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บทคัดย่อ 

งานวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์คือ ๑) ศึกษาวิเคราะห์สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของ
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๒) เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลัก
พุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ ๓) เพ่ือน าเสนอ
แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา  

โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเป็นแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่าง การวิจัย
เชิงคุณภาพ ที่ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  ๑๘ รูป/คน เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรซึ่งเป็นแนวทางที่จะน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ผู้วิจัยจึงได้ท าการสนทนากลุ่มเฉพาะจากผู้ทรงคุณวุฒิ ๑๐ รูป/คน เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือรองรับกับแนวการพัฒนาดังกล่าวข้างต้น 
เพ่ือให้เกิดความถูกต้องแม่นย าของข้อมูล ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาข้อมูลไปสู่การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้
การศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ จากกลุ่มตัวอย่าง ๓๒๘  โดยการแจกแบบสอบถาม เพ่ือหาสาเหตุและ
ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้าน การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนา  และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลัก
ไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) ก่อนน าเสนอต่อเวทีประชาพิจารณ์ เพ่ือให้ได้ เป็นแนวทางที่เป็น
มาตรฐานก่อนที่จะน าเสนองานวิจัยต่อสาธารณะ 

ผลการวิจัยพบว่า  
๑.สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานะสมรส ร้อยละ ๔๕.๗  เป็นเพศหญิง ร้อยละ ๗๓.๕  
มีอายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี ร้อยละ ๔๖.๐ มีการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ ๕๙.๑ เป็นข้าราชการ      
ร้อยละ ๕๔.๖ และมีประสบการณ์ในการท างาน ๖ –๑๐ ปี ร้อยละ ๔๙.๑ ส าหรับการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาพรวม พบว่า ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และ
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ด้านการพัฒนา รวมทุกด้านอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = ๓.๐๔,S.D. = ๐.๖๙๘) และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 

๒.แนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ ๑) ด้านการฝึกอบรม จัดโครงการฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และทักษะ ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล การฝึกอบรมขั้นศีล  คือ  ปรับแก้การ
แสดงออกของพฤติกรรมกาย วาจา  ขั้นสมาธิ  คือ  พัฒนาจิตใจให้มีสภาวะอดทน  ขั้นปัญญา คือ  
ชี้แนะให้เห็นพฤติกรรมที่ควรกระท าหรือไม่ควรกระท า ๒) ด้านการศึกษา ได้ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษา
ต่อในระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้นเพ่ือพัฒนาความรู้  ความสามารถ ขั้นศีลคือ  ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วย
ระบบการศึกษา  ขั้นสมาธิ คือ พัฒนาพฤติกรรมจิตใจให้มี EQ ขั้นปัญญา  คือ ให้มีการศึกษาเพ่ิมเติม 
๓) ด้านการพัฒนา ขั้นศีล คือ ให้การบ่มเพาะพฤติกรรมนิสัยที่ดีงาม  ขั้นสมาธิ คือ ฝึกจิตใจให้เป็นไป
ในทิศทางที่ควร ขั้นปัญญา คือ ส่งเสริมพัฒนาให้มีการศึกษาเพ่ิมเติม  ส่วนการพัฒนาศักยภาพ คือ  
กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน  ซึ่งมี
ผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว 
สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และ
เป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างข้ึนได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา 

๓.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา ซึ่งมีองค์ประกอบ คือ จะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ใน ๓ ด้าน คือ T (training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development)     
การพัฒนาน ามาบูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา     
จะก่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากร ใน ๓ ด้าน คือทางด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านพฤตินิสัยที่พึง
ประสงค์ ดังนั้น แนวทางการพัฒนานี้สามารถน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะได้แนวทางจากการสังเคราะห์ (Synthesis 
Model) คือ  TED + SSP = KSA 
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ABSTRACT 
The objectives of the research were: 1) to study the generality and the 

problem of the competency development for staff in local administrative 
organizations, 2) to study the concept, theory and Buddha-Dhamma principle 
concerning the competency development for staff in local administrative 
organizations, and 3) to present the ways for the competency development for staff 
in local administrative organizations according to Buddhism.  

The methodology was the Mixed Methods Research consisting of the 
qualitative research and the quantitative research. The qualitative research collected 
data from 18 key informants by In-Depth interview from 18 key informants and the 
Focus Group Discussions with 10 experts. The quantitative research collected data 
from 328 samples. The data was analyzed by Percentile and Mean. 

The findings were as follows: 
1.Overall, the generality and the problem of the competency development 

for staff in local administrative organizations found that the 45.7 percent of the 
respondents are married, the 73.5 percent of the respondents are female, the 46 
percent of the respondents age between 31-40 years, the 59.1 percent of the 
respondents graduated at the Bachelor’s degree, the 54.6 percent of the 
respondents are government officers, and the 49.1 percent of the respondents have 
6-10 year work experience. The competency development for staff in local 
administrative organizations was in the middle level ( =3.04,S.D.=0.698).            
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When considering each aspect, it was found that these were in the middle level for 
all aspects. 

2.The concept, theory and Buddha-Dhamma principle concerning the 

competency development for staff in local administrative organizations found that    
1) the training applied the project for the knowledge, the capability and skill 
development according to the difference of each person. The training in Silã          
(the behavior) was the adjustment of the conduct in body and speech. The training 
in Samãdhi (the concentration) was the mental development in the condition of the 
patience. The training in Pañña (the wisdom) was the suggestion in the suitable 
behavior. 2) The education promoted the personnel in higher education to develop 
the knowledge and capability. The Silã was the adjustment of the conduct by the 
system of the education. The Samãdhi was development of the mental behavior to 
make the EQ.  The Pañña was the additional education. 3) The development was 
that the Silã was the cultivation in the good conduct. The Samãdhi was the mental 
practice in the good direction. The Pañña was the promotion and development of 
the additional education. The potential development was that the knowledge, skills 
and attributes had effect in the main work, related to the works of the work position 
and evaluate as the general standard by the training and development.  

3.The ways for the competency development for staff in local 
administrative organizations according to Buddhism should begin at the process or 
the approach for the human resources according to the theory of Leonard Nadler :    
T (training), E (education), and D (development). The Buddhist principle, Tisikkha, was 
Silã (the behavior), Samãdhi (the concentration), and Pañña (the wisdom) made the 
competency of the staff in the 3 aspects the knowledge, the skill and the attiributes 
according to the theory of David C. McClelland. Therefore, this way for the 
development could apply the Buddha-Dhamma principle in the competency 

development for staff efficiently to make the Synthesis model : TED+SSP = KSA.  
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ฉ 

 

 

สารบัญ  
เร่ือง หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ จ 
สารบัญ ฉ 
สารบัญตาราง ญ 
สารบัญแผนภาพ ฐ 
ค าอธิบายการใช้สัญลักษณ์และค าย่อ ฑ 
  

บทที่ ๑ บทน า  
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ 
 ๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๔ 
 ๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย ๔ 
 ๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๕ 

 ๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๖ 
 

บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนา ๗ 
 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพ ๑๘ 
  ๒.๒.๑ ความหมายของศักยภาพ ๑๙ 
  ๒.๒.๒ องค์ประกอบของศักยภาพ ๒๒ 
 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ๒๗ 
  ๒.๓.๑ ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ๒๗ 
  ๒.๓.๒ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร ๓๐ 
  ๒.๓.๓ จุดมงุหมายของการพัฒนาบุคลากร ๓๓ 
  ๒.๓.๔ แนวทางการพัฒนาบุคลากร ๓๕ 
  ๒.๓.๕ องคประกอบของการพัฒนาบุคลากร     ๓๘ 
    
    



ช 

 

 

    

 
เร่ือง 

 สารบัญ (ต่อ) 
 

 

หน้า 

  ๒.๓.๖ ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร 

๒.๓.๗ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

๒.๓.๘ แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาศักยภาพ   
        บุคลากร 

๔๑ 
๔๒ 

 
๔๖ 

 ๒.๔ หลักของพระพุทธศาสนา  

  ๒ .๔ .๑  ความหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา 

๕๔ 

  ๒.๔.๒ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา ๕๘ 

  ๒.๔.๓ การพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา ๖๔ 

  ๒.๔.๔ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา ๖๘ 

  ๒.๔.๕ ความหมายของไตรสิกขา ๗๘ 

  ๒.๔.๖ หลักไตรสิกขา ๘๐ 
  ๒.๔.๗ ความส าคัญของไตรสิกขา ๘๖ 
  ๒.๔.๘ จุดมุ่งหมายของไตรสิกขา ๘๙ 
  ๒.๔.๙ กระบวนการไตรสิกขา ๙๕ 
 ๒.๕ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๙๗ 
 ๒.๖ ข้อมูลพ้ืนที่วิจัย : องค์การบริหารส่วนจังหวัด ๑๐๗ 
  ๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๑๓๒ 
  ๒.๗.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ๑๓๒ 
  ๒.๗.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๑๓๖ 
  ๒.๗.๓ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักพระพุทธศาสนา ๑๔๖ 
 ๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย  ๑๕๑ 
    
    
    
    



ซ 

 

 

  สารบัญ (ต่อ)  

เร่ือง   หน้า 
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย  
 ๓.๑ การวิจัยเชิงคุณภาพ ๑๕๒ 
 

๓.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ ๑๕๖ 
บทที่ ๔ ผลการวิจัย  
 ๔.๑ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ๑๖๓ 
  ๔.๑.๑ ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก ๑๖๓ 
  ๔.๑.๒ สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก ๑๗๘ 
  ๔.๑.๓ ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ ๑๗๙ 
  ๔.๑.๔ สรุปผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ ๑๘๘ 
 ๔.๒ ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ๑๘๙ 
  ๔.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ๑๘๙ 
  ๔.๒.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 
๑๙๑ 

  ๔.๒.๓ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

๑๙๘ 

 ๔.๓ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา 

๒๐๕ 

 ๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๒๐๘ 
บทที่ ๕  สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๒๑๔ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๒๒๑ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๒๒๘ 
 
 
 

 ๕.๔.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๕.๔.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
๕.๔.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

๒๒๘ 
๒๒๘ 
๒๒๙ 
 

  
 

 



ฌ 

 

 

สารบัญ (ต่อ) 
เร่ือง   หน้า 
บรรณานุกรม  ๒๓๐ 
ภาคผนวก  ๒๔๑ 

ภาคผนวก  ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือ ๒๔๒ 
ภาคผนวก ข ผลการหาค่า IOC ๒๔๘ 
ภาคผนวก  ค หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง

ของแบบสอบถาม(Try-out) 
๒๕๒ 

ภาคผนวก  ง ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม(Reliability) ๒๕๔ 
ภาคผนวก  จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย (แบบสอบถาม) ๒๕๖ 
ภาคผนวก  ฉ เครื่องมือการวิจัย (แบบสอบถาม) ๒๖๑ 
ภาคผนวก  ช หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย (สัมภาษณ์) ๒๗๒ 
ภาคผนวก  ซ เครื่องมือการวิจัย (แบบสัมภาษณ์) ๒๙๑ 
ภาคผนวก  ฌ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย               

(สนทนากลุ่มเฉพาะ) 
๒๙๕ 

ภาคผนวก  ญ เครื่องมือการวิจัย (แบบสนทนากลุ่มเฉพาะ) ๓๐๕ 
ภาคผนวก  ฎ ภาพถ่าย ๓๑๕ 

ประวัติผู้วิจัย  
  
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ญ 

 

 

สารบัญตาราง  
ตารางที่ หน้า 

๒.๑ ความหมายของการพัฒนา ๑๒ 
    ๒.๒ การพัฒนาบุคคล ๑๔ 

๒.๓ การพัฒนาอาชีพ ๑๖ 
๒.๔ การพัฒนาองค์การ ๑๘ 
๒.๕ ความหมายของการพัฒนาบุคลากร ๓๐ 
๒.๖ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร ๓๓ 
๒.๗ จุดมงุหมายของการพัฒนาบุคลากร ๓๕ 
๒.๘ แนวทางการพัฒนาบุคลากร ๓๘ 
๒.๙ องคประกอบของการพัฒนาบุคลากร   ๔๐ 

๒.๑๐ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ๔๖ 
๒.๑๑ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ๕๔ 
๒.๑๒ ความหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา ๕๘ 
๒.๑๓ การพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา ๖๗ 

๒.๑๔ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรแนวพระพุทธศาสนา ๗๔ 
๒.๑๕ หลักธรรมที่ใช้ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ตามแนวพระพุทธศาสนา 
๗๗ 

๒.๑๖ ความหมายของไตรสิกขา ๘๐ 
๒.๑๗ หลักไตรสิกขา ๘๖ 
๒.๑๘ ความส าคัญของไตรสิกขา ๘๘ 
๒.๑๙ จุดมุ่งหมายของไตรสิกขา ๙๕ 
๒.๒๐ กระบวนการไตรสิกขา ๙๗ 
๒.๒๑ ความเป็นมาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๑๑๑ 
๒.๒๒ ความหมายของการปกครองท้องถิ่น ๑๑๔ 
๒.๒๓ องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น ๑๑๗ 
๒.๒๔ ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น ๑๑๘ 
๒.๒๕ โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

 
 

๑๒๕ 



ฎ 

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
ตารางที่  หน้า 

๒.๒๖ ที่มาของรายได้องค์การบริหารส่วนจังหวัด ๑๓๒ 
๒.๒๗ งานวิจัยทีเ่กี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ๑๓๕ 
๒.๒๘ งานวิจัยที่เกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๑๔๔ 
๒.๒๙ งานวิจัยทีเ่กี่ยวกับหลักพระพุทธศาสนา ๑๕๐ 
๓.๑ จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ๑๕๘ 
๔.๑ สรุปผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ  ๑๘๘ 
๔.๒ จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม  ๑๘๙ 
๔.๓ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา โดย
ภาพรวม 

๑๙๑ 

๔.๔ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา  การ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร(ด้านการฝึกอบรม) 

๑๙๓ 

๔.๕ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนาการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร (ด้านการศึกษา) 

๑๙๕ 

๔.๖ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร (ด้านการพัฒนา) 

๑๙๗ 

๔.๗ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา โดย
ภาพรวม 

๑๙๘ 

๔.๘ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา(หลัก
ไตรสิกขา:ขั้นศีล) 

๑๙๙ 
 
 
 

   
   



ฏ 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 สารบัญตาราง (ต่อ)  

ตารางที่ 
๔.๙ 

 
 

 
ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา          
(หลักไตรสิกขา:ขั้นสมาธิ) 

หน้า 
๒๐๑ 

๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา          
(หลักไตรสิกขา:ขั้นปัญญา) 

๒๐๓ 

   
   
   
   

   
   
   
   



ฐ 

 

 

 
 

 
 

 
 
 

 

สารบัญแผนภาพ  
 

แผนภาพที่ 
 

หน้า 

๒.๑ วิวัฒนาการของแนวคิดพ้ืนฐานของการพัฒนา ๙ 
๒.๒ ภาพแสดงความหมายและองค์ประกอบตามแนวคิดของ                     

David C. Mc  Clelland 
๒๒ 

๒.๓ สมรรถนะเป็นส่วนประกอบที่เกิดข้ึนมาจากความรู้  ทักษะ  เจตคติ ๒๔ 
๒.๔ แสดงกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ ๔๓ 
๒.๕ 
๒.๖ 
๒.๗ 
๒.๘ 

ระบบการพัฒนาบุคคลในองคการ 
โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
การประสานแผนพัฒนาจังหวัดขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๔๕ 
 ๑๒๐ 
 ๑๓๐ 
 ๑๕๑ 

๔.๑ 
๔.๒ 

สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านความรู้ (Knowledge) 

๑๗๘ 
๒๐๕ 

๔.๓ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านทักษะ (Skill) ๒๐๖ 
๔.๔ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านพฤตินิสัย (Attributes) ๒๐๗ 
๔.๕ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๒๐๙ 



ฑ 

 

ค ำอธิบำยกำรใช้สัญลกัษณ์และค ำย่อ 
 

๑. ค ำย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 
การวิจัยครั้งนี้ได้ใช้ “พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย          

พุทธศักราช ๒๕๓๙”. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙ ซึ่งมีจ านวน
๔๕ เล่ม ในการวิจัยได้ใช้ชื่อย่อดังต่อไปนี้ 
พระสุตตันตปิฎก 
 
ที.ม.   (ไทย)   = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย   มหาวรรค (ภาษาไทย)  
ที.ปา.   (ไทย)   = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย   ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย)  
ส .ส.   (ไทย)   = สุตตันตปิฎก สังยุตตนิกาย  สถาควรรค (ภาษาไทย)  
อง.ฺติก.   (ไทย)  = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย  ติกนิบาต (ภาษาไทย)  
อง.ฺจตุกฺก.  (ไทย)  = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย  จตุกกนิบาต (ภาษาไทย)  
อง.ฺปญฺจก.  (ไทย)   = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย  ปัญจกนิบาต (ภาษาไทย)  
อง.ฺสตฺตก. (ไทย)  = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย  สัตตกนิบาต (ภาษาไทย)  
อง.ฺอฏฺฐก.  (ไทย)   = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย  อัฏฐกนิบาต (ภาษาไทย)  
ขุ.ม.   (ไทย)  = สุตตันตปิฎก ขุททกนิบาต  มหานิเทส (ภาษาไทย)  
ขุ.อิติ.   (ไทย)   = สุตตันตปิฎก ขุททกนิบาต  อิติวุตตก (ภาษาไทย)  
 
๒. กำรระบุเลขหมำยพระไตรปิฎก 

ในวิทยานิพนธ์เล่มนี้ใช้ “พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
พุทธศักราช ๒๕๓๙” เป็นหลักการอ้างอิงพระไตรปิฎกฉบับภาษาไทยจะระบุเล่ม/ข้อ/หน้า เช่น        
ที.ม. (ไทย) ๑๐/๑๘๔/๒๒๕. หมายความว่าระบุถึงสุตตันตปิฎกทีฆนิกายมหาวรรคฉบับภาษาไทย
พระไตรปิฎกเล่มท่ี ๑๐ ข้อที ่๑๘๔ หน้า ๒๒๕ เป็นต้น 



๑ 

 

บทท่ี ๑ 
บทน ำ 

 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  

สําหรับองคกรปกครองส่วนทองถิ่นตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช ๒๕๕๐  รัฐไดใหความเปนอิสระคลองตัว ตามหลักแหงการปกครองตนเองตามเจตนา
รมณของประชาชนในทองถิ่น  โดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกรูปแบบมีความเปนอิสระในการ
กําหนดนโยบาย  การปกครอง  การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง  และมีอํานาจ
หนาที่ของตนเอง โดยเฉพาะรัฐบาลเปนผูกํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถิ่นเทาที่จําเปนภายใต
กรอบกฎหมายและเพ่ือกระจายอํานาจ ใหแกทองถิ่นอยางตอเนื่อง  และเพ่ือการคุมครองประโยชน
ของประชาชนในทองถิ่น  หรือ ประโยชนของประเทศเปนสวนรวม  และในสวนขององคประกอบองค
กรปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวย  ผูบริหารทองถิ่น  ทําหนาที่ฝายบริหาร  ซึ่งมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชน ในทองถิ่น  และมีสภาทองถิ่น ทําหนาที่ฝายนิติบัญญัติ  ซึ่งประกอบดวย
สมาชิกสภาองคกรปกครอง สวนทองถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชนในทองถิ่นนั้นเชนเดียว
กัน๑  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : HRD) เป็นหัวใจหลักของ
หลายองค์กร เนื่องจากทรัพยาบุคลากรเป็นเรื่องที่สําคัญ ที่ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์การซึ่งทุก
องค์การมุ่งที่จะให้บุคลากรของตนมีความรู้ความสามารถและเต็มใจปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลาการ
ดําเนินงานขององค์การต่างๆ จะประสบความสําเร็จ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภารกิจหน้าที่
รับผิดชอบในระดับใด ก็ขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพของคน เรียงลําดับความสําคัญตั้งแต่ผู้นําสูงสุดของ
องค์การผู้บริหาร หัวหน้าหน่วยงาน และผู้ปฏิบัติงานทุกคน ซึ่งจะส่งผลไปถึงการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคม ให้มีความเจริญเติบโตอย่างมั่นคง และด้วยเห็นว่ามนุษย์ เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดเพราะ
คนเป็นกลไกทําให้เกิดงาน งานที่มีคุณภาพต้องเกิดจากคนที่มีคุณภาพ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว
ภูมิพลอดุลยเดช ในรัชกาลปัจจุบัน ทรงมีพระราชดํารัสว่า“จะต้องพัฒนาคนเพ่ือพัฒนาประเทศ” 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๘ (พ.ศ.๒๕๔๐-๒๕๔๔) ถึง แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๐ (พ.ศ.๒๕๔๐-๒๕๔๔) จึงได้มุ่งเน้นในการพัฒนาบุคลากร   เป็นสําคัญ๒ 

                                                           
๑โกวิทย์ พวงงาม, กำรปกครองท้องถิ่นว่ำด้วยทฤษฎี แนวคิด และหลักกำร, (กรุงเทพมหานคร : 

บริษัท ส.เอเซียเพรส จํากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๑๓. 
๒ปราโมทย์ อินสว่าง, กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์, เข้าถึงเมื่อ ๑๑ ตุลาคม ๒๕๕๗, จาก 

http://saving.egat.co.th/news/member-news/1049/1049-04.pdf 



๒ 

 

การจะพัฒนาบุคลากรขององค์กร จําเป็นต้องประเมินความสามารถของบุคลากรของ
องค์กรให้รู้ว่ามีจุดแข็งอะไรที่ต้องส่งเสริมสนับสนุนและมีจุดอ่อนอะไรที่ต้องปรับปรุงแก้ไขที่ สําคัญ   
การพัฒนาเพ่ือให้รู้ทันความเป็นไปของโลกธุรกิจในอนาคต องค์กรต้องมีความสามารถที่จะแบ่งปัน  
เอาทรัพยากรในตลาดมาสร้างความมั่งคั่งให้กับองค์กร ซึ่งเป็นภาระอันใหญ่หลวงของผู้บริหารทุกคน 
องค์กรที่ดีสมาชิกขององค์กรต้องมีข้อผูกมัดหรือพันธะทางใจว่าจะทําให้งานขององค์กรประสบ
ผลสําเร็จ และมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ การที่องค์กรจะขับเคลื่อนได้ขึ้นอยู่กับสมาชิกขององค์กร    
ไม่ได้อยู่ที่โครงสร้างองค์กร โดยตัวโครงสร้างองค์กรจะไม่มีความหมายแต่อย่างใดถ้าคนในองค์กร     
ไม่มีความสามารถ ดังนั้น เมื่อรับคนดีมีความสามารถเข้ามาร่วมงานกับองค์การแล้วความจริงที่
รับทราบกันคือองค์การต้องเจริญเติบโต หยุดนิ่งไม่ได้ดังนั้นจําเป็นต้องพัฒนาให้พนักงานรู้เท่าทัน    
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และการเติบโตขององค์การ ซึ่งการพัฒนาพนักงานมีหลาย
รูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การทํางานเป็นกลุ่มคณะ          
(Team building) การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาสายอาชีพ เป็นต้น๓ ในการดําเนินงาน
ของหน่วยงานหรือองค์การใดๆจําเป็นต้องอาศัยปัจจัยนําเข้า (Inputs)ทรัพยากรต่างๆ(Resources) 
ขององค์กรที่มีอยู่มาใช้ประโยชน์ให้มากที่สุด และได้ผลดีที่สุดจึงจะทําให้การดําเนินงานขององค์การ
บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบที่สําคัญยิ่ง
อย่างหนึ่งขององค์การ เพราะจะเป็นผู้ที่นําเอาทรัพยากรด้านอ่ืนๆขององค์การในการที่มีอยู่อย่าง
จํากัดมาใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การให้มากท่ีสุดทั้งยังเป็นผู้จัดการหรือดําเนินงานให้แก่องค์การ 
ในการที่จะแสวงหาทรัพยากรอ่ืนๆที่จําเป็นให้แก่องค์การด้วย หากบุคลากรเป็นผู้ที่ขาดประสิทธิภาพ 
ทรัพยากรต่างๆ เหล่านั้น ก็จะถูกนําไปใช้อย่างไร้ประสิทธิภาพ ดังนั้นการพัฒนาบุคคลากรเป็น
สิ่งจําเป็นต่อประสิทธิภาพงานเป็นอย่างมาก กล่าวคือ เมื่อได้มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้าทํางาน
แล้ว ก็มิได้หมายความว่าจะสามารถให้เข้าทํางานได้ทันทีเสมอไป จําเป็นต้องมีการอบรมแนะนํา
เบื้องต้นแก่ผู้ เข้าทํางานใหม่ (Orientation)ในบางกรณีอาจต้องมีการอบรมถึงวิธีการทํางาน          
(In-service training) ให้ด้วย๔  

สภาพการณดังกลาวนับเปนอุปสรรคตอการพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนาไปได
เนื่องจากการพัฒนาประเทศนั้นจําเปนตองอาศัยทรัพยากร บุคคลที่มีคุณภาพ กลาวคือ เปนผูมีความรู
ความสามารถและเปนคนดี มีคุณธรรมควบคูกันไป  ในการที่จะนําพาประเทศใหผานวิกฤตของสังคม

                                                           
๓ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : สมาคมส่งเสริม

เทคโนโลยีไทยญี่ปุ่น,๒๕๔๗ ), หน้า  ๑๖๕-๑๗๓. 
๔สมาน รังสิโยกฤษฎ์, ควำมรู้ทั่วไปเกี่ยวกับกำรบริหำรงำนบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๓, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ

สํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๐), หน้า ๘๓. 



๓ 

 

ไปได ซึ่งสอดคลองกับนักมนุษยศาสตรอยางทานพุทธทาสภิกขุ ไดกลาวไววา “ถาศีลธรรมไมกลับมา
โลกาจะวินาศ” ทานมองเห็นเหตุปญหา คือ เหตุของความหายนะของสังคมโลกที่กําลังกอตัวขึ้นมา   
อยางชัดเจนเพราะนั่นคือทานมองเห็นวา ศีลธรรมหรือคุณธรรม จริยธรรมเทานั้นจะชวยแกปญหาได ้

ดังนั้นเ พ่ือใหการพัฒนาประเทศใหบรรลุ เปาหมายและเปนการพัฒนาที่ยั่ งยืน                   
จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาคนในประเทศใหเปนคนที่มีคุณภาพกอน โดยการใหการศึกษา อบรม 
เพ่ือความเปนมนุษยที่สมบูรณ คือ การใหการศึกษาที่พัฒนาคนเพ่ือการประกอบอาชีพเปนการพัฒนา
คนในเรื่องภายนอก  สวนการพัฒนาคนในเรื่องภายใน อันไดแก การพัฒนาจิตใจ ดวยการสงเสริม
และปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมในตัวบุคคล ใหสามารถดํารงตน และดําเนินชีวิต อยูในสังคมไดอยาง
สันติและมีอิสรภาพ โดยใช้หลักไตรสิกขาในทางพระพุทธศาสนา  อันประกอบดวยศีล  สมาธิ  ปญญา 
ที่เปนกระบวนการศึกษาท่ีพัฒนามนุษยทั้งทางกาย วาจา ความคิด  จิตใจ อารมณและสติปญญา๕     

อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยเห็นว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ยังขาดหลักการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรที่ถูกต้องเหมาะสมตามหลักการของพระพุทธศาสนา ซึ่งมีเป้าหมายสําคัญในการฝึกอบรม
กาย จิต และปัญญาของบุคลากรตามหลักไตรสิกขา ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาทางการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

๑.๒ วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

๑.๒.๑ ศึกษาวิเคราะห์สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑.๒.๓ เพ่ือนําเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ตามแนวพระพุทธศาสนา 

๑.๓ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 

 ๑.๓.๑ สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นอย่างไร 

 ๑.๓.๒ แนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีลักษณะอย่างไร 

                                                           
๕สุมน อมรวิวัฒน, กำรสอนโดยสรำงศรัทธำและโยนิโสมนสกิำร, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

โอ.เอส.พริ้นติ้งเฮาส, ๒๕๓๐), หนา้ ๔๔. 



๔ 

 

๑.๓.๓ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนว
พระพุทธศาสนาควรเป็นอย่างไร 

 

๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 
๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว

พระพุทธศาสนาในครั้งนี้ จะทําการศึกษา แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แนวคิด
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร แนวคิดกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และแนวคิดเกี่ยวกับ           
หลักไตรสิกขา 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ศึกษำ 

การพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler ๓ ด้าน ได้แก่ 
การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา, การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตามแนวคิดของ David C. 
McClelland ได้แก่ ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ (attributes) 
และหลักพระพุทธศาสนาที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ๓ ด้าน คือ ศีล สมาธิ ปัญญา 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกร / ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

      ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ  บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้แก่ 
ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงานจ้าง จํานวน ๑,๘๓๔ คน 

      เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถามเพ่ือวัดระดับการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจํานวน ๓๒๘ คน และแบบสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญในด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจํานวน  ๑๘  รูป/คน
และสนทนากลุ่มเฉพาะจากผู้ทรงคุณวุฒิ ๑๐  รูป/คน 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 

การศึกษาวิจัย การศึกษาวิจัย “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา” จะดําเนินการศึกษาวิจัยในพ้ืนที่ภาคเหนือตอนล่าง ๒ ได้แก่ 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์  องค์การบริหารส่วนจังหวัดกําแพงเพชร องค์การบริหารส่วน
จังหวัดพิจิตร องคก์ารบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี  

 



๕ 

 

๑.๔.๕ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

      เป็นการศึกษาวิจัย ตั้งแต่ มีนาคม ๒๕๕๗ ถึง กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘ รวม ๑๒ เดือน 

๑.๕ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 

กำรพัฒนำ  หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่มีการกระทําให้เกิดขึ้นหรือมีการวางแผน
กําหนดทิศทางไว้ล่วงหน้า โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ต้องเป็นไปในทิศทางที่ดีข้ึน 

ศักยภำพ หมายถึง ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และพฤติกรรมที่พึงประสงค์    
(attributes) ที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม (behavior) ที่จําเป็น และมีผลทําให้บุคคลนั้นปฏิบัติงาน
ในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน  

กำรพัฒนำศักยภำพบุคลำกร  หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู ความสามารถ  ทักษะ  และทัศนคติอันเหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่ราชการของบุคลากร
องคการบริหารสวนจังหวัด ไดแก การศึกษา  การฝกอบรม   และการพัฒนา 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หมายถึง หน่วยงานการปกครองท้องถิ่นที่มีหน้าที่
รับผิดชอบเกี่ยวข้องกับการให้บริการประชาชนในเขตพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ ในที่นี้หมายถึง องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์  องค์การบริหารส่วนจังหวัดกําแพงเพชร องค์การบริหารส่วนจังหวัด
พิจิตร องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี  ที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ภาคเหนือตอนล่าง 

ตำมแนวพระพุทธศำสนำ  หมายถึง  การนําหลักพุทธธรรมมาใช้ในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  คือ  หลักไตรสิกขา  ได้แก่  ศีล  สมาธิ  ปัญญา 

    ศีล  หมายถึง การฝึกในด้านพฤติกรรม  การจัดระเบียบระบบ ความรับผิดชอบ  
การตรงต่อเวลา การมีระเบียบวินัย 

    สมาธิ  หมายถึง การฝึกในด้านจิต หรือระดับจิตใจ ความตั้งมั่นตั้งใจ เอาใจใส่    
รวมถึงสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

    ปัญญา  หมายถึง การฝึกหรือพัฒนาในด้านปัญญาการรู้ความจริง เริ่มตั้งแต่
ความเชื่อความเห็น ความรู้ ความเข้าใจ ความหยั่งรู้เหตุผล การรู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรอง ตรวจสอบ     
คิดการต่างๆสร้างสรรค์ การจัดการความรู้  การคิดพิเคราะห์ 

 

 

 



๖ 

 

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

๑.๖.๑ ทําให้ทราบสภาพทั่วไป ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑.๖.๒ ทําให้ทราบแนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑.๖.๓ ทําให้ทราบแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา 

๑.๖.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยจะนําไปปรับใช้กับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย และเสนอหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต่อไป      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗ 

 

บทท่ี ๒ 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา” ผู้วิจัยจะน าเสนอการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการท าวิจัยเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นเที่ยงตรงตามหลักระเบียบวิธีวิจัย           
ดังมีประเด็นที่ศึกษาประกอบด้วย  

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนา 
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพ 
๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
๒.๔ หลักของพระพุทธศาสนา 
๒.๕ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๖ ข้อมูลพื้นที่วิจัย : องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒.๗.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับพัฒนาศักยภาพ 
๒.๗.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๗.๓ งานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักไตรสิกขา 

 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนา 

 แนวคิดพ้ืนฐานของการพัฒนา อธิบายได้ว่า สืบเนื่องจากสภาพธรรมชาติที่มนุษย์    
เป็นสัตว์สังคม มนุษย์โดยธรรมชาติย่อมอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม ไม่อยู่อย่างโดยเดี่ยว แต่มีข้อยกเว้น        
ที่มนุษย์อยู่โดดเดี่ยวตามล าพัง เช่น ฤษี การอยู่รวมกันเป็นกลุ่มของมนุษย์อาจมีได้หลายลักษณะและ
เรียกต่างกัน เป็นต้นว่า ครอบครัว (family) เผ่าพันธุ์ (tribe) ชุมชน (community) สังคม (society) 
และประเทศ (country) และเมื่อมนุษย์อยู่รวมกันเป็นกลุ่ม ย่อมเป็นธรรมชาติอีกที่ในแต่ละกลุ่ม
จะต้องมี “ผู้น ากลุ่ม” และ “ผู้ตาม” คือ ประชาชนหรือคนในกลุ่ม รวมทั้งมี “การควบคุมดูแลกัน
ภายในกลุ่ม” หรือ “การจัดระเบียบภายในกลุ่ม” ซึ่งอาจเรียกว่า การบริหารหรือการพัฒนาภายใน 
ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความสงบเรียบร้อยและความสุข และในบางกรณีการควบคุมดูแลอาจเกี่ยวข้องกับ
ภายนอกด้วย เช่น กรณีการติดต่อ ประสานงาน การต่อสู้ หรือการท าสงครามกับกลุ่มอ่ืน สภาพเช่นนี้
ได้มีวิวัฒนาการตลอดมา โดยผู้น ากลุ่มขนาดใหญ่ เช่น ในระดับประเทศอาจเรียกว่า “นักบริหาร” 



๘ 

 

หรือ “ผู้บริหาร” ขณะที่การควบคุมดูแลหรือการจัดระเบียบนั้น เรียกว่า การบริหาร ที่กล่าวมานี้   
เป็นมุมมองในแง่ของนักบริหาร แต่ถ้าในมุมมองของนักพัฒนา อาจเรียกผู้บริหารและการบริหารนั้น
ว่านักพัฒนาและการพัฒนา ตามล าดับ ด้วยเหตุผลเช่นนี้ มนุษย์จึงไม่อาจหลีกเลี่ยงจากการพัฒนา    
ได้ง่าย และท าให้กล่าวได้อย่างมั่นใจว่า “ทีใ่ดมีกลุ่ม ที่นั่นย่อมมีการพัฒนา” 

จากสภาพของกลุ่มในยุคเริ่มแรกซึ่งธรรมชาติและทรัพยากรธรรมชาติอุดมสมบูรณ์ 
อิทธิพลของธรรมชาติจะมีต่อมนุษย์ที่รวมกันอยู่ในกลุ่มมาก โดยการด ารงชีวิตและการประกอบอาชีพ
ของมนุษย์จะอยู่ใกล้ชิดกับธรรมชาติ อีกทั้งธรรมชาติและผู้น าเป็นตัวก าหนดแนวทางการพัฒนา      
ซึ่งครอบคลุมวิธีการประกอบอาชีพด้วย ลักษณะการพัฒนาและการประกอบอาชีพในยุคนั้น           
ไม่ซับซ้อนและจ านวนประชากรก็มีไม่มาก  

ต่อมาเมื่อจ านวนมนุษย์ที่รวมตัวกันอยู่ในกลุ่มมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น ท าให้กลุ่มมีขนาด
ใหญ่ขึ้น เปลี่ยนเป็นชุมชน และเป็นประเทศ ในเวลาเดียวกัน ทรัพยากรธรรมชาติเริ่มเสื่อมโทรม ผู้น า
และผู้ตาม คือ ประชาชน พยายามเอาชนะธรรมชาติ ได้ใช้ภูมิปัญญาชาวบ้าน (folk wisdom)      
และการลองผิดลองถูก (trial and error) เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาและการประกอบอาชีพเมื่อ
กลุ่มมีขนาดใหญ่และมั่นคงขึ้นเป็นประเทศ ธรรมชาติและทรัพยากรธรรมชาติได้ถูกน ามาใช้เป็น
จ านวนมาก บางส่วนเสื่อมสลาย ถูกท าลาย และสิ้นสภาพไปเป็นจ านวนมาก ประกอบกับผู้น า และ    
ผู้ตามหรือประชาชนมีการศึกษาสูงขึ้น มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และความช านาญ เข้ามา
มีส่วนร่วมในกิจกรรมเพ่ิมมากขึ้น น าวิชาความรู้ที่เป็นศาสตร์ (science) หรือความรู้ที่เป็นระบบ 
ข้อมูลข่าวสาร และเทคโนโลยีมาใช้เพ่ิมขึ้น ยิ่งไปกว่านั้น จ านวนประชากรได้เพ่ิมมากขึ้น เกิดการ
แข่งขันกันระหว่างกลุ่ม ระหว่างประเทศ หรือหลาย ๆ ประเทศเพ่ือเร่งปริมาณและเวลาในการท างาน
และการผลิต    เป็นต้น เหล่านี้ ท าให้ผู้น าประเทศต้องค้นหาแนวทางการพัฒนาต่าง ๆ เพ่ือเอาชนะ
ธรรมชาติ พ่ึงพาธรรมชาติน้อยลง หรือไม่ต้องอยู่ภายใต้อิทธิพลของธรรมชาติ ตัวอย่างเช่น เดิมมนุษย์
อยู่ภายใต้อิทธิพลของธรรมชาติ ทุกปีจะเกิดน้ าท่วม ต่อมา มนุษย์มีวิชาความรู้ มีความสามารถ และ  
มีเทคโนโลยีสูงขึ้น ได้สร้างเข่ือนป้องกันน้ าท่วม และยังน าธรรมชาติไปใช้ประโยชน์มากขึ้น เช่น มนุษย์
น าน้ าจากน้ าตกไปผลิตเป็นพลังงานไฟฟ้า และมีหน่วยงานที่คอยเฝ้าระวังและเตือนภัยเกี่ยวกับ
ธรรมชาติ เช่น กรมอุตุนิยมวิทยา เป็นต้น สิ่งที่มนุษย์สร้างขึ้น (human component) ถือว่าเป็นการ
ประดิษฐ์คิดค้นหรือสร้างผลผลิตใหม่ (innovation) เพ่ือน ามาใช้แทนสิ่งที่ธรรมชาติสร้างขึ้น (natural 
component) หรือใช้แทนทรัพยากรธรรมชาติ (natural resource) ที่นับวันจะลดน้อยลง 

ที่กล่าวมานี้ ถือว่าเป็นวิวัฒนาการของแนวคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาของมนุษย์ (ผู้น า
และผู้ตาม) ที่ล้วนเกี่ยวข้องกับธรรมชาติ โดยเริ่มต้นจาก หนึ่ง การพัฒนาในสภาพที่มนุษย์อยู่ภายใต้ 
อิทธิพลของธรรมชาติ และวิวัฒนาการมาเป็น สอง การพัฒนาที่มนุษย์พยายามเอาชนะธรรมชาติ 



๙ 

 

จากนั้น จึงเป็น สาม การพัฒนาที่มนุษย์เอาชนะธรรมชาติได้ และน าธรรมชาติมาใช้ประโยชน์ ทั้งหมด
นี้เป็นการพัฒนาเพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้น (better change) ช่วยเพ่ิมอัตราเร่ง
ในการท ากิจกรรมหรือการผลิตให้รวดเร็วขึ้น (better speed) และท าให้สภาพความเป็นอยู่ของ
มนุษย์ดีข้ึน (better life) กว่าเดิมทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ โปรดดูภาพที่ ๒.๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภาพที่ ๒.๑ วิวัฒนาการของแนวคิดพื้นฐานของการพัฒนา 

ค าว่า  การพัฒนา  ใช้ในภาษาอังกฤษว่า  Development  น ามาใช้เป็นค าเฉพาะและใช้
ประกอบค าอ่ืนก็ได้ เช่น  การพัฒนาประเทศ  การพัฒนาชนบท  การพัฒนาเมือง  และการพัฒนา
ข้าราชการ เป็นต้น  การพัฒนาจึงถูกน าไปใช้กันโดยทั่วไปและมีความหมายแตกต่างกันออกไป 
ดังกล่าวแล้ว  เกี่ยวกับความหมายของการพัฒนานั้นได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลายความหมายทั้ง
ความหมายที่คล้ายคลึงกัน  และแตกต่างกัน   

โดยรูปศัพท์ การพัฒนา  มาจากค าภาษาอังกฤษว่า  Development  แปลว่า          
การเปลี่ยนแปลงที่ละเล็กละน้อย  โดยผ่านล าดับขั้นตอนต่างๆ ไปสู่ระดับที่สามารถขยายตัวขึ้น      
เติบโตขึ้นมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นและเหมาะสมกว่าเดิมหรืออาจก้าวหน้าไปถึงขั้นที่อุดมสมบูรณ์เป็นที่
น่าพอใจส่วนความหมายจากรูปศัพท์ในภาษาไทยนั้น  หมายถึง  การท าความเจริญ  การเปลี่ยนแปลง

สอง ทรัพยากรธรรมชาติเริ่มเสื่อมโทรม ผนูํา + ผูตาม (ประชาชน) 
ใชภูมิปญญาชาวบาน และลองผิดลองถูก 

กําหนด แนวทางการพัฒนามนุษยที่พยายามเอาชนะธรรมชาติ 

หนึ่ง ทรัพยากรธรรมชาติอุดมสมบูรณ 

อิทธิพลของธรรมชาติ + ผูนํา กําหนด แนวทางการพัฒนาที่มนุษยอยูภายใต
อิทธิพลของธรรมชาติ 

สาม  ทรัพยากรธรรมชาติเสื่อมสลาย 

ถูกทําลาย และสิ้นสภาพมากขึ้น ผูนํา + ผตูาม 
(ประชาชน) ใชการมีสวนรวม วิชา 

ความรู ขอมูลขาวสาร เทคโนโลย ีและการแขงขัน 
กําหนด แนวทางการพัฒนาที่มนุษยเอาชนะ 
ธรรมชาติได และนําธรรมชาติมาใชประโยชน 



๑๐ 

 

ในทางที่เจริญขึ้น  การคลี่คลายไปในทางที่ดี  ถ้าเป็นกริยา  ใช้ค าว่า  พัฒนา  หมายความว่า  ท าให้
เจริญ คือ ท าให้เติบโตได้  งอกงาม  ท าให้งอกงามและมากขึ้น  เช่น  เจริญทางไมตรี๖   

การพัฒนา  โดยความหมายจากรูปศัพท์จึงหมายถึง  การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิด
ความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจ  ความหมายดังกล่าวนี้  เป็นที่มาของความหมาย
ในภาษาไทยและเป็นแนวทางในการก าหนดความหมายอื่นๆ  นักพัฒนบริหารศาสตร์ได้ให้ความหมาย
ของ การพัฒนา เป็น  ๒ ระดับ คือ  ความหมายอย่างแคบและความหมายอย่างกว้าง  ความหมาย
อย่างแคบ  การพัฒนา หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงในตัวระบบการกระท าการให้ดีขึ้นอันเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในด้านคุณภาพเพียงด้านเดียว  ส่วนความหมายอย่างกว้างนั้น การพัฒนา               
เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงในตัวระบบการกระท าท้ังด้านคุณภาพ  ปริมาณและสิ่งแวดล้อม
ให้ดีขึ้นไปพร้อมๆ กัน  ไม่ใช่ด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว๗  ในทางพุทธศาสนา  การพัฒนา  มาจาก
ค าภาษาบาลีว่า วัฒนะ แปลว่า เจริญ แบ่งออกได้เป็น  ๒ ส่วน คือ การพัฒนาคน เรียกว่า ภาวนา กับ
การพัฒนาสิ่งอ่ืนๆที่ไม่ใช่คน เช่น วัตถุสิ่งแวดล้อมต่างๆ  เรียกว่า  พัฒนา  หรือ วัฒนา  เช่น การสร้าง
ถนน  บ่อน้ า  อ่างเก็บน้ า  เป็นต้น  ซึ่งเป็นเรื่องของการเพ่ิมพูนขยายท าให้มากหรือท าให้เติบโตขึ้น
ทางวัตถุและได้เสนอข้อคิดไว้ว่า ค าว่า การพัฒนา  หรือ ค าว่า  เจริญ นั้นไม่ได้แปลว่าท าให้         
มากขึ้น  เพ่ิมพูนขึ้นอย่างเดียวเท่านั้น  แต่มีความหมายว่า  ตัดหรือทิ้ง เช่น เจริญพระเกศา คือ ตัดผม     
มีความหมายว่า  รก เช่น  นุสิยา  โลกวฑฺฒโน  แปลว่า  อย่างเป็นคนรกโลกอีกด้วย ดังนั้น        
การพัฒนาจึงเป็นสิ่งที่ท าแล้วมีความเจริญจริงๆ คือ ต้องไม่เกิดปัญหาติดตามมาหรือไม่เสื่อมลง
กว่าเดิม  ถ้าเกิดปัญหาหรือเสื่อมลง  ไม่ใช่เป็นการพัฒนา  แต่เป็นหายนะ  ซึ่งตรงกันข้ามกับการ
พัฒนา๘ ซึ่งมกีารเปลี่ยนแปลงที่  มีการก าหนดทิศทาง (directed change) หรือการเปลี่ยนแปลงที่ได
วางแผนไว้แนนอนลวงหนา (planned change) มีการกระท าใหเกิดขึ้น คือ เปลี่ยนจากสภาพหนึ่งไป
สูอีกสภาพหนึ่งที่ดีกวา  ดังนั้น การพัฒนาที่แทจริงควรหมายถึงการท าใหชีวิตความเปนอยูของ
ประชาชนมีความสุข ความสะดวกสบาย ความอยูดีกินดี ความเจริญทางศิลปวัฒนธรรม และจิตใจ
และความสงบสันติ ซึ่งนอกจากจะขึ้นอยูกับการไดรับปจจัยทางวัตถุเพ่ือสนองความ ตองการของราง
กายแลว ประชาชนยังตองการพัฒนาทางดานการศึกษาสิ่งแวดลอมที่ดี การพักผอน หยอนใจ และ
การพัฒนาทางวัฒนธรรมและจิตใจดานตางๆ ดวยความตองการทั้งหมดนี้บางครั้ง เราเรียกกันวา     

                                                           
๖ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.  ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : นาน

มีบุ๊คส์พับลิเคชั่นส์, ๒๕๔๖), หน้า ๒๓๘. 
๗สนธยา  พลศรี, ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียน   

สโตร์, ๒๕๔๗), หน้า ๓. 
๘พระราชวรมุนี  (ประยุทธ์  ปยุตฺ โต ) ,  ทางสายกลางของการศึกษาไทย ,พิมพ์ครั้ งที่  ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร : คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๓๐) หน้า ๑๕. 



๑๑ 

 

เปนการพัฒนา “คุณภาพ” เพ่ือที่ใหเห็นวาการพัฒนาไมไดขึ้นอยูกับการเพ่ิมปริมาณสินคาหรือการ
เพ่ิมรายไดเทานั้น หากอยูที่การเพิ่มความพอใจความสุขของประชาชนมากกวา 

การพัฒนา อาจจัดแบ่งออกเป็น ๓ ด้านใหญ่ ๆ ได้แก่  
๑) การพัฒนาทางเศรษฐกิจ หมายถึง การพัฒนาด้านการผลิต การจ าหน่ายจ่ายแจก 

การแลกเปลี่ยน การลงทุนเพ่ือท าให้ประชาชนไม่ยากจน เป็นต้น  
๒) การพัฒนาทางสังคม หมายถึง การพัฒนาด้านจิตใจ แบบแผน พฤติกรรม รวมตลอด

ทั้งความสัมพันธ์ของคนในสังคมเพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในสังคม เป็นต้น  
๓) การพัฒนาทางการเมือง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง สร้างกระบวนการ

ปกครองให้เป็นประชาธิปไตย และประชาชนในประเทศมีสิทธิเสรีภาพตามกฏหมาย เป็นต้น พร้อม
กันนั้น ยังได้จัดกลุ่มการให้ความหมายค าว่า การพัฒนา ออกเป็น ๕ กลุ่ม ดังนี้  

กลุ่มที่หนึ่ง มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึง ความเจริญเติบโต (growth) อันเป็น
การเพ่ิมของผลผลิต (output) ซึ่งกระท าโดยระบบสังคม (social system) ร่วมกับสิ่งแวดล้อม 
(environment) เช่น การผลิตข้าวเพ่ิมขึ้น การสร้างถนน สะพาน เขื่อน หรือบ้านเรือน ให้ประชาชน
ได้มีโอกาสใช้สิ่งเหล่านี้มากขึ้น  

กลุ่มที่สอง มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงระบบการกระท า 
(development is change in the with performs) เช่น มีการเปลี่ยนแปลงระบบสังคม ระบบ
การเมือง และระบบบริหาร เป็นต้น  

กลุ่มที่สาม มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึง การเน้นที่วัตถุประสงค์เป็นหลัก ถ้าเป็น
การบริหารจัดการก็ต้องบริหารจัดการด้วยวัตถุประสงค์ (management by objectives) คือ        
การปฏิบัติงานมุ่งไปที่วัตถุประสงค์นั่นเอง การพัฒนาตามความเห็นของกลุ่มนี้จึงขึ้นอยู่ที่วัตถุประสงค์     
ว่า ผู้ก าหนดวัตถุประสงค์จะได้ระบุไว้อย่างไร มีอะไรบ้างที่ต้องการ ปัญหาต่อมาก็คือ วัตถุประสงค์    
ที่ก าหนดขึ้นนั้นมีเหตุผลหรือได้รับความเห็นชอบและการสนับสนุนจากบุคคลที่เกี่ยวข้องมากน้อย
เพียงใด ซึ่งถ้าวัตถุประสงค์ของประเทศประชาชนในประเทศก็น่าจะเป็นผู้มีส่วนรับรู้สนับสนุนหรือ
ได้รับประโยชน์จากการพัฒนานั้นด้วย อย่างไรก็ตามวัตถุประสงค์ของประเทศก าลังพัฒนาทั้งหลาย  
จะมีการก าหนดไว้กว้าง ๆ เช่น เป็นการสร้างความเจริญก้าวหน้าในด้านเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง เป็นต้น 

กลุ่มที่สี่ มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึงการเปลี่ยนแปลงโดยการวางแผนเพ่ือ
น าไปใช้ในการด าเนินงาน ตามความเห็นของกลุ่มนี้เน้นว่าการพัฒนาอยู่ที่การมีแผน และการน าแผน
ไปด าเนินการเพื่อก าหนดหรือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์นั้น ๆ 



๑๒ 

 

กลุ่มที่ห้า มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายความทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ          
โดยคุณลักษณะทั้งสองแง่นี้ไม่อาจแบ่งแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาดคือทั้งปริมาณและคุณภาพต้อง
ควบคู่กันไปเสมอในแง่ของปริมาณ ผลของการพัฒนาสามารถมองเห็นได้เป็นวัตถุ จับต้องและวัดผลได้
ง่าย เช่น เงินเดือนเพิ่มขึ้น รายได้เพ่ิมข้ึน มีถนนหนทาง โรงเรียน มหาวิทยาลัย หรือโรงพยาบาล ส่วน
ในแง่คุณภาพจับต้องไม่ได้วัดผลได้ยาก เช่น การพัฒนาให้ประชาชนมีความซื่อสัตย์สุจริต รู้จักเสียสละ
เพ่ือส่วนรวม มีความอดทน ขยันหมั่นเพียร รักระเบียบวินัยและความสะอาด เป็นต้น และเป็นความ
จริงเสมอว่า การพัฒนาส่วนใหญ่จะเน้นในแง่ของปริมาณทั้งสิ้น เพราะสามารถที่จะวัดได้ ยิ่งสังคม
เจริญมากขึ้นเท่าไร การพัฒนาจ าต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่รู้เฉพาะเรื่องของสาขาที่ตนช านาญ 
โดยขาดความสนใจในความเป็นมนุษย์ในวงกว้างออกไป การวัดผลการพัฒนาจึงเน้นไปที่ความส าเร็จ
ในด้านสาขาวิชาชีพของตนเป็นส่วนใหญ่ เช่น นักเศรษฐศาสตร์จะวัดผลส าเร็จของตนด้วยการเพ่ิม
ผลผลิต รายได้ประชาชาติ เพ่ิมการส่งสินค้าออก เพ่ิมการอุตสาหกรรม และเพ่ิมการลงทุน เป็นต้น 
โดยค านึงถึงมนุษย์น้อยมาก 

จากความหมาย การพัฒนา ที่ยกมาข้างต้นนี้ ท าให้สรุปได้ว่า การพัฒนา หมายถึง           
การเปลี่ยนแปลงที่มีการกระท าให้เกิดขึ้นหรือมีการวางแผนก าหนดทิศทางไว้ล่วงหน้า  โดยการ
เปลี่ยนแปลงนี้ต้องเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น ถ้าเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ไม่ดี ก็ไม่เรียกว่าการพัฒนา 
ขณะเดียวกัน การพัฒนามิได้หมายถึงการเพ่ิมขึ้นปริมาณสินค้าหรือรายได้ของประชาชนเท่านั้น      
แต่หมายความรวมไปถึงการเพิ่มความพึงพอใจและ เพ่ิมความสุขของประชาชนด้วย 

ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายของการพัฒนา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.  ๒๕๔๒ 
(๒๕๔๖, หน้า  ๒๓๘) 

การพัฒนา คือ 
๑.การท าความเจริญ   ๒.ท าให้เจริญ 

สนธยา  พลศรี.  
(๒๕๔๗, หน้า ๓) 

การพัฒนาสามารถ เป็น  ๒ ระดับ  
๑.ความหมายอย่างแคบ 
๒.ความหมายอย่างกว้าง ความหมายอย่างแคบ  

พระราชวรมุนี  (ประยุทธ์  ปยุตฺโต) 
(๒๕๓๐) 

แบ่งออกได้เป็น  ๒ ส่วน 
๑.การพัฒนาคน  ๒.การพัฒนาสิ่งอ่ืนๆ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานในการท างาน
ให้ดีขึ้นเมื่อใดก็ตามที่พนักงานท างานมีประสิทธิภาพจะส่งผลท าให้กลุ่มและองค์การมีประสิทธิภาพ
ด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีขอบข่ายถึงการพัฒนาบุคคล (individual development) รู้จัก



๑๓ 

 

วิ เคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของตัวเองแล้วพัฒนาปรับปรุงเ พ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง                
มีประสิทธิภาพต่อไปรวมทั้งการพัฒนาองค์การ (organization development) และการพัฒนา
อาชีพ (career development)๙ ดังนั้นผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับการพัฒนา
บุคคล (individual development) การพัฒนาองค์การ (organization development) และการ
พัฒนาอาชีพ (career development) ซึ่งมีนักวิชาการท่ีให้รายละเอียดไว้ดังนี้ 

๑.การพัฒนาบุคคล (individualdevelopment)  

การพัฒนาบุคลากรหมายถึงการให้การศึกษาในอันที่จะส่งเสริมความรู้ความสามารถ
ความถนัดและทักษะบุคลากรทั้งนี้มีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของคนในองค์การให้สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้นทั้งในด้านความรู้ความสามารถความช านาญและ
ประสบการณ์นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความหมายที่จะพัฒนาทัศนคติหรือเจตคติของการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดีมีก าลังใจในการท างานและมีความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดี
ยิ่งขึ้นอีกด้วย๑๐การพัฒนาบุคคลจะน ามาใช้กับบุคลากรระดับบริหารเพ่ือเสริมสร้างความรู้
ประสบการณ์ตลอดจนแนวคิดต่างๆให้บุคลากรในระดับนี้สูงยิ่งขึ้นเพ่ือรองรับความเจริญเติบโตด้าน
เศรษฐกิจความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่พัฒนาไปอย่างรวดเร็วตลอดจนการขยายตัวขององค์การและ
การปรับโครงสร้างของระบบงานด้วยเหตุผลดังกล่าวองค์การจึงจ าเป็นต้องผู้บริหารระดับต่างๆให้มี
ความพร้อมทั้งด้านร่างกายจิตใจความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่จะปฏิบัติงานในระดับสูงได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๑๑ 

จากการพัฒนาบุคคลที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ในการพัฒนาบุคคลเป็น
การพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความรู้ประสบการณ์รวมทั้งแนวคิดและยังเป็นกระบวนการให้บุคคลเจริญใน
หน้าที่การงานมีทักษะในการท างานดีขึ้นท าให้เกิดความช านาญในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคตเพราะองค์การมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาจึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

                                                           
๙เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์หน่วยที่ ๔, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

สุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๗), หน้า ๑๕๑. 
๑๐รังสรรค์  ประเสริฐศรี, องค์การและการจัดการงานบุคคลหน่วยที่ ๑๑, พิมพ์ครั้งที่๖ , (นนทบุรี : 

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓), หน้า ๔๖๑ – ๔๖๒. 
๑๑วิลาวรรณ  รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕๘. 
 

 



๑๔ 

 

ตารางท่ี ๒.๒ การพัฒนาบุคคล 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ 
(๒๕๔๗, หน้า ๑๕๑) 

 

๑. การพัฒนาบุคคล (individual development) 
๒. การพัฒนาองค์การ (organization development) 
๓. การพัฒนาอาชีพ (career development) 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี 
(๒๕๔๓, หน้า ๔๖๑ – ๔๖๒) 

๑. พัฒนาศักยภาพของคนในองค์การ 
๒. พัฒนาทัศนคติหรือเจตคติ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล 
(๒๕๕๐, หน้า ๑๕๘) 

๑. การพัฒนาบุคคลจะน ามาใช้กับบุคลากรระดับบริหาร 
๒. ผู้บริหารระดับต่างๆให้มีความพร้อมทั้งด้านร่างกายจิตใจ
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ 

๒. การพัฒนาอาชีพ 
การพัฒนาอาชีพเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในอาชีพวิชาชีพและการเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือ

ท าให้เป้าหมายอาชีพบรรลุผลมีการให้ค าจ ากัดความการพัฒนาอาชีพว่าเป็นปฏิสัมพันธ์ของปัจจัยทาง
จิตวิทยาสังคมวิทยาเศรษฐศาสตร์กายภาพและโอกาสที่หล่อหลอมผลของงานอาชีพวิชาชีพที่บุคลอาจ
เข้าร่วมในช่วงชีวิตของเขาการพัฒนาอาชีพเป็นลักษณะที่ส าคัญของการพัฒนามนุษย์มันรวมถึงช่วง
ชีวิตและความสนใจทั้งหมดของคนท้ังคนการพัฒนาอาชีพเกี่ยวข้องกับบทบาทงานในอดีตปัจจุบันและ
อนาคตของบุคคลการพัฒนาอาชีพเป็นสิ่งที่เกี่ยวกับความเจริญงอกงามผ่านชีวิตและงานเกี่ยวกับการ
เรียนรู้การมีประสบการณ์การเป็นอยู่การท างานและการเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับการสร้างและการค้นพบ
แนวทางผ่านชีวิตและการท างานของบุคคล 

ความส าคัญของการพัฒนาอาชีพได้แก่ 
(๑) การพัฒนาอาชีพช่วยพัฒนาทักษะและสมรรถนะของพนักงานเพ่ือการริเริ่มการ

ขยายและการจัดองค์การอย่างมีประสิทธิผลโดยการโฟกัสไปยังสถานการณ์ธุรกิจและวิธีปฏิบัติที่เป็น
จริง 

(๒) การพัฒนาอาชีพช่วยพัฒนาจิตวิญญาณและศักยภาพการประกอบการค้าในหมู่
พนักงานเพ่ือท าให้เขาเป็นนวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จ 

(๓) เพ่ือช่วยให้ได้มาซึ่งทักษะความรู้และสมรรถนะที่จ าเป็นเพ่ือความเป็นเลิศของ
องค์การ 

(๔) เพ่ือทักษะและสร้างศูนย์รวมของคนที่ความสามารถพิเศษเพ่ือน ากลยุทธ์ทางธุรกิจ
ขององค์การออกใช้โดยประสบความส าเร็จ 

(๕) เพ่ือสร้างและน าระบบการบริหารที่มีความเป็นเลิศในองค์การออกใช้ 



๑๕ 

 

(๖) เพ่ือช่วยการวางแผนและพัฒนาการสืบทอดต าแหน่งเพ่ือประกันความเจริญงอกงาม
และความส าเร็จในระยะยาวขององค์การ 

(๗) การพัฒนาอาชีพช่วยเพิ่มการจูงใจคุณภาพและผลิตภาพของพนักงาน 
(๘) ความสนใจขององค์การต่อการพัฒนาอาชีพช่วยดึงดูดนักวิชาการระดับสูงและรักษา

ไว้ซึ่งพนักงานที่มีคุณค่า 
(๙) การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพและความเจริญงอกงามของพนักงานเป็นปรัชญาของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ดังนั้น การพัฒนาอาชีพจึงเป็นความพยายามที่ด าเนินอย่างต่อเนื่องและเป็นทางการซึ่ง

โฟกัสไปยังการพัฒนาพนักงานให้มีความสามารถมากขึ้น๑๒ เพราะทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดคือคนคน
เป็นสื่อส าคัญที่มีผลต่อการพัฒนาอาชีพทรัพยากรคนของประเทศส่วนใหญ่อยู่ในชนบทซึ่งเป็น
ทรัพยากรที่ต้องใช้แรงงานและเป็นทรัพยากรที่ด้อยคุณภาพเนื่องจากขาดการเรียนรู้ขาดโอกาสของ
การฝึกฝนอาชีพอย่างมีประสิทธิภาพ๑๓ ถือว่าเป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้เติบโตก้าวหน้าตาม
สายงานนั้นซึ่งขึ้นอยู่บทบาทขององค์การที่ต้องพัฒนาให้บุคลากรแต่ละคนมีความรู้ความสามารถและ
ความรับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นได้อย่างมั่นใจโดยจัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมใน
หลักสูตรต่างๆขณะเดียวกันตัวบุคลากรเองก็จะต้องขวนขวายหาความรู้ประสบการณ์และทักษะ
เพ่ิมเติมด้วยตนเองเมื่อองค์การมีการขยายขอบเขตงานและต้องการบุคลากรที่มีศักยภาพรับผิดชอบ
งานในหน้าที่ดังกล่าวบุคลากรที่มีความเตรียมความพร้อมในงานอาชีพนั้นย่อมมีโอกาสได้รับการ
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งทันที๑๔และการพัฒนาสายอาชีพเป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์
สอดคล้องระหว่างเป้าหมายของบุคคลในเรื่องงานกับเป้าหมายขององค์กรเพ่ือแสดงให้บุคลากรทราบ
ถึงบทบาทหน้าที่ต าแหน่งงานและความก้าวหน้าทางอาชีพของตนซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์การ๑๕พนักงานใหม่ทุกคนเมื่อได้รับการบรรจุเข้าท างานย่อมจะมีความหวังที่จะมีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานหากองค์การให้ความส าคัญกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องด าเนินการทุก
อย่างเพ่ือความมั่นคงและเป็นหลักประกันให้กับพนักงานว่าเมื่อเข้าร่วมกับองค์การแล้วทุกคนจะ       

                                                           
๑๒ชาญชัย  อาจินสมาจาร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, เอกสารอัดส าเนาเย็บเล่ม, หน้า๑๖๘. 
๑๓พนิจดา  วีระชาติ, การฝึกอบรมกับการพัฒนาอาชีพ, (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นติ้งเฮ้าส์, 

๒๕๔๓), หน้า ๑๖. 
๑๔วิลาวรรณ  รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๐), หน้า ๑๖๖. 
๑๕สุจิตรา  ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๒๘. 



๑๖ 

 

มีความก้าวหน้าในอาชีพอย่างแน่นอนดังนั้นองค์การจะต้องด าเนินการต่างๆเพ่ือการพัฒนาสายอาชีพ 
(Career Development) ให้กับพนักงานทุกคน๑๖ 

ในเรื่องการพัฒนาสายอาชีพตามที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ใน
การพัฒนาอาชีพถือว่าเป็นสิ่งส าคัญเพราะว่าทุกคนที่เข้ามาท างานก็ย่อมต้องการความเจริญก้าวหน้า
ในการงานอาชีพของตนถือได้ว่าเป็นผลตอบแทนในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรอาจจะมีการเลื่อน
ต าแหน่งงานในหน้าที่ใดหน้าที่หนึ่งเพ่ือไปสู่ต าแหน่งสูงสุดของสายงานนั้นๆ 
ตารางท่ี ๒.๓  การพัฒนาอาชีพ 

 
๓. การพัฒนาองค์การ 
การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนไว้ล่วงหน้าเป็นการวัด

ประเมินค่าตัวเองท่ีอยู่บนรากฐานของค่านิยมโดยมีความเกี่ยวพันกับการน าเทคนิคการพัฒนาองค์การ

                                                           
๑๖อนิวัช  แก้วจ านง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (สงขลา : บริษัทน าศิลป์โฆษณาจ ากัด, ๒๕๕๒) , 

หน้า ๑๖๑. 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร 
(เอกสารอัดส าเนาเย็บเล่ม,         
หน้า ๑๖๘) 

การพัฒนาอาชีพ คือ 
๑. การเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือท าให้เป้าหมายอาชีพบรรลุผล 
๒. ความส าคัญของการพัฒนาอาชีพ 

พนิจดา  วีระชาติ 
(๒๕๔๓, หน้า ๑๖) 

การพัฒนาอาชีพ 
๑. คนเป็นสื่อส าคัญที่มีผลต่อการพัฒนาอาชีพ 
๒. เป็นทรัพยากรที่ต้องใช้แรงงาน 

วิลาวรรณ  รพีพิศาล 
(๒๕๕๐, หน้า ๑๖๖) 
 

การพัฒนาอาชีพ 
๑. พัฒนาให้บุคลากรแต่ละคนมีความรู้ความสามารถและ
ความรับผิดชอบงาน 
๒. จัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ 

สุจิตรา  ธนานันท์ 
(๒๕๕๐, หน้า ๒๘) 

การพัฒนาอาชีพ เป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์
สอดคล้องระหว่างเป้าหมายของบุคคลในเรื่องงานกับ
เป้าหมายขององค์กร 

อนิวัช แก้วจ านง 
(๒๕๕๒, หน้า ๑๖๑) 

การพัฒนาอาชีพ องค์การจะต้องด าเนินการต่างๆเพ่ือการ
พัฒนาสายอาชีพ (Career Development) ให้กับพนักงาน
ทุกคน 



๑๗ 

 

เข้ามาใช้อย่างมีแผนนอกจากนี้ยังเกี่ยวพันกับกลยุทธ์และเทคโนโลยีต่างๆกระบวนการดังกล่าวเกิดขึ้น
โดยมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การทั้งระบบให้ดีขึ้น๑๗          
เป็นกระบวนการที่วางแผนและจัดการอย่างมีระบบระเบียบมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรม
และระบบการปฏิบัติต่างๆในองค์การด้วยความมุ่งหมายที่จะเพ่ิมพูนประสิทธิผลขององค์การในการ
แก้ปัญหาและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างสมบูรณ์ 

ความจ าเป็นของการพัฒนาองค์การ 
องค์การสมควรได้รับการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอสาเหตุที่ท าให้เกิดความจ าเป็นของ

การพัฒนาองค์การมีดังต่อไปนี้ 
๑. การเปลี่ยนแปลงตามวงจรชีวิตขององค์การมี ๕ ช่วง คือ 

(๑) ช่วงการเกิด 
(๒) ช่วงการเติบโต 
(๓) ช่วงเข้มแข็ง 
(๔) ช่วงการเปลี่ยนแปลง 
(๕) ช่วงตกต่ า 

๒. อิทธิพลของปัจจัยสิ่งแวดล้อม 
องค์การเป็นส่วนหนึ่งของสังคมองค์การจึงตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของสภาพแวดล้อมของ

องค์การซึ่งมีอิทธิพลท าให้องค์การได้รับผลกระทบไปด้วยปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อองค์การได้แก่
สภาพเศรษฐกิจการเมืองสังคมวัฒนธรรมและเทคโนโลยี 

๓. การด้อยประสิทธิภาพขององค์การ 
การขาดประสิทธิภาพในการท างานทั้งระดับบุคคลและหน่วยงานจะเป็นที่สังเกตพบ

โดยทั่วไปการใช้ทรัพยากรไม่คุ้มค่าเกิดการสูญเปล่าการใช้เวลาใช้คนและใช้งบประมาณที่มากเกิน
ความจ าเป็นมีผลกระทบต้นทุนและการลงทุนที่สูงท าให้ผลลัพธ์ที่ได้รับมีมูลค่าน้อยลงเมื่อเปรียบเทียบ
อัตราส่วนกับการลงทุนซึ่งเมื่อวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาจะพบข้อบกพร่องทั้งโครงสร้างองค์การ
นโยบายการบริหารงานบุคคลการใช้เทคโนโลยีการควบคุมคุณภาพการผลิตและปัญหาคุณภาพ
บุคลากรเป็นที่มาของการด้อยประสิทธิภาพทั้งบุคคลและองค์การ๑๘การน าความรู้จากพฤติกรรม
ศาสตร์ (behavioral science) มาใช้ในความพยายามระยะยาวเพ่ือปรับปรุงความสามารถของ

                                                           
๑๗จุมพล หนิมพานิช , การบริหารและการพัฒนาองค์การ หน่วยที่๔ , (นนทบุรี : ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๕), หน้า ๑๕๑. 
๑๘สมใจ  ลักษณะ, การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน, พิมพ์ครั้งที่๕, (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพ์เพิ่มทรัพย์การพิมพ,์ ๒๕๔๙), หน้า ๒๔๗ – ๒๔๙. 



๑๘ 

 

องค์การในการต่อสู้เอาชนะให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การและเพ่ิม
ความสามารถขององค์การในการแก้ปัญหา๑๙ 

การพัฒนาองค์การที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นนั้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้คือการพัฒนา
องค์การเป็นกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความคิดและเป็นความพยายามจากผู้บริหารระดับสูง    
ที่จะท าให้องค์การพัฒนาไปอย่างต่อเนื่องมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้เพ่ือแก้ปัญหาเพ่ือให้องค์การ
บรรลุวัตถุประสงค์ 
ตารางท่ี ๒.๔ การพัฒนาองค์การ 

 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพ 

แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพเริ่มจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด  แมคเคิล
แลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ดเมื่อปี ค.ศ.1960 ซึ่งกล่าวถึง  
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองค์การกับระดับทักษะ
ความรู้  ความสามารถ  โดยกล่าวว่า  การวัด IQ  และการทดสอบบุคลิกภาพ  ยังไม่เหมาะสมในการ
ท านายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได้  เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถที่แท้จริง     
ออกมาได้ 

                                                           
๑๙Bowditch, James L. and Buono, Anthony F, A Primer on Organizational Behavior, 

(New York : John wiley and Sons, 1990 ) p. 508. 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

จุมพล  หนิมพานิช 
(๒๕๔๕, หน้า ๑๕๑) 
 

๑. เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนไว้ล่วงหน้า 
๒. เกี่ยวพันกับการน าเทคนิคการพัฒนาองค์การเข้ามาใช้อย่าง
มีแผน 

สมใจ  ลักษณะ 
(๒๕๔๙ , หน้า ๒๔๗ – ๒๔๙) 
 

๑. การเปลี่ยนแปลงตามวงจรชีวิตขององค์การมี๕ช่วง 
๒. อิทธิพลของปัจจัยสิ่งแวดล้อม   
๓. การด้อยประสิทธิภาพขององค์การ 

Bowditch , James L. and  
Buono , Anthony F 
(1990 , p. 508) 

๑. ความรู้จากพฤติกรรมศาสตร์(Behavioral Science) 
๒. เพ่ิมความสามารถขององค์การในการแก้ปัญหา 
 



๑๙ 

 

ในปี ค.ศ.1970  US State Department  ได้ติดต่อบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนด์
เป็นผู้บริหารอยู่  เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้
อย่างแม่นย า  แทนแบบทดสอบเก่า  ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  เนื่องจากคนได้คะแนนดีแต่
ปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จ  จึงต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม่  แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ 
“Testing  for  competence  rather  than  for  intelligence”  ในวารสาร  American  
Psychologist  เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า  Behavioral  Event  
Interview (BEI) เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี  ซึ่งแมคเคิลแลนด์  เรียกว่า  
สมรรถนะ (competency)  

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

ปี ค.ศ.1994  แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel  และ C.K.Prahalad) ได้
เขียนหนังสือชื่อ  Competing for The  Future ซึ่งได้น าเสนอแนวคิดที่ส าคัญ  คือ  Core  
Competencies  เป็นความสามารถหลักของธุรกิจ  ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหา
สาระหลัก  เช่น  พ้ืนฐานความรู้  ทักษะ  และความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง   และอยู่ใน
ระดับใด  จึงท างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ 

ในปัจจุบันองค์การของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือ ในการ
บริหารงานมากขึ้น  และยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัยใหม่ที่องค์การต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับต้น ๆ มีการส ารวจพบว่ามี ๗๐๘ บริษัททั่วโลก  น า Core  Competency  เป็น ๑ ใน ๒๕ 
เครื่องมือที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับ  ๓ รองจาก Coporate Code of Ethics  และ  Strategic 
Planning แสดงว่า Core  competency  จะมีบทบาทส าคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งานบริหารประสบ
ความส าเร็จ  จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับให้เพ่ิมมากข้ึน 

๒.๒.๑ ความหมายของศักยภาพ 
ได้มีนักวิชาการหลายท่านในประเทศไทย ได้ให้ค าจ ากัดความของศักยภาพไว้หลายค าและมีค าที่เรียก
แตกต่างกันออกไปหลายค า บางท่านเรียกว่า “ขีดความสามารถ” บางท่านเรียกว่า“สมรรถนะ” บ้าง 
ถึงแม้ว่าจะเรียกแตกต่างกันออกไป แต่ก็ล้วนแล้วแต่มาจากศัพท์ภาษาอังกฤษว่า“Competency” 



๒๐ 

 

ทั้งสิ้น๒๐ ความหมาย Competency หมายถึง ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล (personal characteristic or attributes) ที่ท าให้บุคคลผู้นั้นท างานในความรับผิดชอบ
ของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน๒๑ หรืออาจกล่าวได้ว่า Competency คือ คุณลักษณะทั้งในด้านทักษะ ความรู้ 
และพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจ าเป็นต่อ การปฏิบัติงาน ในต าแหน่งหนึ่งๆ ให้ประสบความสาเร็จสรุป
แล้ว ศักยภาพ คือ ความรู้ ทักษะ และพฤตินิสัยที่จ าเป็นต่อ การท างานของบุคคล    ให้ประสบ
ผลส าเร็จสูง กว่ามาตรฐานทั่วไป๒๒ ส่วน David C.McClelland เจ้าของแนวคิดทางการบริหาร
ศักยภาพ (competency) ให้ความหมายและองค์ประกอบศักยภาพ (competency) ไว้ว่า
ศักยภาพ๒๓ คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล  ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น  
สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี  หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ดังนั้นศักยภาพ คือ  กลุ่ม
ของความรู้ (knowledge)  ทักษะ (skills) และพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ (attributes)  ที่เกี่ยวข้องกัน  
ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกล่าว  
สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ  และ
เป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้  โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา๒๔ ศักยภาพ คือ คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรรม เป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์กรต้องการจากข้าราชการ เพราะเชื่อว่าหากข้าราชการ       
มีพฤติกรรรมการท างานในแบบที่องค์กรก าหนดแล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดี 
และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ท่ีต้องการไว้ ตัวอย่างเช่น   การก าหนดสมรรถนะการบริการที่ดี 
เพราะหน้าที่หลักของข้าราชการคือการให้บริการแก่ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรั ฐบรรลุ
วัตถุประสงค์ คือการท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน องค์ประกอบในการพัฒนาบุคลากร 
ประกอบด้วย ๓ องค์ประกอบหลัก ได้แก่  
   ๑) กลุ่มความรู้ (knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างถูกต้อง
และชัดเจน แบ่งเป็น ๓ ประเภท คือ รู้ความหมาย รู้ขันตอน รู้ประยุกต์ใช้  

                                                           
๒๐สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วยCompetency Based Learning, พิมพ์ครั้ง

ที ่๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ศิริวัฒนา อินเตอร์พรินท์ จ ากัด (มหาชน), ๒๕๔๘), หน้า ๑๓. 
๒๑เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๑๗. 
๒๒ชัญญาณัฏฐ์ จิณณณัฐชา, การพัฒนาบุคลากรโดยใช้แนวทางสมรรถนะ, วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร ปีการศึกษา, ๒๕๕๔),        
หน้า ๑๑. 

๒๓เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๔-๑๕. 
๒๔สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,“Competency : เคร่ืองมือการบริหารที่ปฏิเสธไม่ได้,”Productivity, 

๙ (๕๓) (พ.ย. – ธ.ค.), ๒๕๔๗, หน้า ๔๘. 



๒๑ 

 

 ๒) กลุ่มทักษะ (skill)  คือ ความสามารถในการลงมือท าเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เกิดผลผลิต
ผลลัพธ์อัน พึงประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การวัดทักษะมี ๓ ระดับ คือระดับความซับซ้อนในการ
ปฏิบัติ ระดับความหลากหลาย ระดับความสม่ าเสมอ  
  ๓) กลุ่มพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการท างาน (attribute) คือ รูปแบบการแสดงออกหรือ 
พฤติกรรมของบุคคลที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งการแสดงออกอันพึงประสงค์ได้นั้นขึ้นกับปัจจัย  
๓ ประการ คือ ค่านิยม แนวโน้มการแสดงออก และแรงจูงใจ ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีความได้เปรียบ
คู่แข่งขัน เช่น ความกระตือรือร้น ความอดทน และขยันขันแข็งในการท างาน ค่านิยมในการยอมรับ
ฟังความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์เพื่อการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง เป็น
ต้น๒๕ ซึ่งได้วิเคราะห์สาเหตุความล้มเหลวพ้ืนฐานส าคัญ ๕ ประการ ในอดีตที่ผ่านมา และสาเหตุนั้น
มาเป็นบทเรียน เพ่ือน ามาสู่การแก้ปัญหาไม่ให้เกิดขึ้นอีก  โดยสาเหตุอดีตที่ผ่านมามีอยู่ ๕ สาเหตุที่
ส าคัญ แบ่งเป็นขั้นตอนเรียงตามล าดับคือ  
   ขั้นที่ ๑ การก าหนดนิยาม (define) สาเหตุจากการก าหนดปัญหา หรือประเด็นที่จะ
พัฒนาร่วมกันไม่ชัดเจน หรือไม่ตรงกัน เป็นเหตุท าให้สมาชิกในทีมท างานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ให้แก้ไขโดยก าหนดนิยาม ปัญหาหรือหัวข้อพัฒนาให้ชัดเจน เพ่ือให้เข้าใจตรงกัน  
   ขั้นที่ ๒ การก าหนดวิธีวัด (measure) สาเหตุเกิดจากวัดผลการด าเนินงานไม่ได้ จึงยาก
ต่อการสรุปผล ให้แก้ไขโดยก าหนดตัวชี้วัดและวิธีวัดให้ชัด ทั้งนี้เพ่ือสามารถพิสูจน์ผลการด าเนินการ
ให้ได้ มิฉะนั้นการด าเนินงานที่ผ่านมาจะไม่มีความหมาย  
   ขั้นที่ ๓ วิเคราะห์หาสาเหตุ (analyze) สาเหตุเกิดจากไม่ทราบถึงปัจจัยหรือสาเหตุของ
ปัญหาหรือประเด็นที่จะพัฒนา ให้แก้ไขโดยการแยกวิเคราะห์หาสาเหตุ หรือองค์ประกอบของปัญหา
ให้ได้    

ขั้นที่ ๔ การปรับปรุง (improve) หลังจากที่ทราบค านิยาม ตัววัดสาเหตุหรือปัจจัยแล้ว
ก็ยังไม่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ ถ้าไม่สามารถบอกวิธีพัฒนาหรือวิธีปรับปรุงงาน ในกรณีเช่นนี้ ให้
แก้ไขโดยการจัดท าแผนพัฒนาหรือแผนปรับปรุง โดยการก าหนดกิจกรรมของแผนนั้น ต้องให้
สอดคล้องกับ สาเหตุของปัญหาหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับปรุงพัฒนา  

                                                           

  ๒๕มหาวิทยาลัยรามคําแหง , แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหง ประจําปี 
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ – ๒๕๕๕, (มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๒), หน้า ๖. 



๒๒ 

 

   ขั้นที่ ๕ การควบคุมก ากับ (control) เมื่อมีแผนแล้วไม่น าแผนไปสู่การปฏิบัติ และการ

ด าเนินการต่างๆ ที่ได้พยายามท ามาตั้งแต่ต้นก็จะไม่บรรลุผลได้อย่างแน่แท้ ในกรณีนี้ให้แก้ไขโดย

วิธีการก ากับและประเมินผลการปฏิบัติงาน๒๖   

๒.๒.๒ องค์ประกอบของ การพัฒนาศักยภาพ ได้แก่ 

 

แผนภาพที่ ๒.๒ ภาพแสดงความหมายและองค์ประกอบตามแนวคิดของ David C.McClelland 

 
จากภาพอธิบายได้ว่า 
ภาพ A คือองค์ประกอบที่ส าคัญท้ัง ๕ ประการของศักยภาพ (competency) 
ภาพ B คือการแบ่งองค์ประกอบของศักยภาพ  (competency) ตามความยาก-ง่าย 

ของการพัฒนา 
กล่าวคือส่วนที่เป็น 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 ส่วนไว้ดังนี้ 

                                                           

  ๒๖สุรชาติ ณ หนองคาย, แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบสุขภาพ, เอกสาร
ประกอบคําบรรยาย, (ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล), (อัดสําเนา), หน้า ๖. 



๒๓ 

 

Skills  คือ สิ่งที่บุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ 
Knowledge  คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล 
Self-concept  คือ ทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือ

สิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตัวเองเป็น 
Trait  คือ บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น 
Motive  คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน 
องค์ประกอบทั้ง ๕ ส่วนข้างต้นได้กลายมาเป็นแนวทางในการก าหนด “นิยาม” หรือ

“ความหมาย” ของต ารา  Competency มากมาย ในปัจจุบันองค์กรในต่างประเทศได้น า
Competency มาใช้ในการบริหารงานอย่างกว้างขวาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในงานด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสรรหา การพัฒนา และ การรักษาบุคลากรในองค์กร Competency ช่วย
ให้ผลงานของบุคลากรตรงตามความต้องการขององค์กรซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของ
องค์กร  รวมทั้งประเทศไทยก็ก าลังสนใจในเรื่อง Competency  นี้อย่างมาก๒๗  

จากภาพจะพบว่า  skill  และ knowledge อยู่ส่วนบน หมายถึงว่า ทั้ง skill และ 
knowledge สามารถพัฒนาขึ้นได้ไม่ยาก  จะโดยวิธีการศึกษาค้นคว้า หรือประสบการณ์ตรงและ      
มีการฝึกฝนจนเกิดความช านาญ    

จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้นสกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบที่เป็น
ความคิดเกี่ยวกับตนเอง  คุณลักษณะและแรงจูงใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่า พฤตินิสัยที่พึงประสงค์ 
(attributes) 

ดังนั้นบางครั้งเมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง ๓ ส่วนคือ ความรู้  ทักษะ  
คุณลักษณะ  ซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า๒๘ สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมาจากความรู้  
ทักษะ  และเจตคติ / แรงจูงใจ  หรือ  ความรู้  ทักษะ  และเจตคติ  / แรงจูงใจ  ก่อให้เกิดสมรรถนะ  
ดังภาพที ่๒.๓ 

 
 
 
 

                                                           
๒๗เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๑๑. 
๒๘อ้างแล้ว, หน้า ๔๔-๔๘. 

 



๒๔ 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๓  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู้  ทักษะ  เจตคติ 

จากภาพ  ความรู้  ทักษะ  และเจตคติไม่ใช่ศักยภาพ แต่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิด
ศักยภาพ 

ดังนั้น ความรู้เพียงอย่างเดียวจะไม่เป็นศักยภาพ  แต่ถ้าเป็นความรู้ที่สามารถน ามาใช้ให้
เกิดกิจกรรมจนประสบความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของศักยภาพ  ศักยภาพในทีนี้จึงหมายถึง
พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้นตัวอย่างเช่น  ความรู้ในการขับรถ  ถือว่าเป็นความรู้  แต่ถ้าน า
ความรู้มาท าหน้าที่เป็นผู้สอนขับรถ  และมีรายได้จากส่วนนี้  ถือว่าเป็นศักยภาพ ในท านองเดียวกัน  
ความสามารถในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็นทักษะ แต่ความสามารถในการสร้างบ้านและน าเสนอให้
เกิดความแตกต่างจากคู่แข่ง  ได้ถือว่าเป็นศักยภาพหรือในกรณีเจตคติ / แรงจูงใจก็เช่นเดียวกันก็ไม่ใช่
ศักยภาพ  แต่สิ่งจูงใจให้เกิดพลังท างานส าเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกว่าก าหนด หรือดีกว่ามาตรฐาน
ถือว่าเป็นศักยภาพ  ศักยภาพตามนัยดังกล่าวข้างต้นสามารถแบ่งออกได้เป็น ๒ กลุ่ม คือ  

๑. ศักยภาพขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง  ความรู้  หรือ  ทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็นของบุคคลที่ต้อง
มีเพ่ือให้สามารถที่จะท างานที่สูงกว่า หรือ ซับซ้อนกว่าได้ เช่น  สมรรถนะในการพูด การเขียน เป็นต้น   

๒. ศักยภาพที่ท าให้เกิดความแตกต่าง (differentiating competencies) หมายถึง  
ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานที่ดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน  สูงกว่าคนทั่วไปจึงท าให้เกิดผลส าเร็จ
ที่แตกต่างกัน 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่าศักยภาพ (competency) มีองค์ประกอบส าคัญ        
๕ ประการ โดยแบ่งออกเป็น ๒ ส่วน ส่วนแรกคือส่วนที่มองเห็นได้ชัด พัฒนาได้ไม่ยากนักด้วย
การศึกษาค้นคว้า มีองค์ประกอบ ๒ ประการ ได้แก่ ความรู้ (knowledge) และทักษะ (skills) หรือ
เรียกส่วนนี้ว่า Hard Skills ส าหรับส่วนที่สองคือส่วนที่ซ่อนเร้นอยู่ในแต่ละบุคคล เป็นสิ่งที่พัฒนาได้
ยากเพราะซ่อนเร้นอยู่ในตัวบุคคล มีองค์ประกอบ ๓ ประการ ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยม และความเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง (self-concept) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของแต่ละบุคคล (trait) และ
แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน(Motive) หรือเรียกส่วนนี้ว่า Soft Skills 

A            B 
ความรู้  ทกัษะ  เจตคติ 

สมรรถนะ 
ขัน้พืน้ฐาน 



๒๕ 

 

ความหมายของค าว่า Competency คือ ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และ
คุณลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristic of attributes) ที่ส่งผลต่อการแสดง พฤติกรรม 
(behavior) ที่จ าเป็นและมีผลท าให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน 
Competency ของคนซึ่งเกิดได้จาก ๓ ทางคือ๒๙  

๑. เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด 
๒. เกิดจากประสบการณ์การท างาน 
๓. เกิดจากการฝึกอบรมและพัฒนา 
ประเภทของ Competency แบ่งออกเป็น ๓ ประเภท ดังนี้ 
๑. ขีดความสามารถหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการ

แสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 
ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมีขีดความสามารถ
ประเภทนี้ก็จะมีส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้  ขีดความสามารถ
ชนิดนี้จะถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์การ 

๒. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (managerial competency) คือ ความรู้ 
ความสามารถด้านการบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับ
พนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (role-based) แตกต่างตาม
ต าแหน่งทางการบริหาร งานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคลากรในองค์กรทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน
เพ่ือให้งานส าเร็จและต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การ เช่น การวางแผน 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง การท างานเป็นทีม การติดต่อสื่อสาร การแก้ปัญหาและตัดสินใจ ภาวะ
ผู้น า ความคิดสร้างสรรค์การสร้างนวัตกรรมใหม ่เป็นต้น 

๓. ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (functional competency) คือ ความรู้ ความ 
สามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ (job-based) 
เช่นต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางด้านวิศวกรรม นักบัญชี ควรต้องมีความรู้ทางด้านการ
บัญชีเป็นต้น หน้าที่งานที่ต่างกัน ความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกันตามอาชีพ ซึ่งอาจเรียกขีด
ความสามารถชนิดนี้ สามารถเรียก Functional competency หรือเป็น Job competency เป็น 
Technical competency ก็ได้อาจกล่าวได้ว่าขีดความสามารถชนิดเป็นขีดความสามารถเฉพาะ
บุคคลซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลที่เกิดขึ้นจริงตามหน้าที่

                                                           
๒๙ณรงค์วิทย์ แสนทอง, มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ, (กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 

๒๕๔๗), หน้า ๘. 



๒๖ 

 

หรืองานที่รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย แม้ว่าหน้าที่งานเหมือนกัน ไม่จ าเป็นว่าคนที่ปฏิบัติงานใน
หน้าที่นั้นจะต้องมีความสามารถเหมือนกัน 

หลังจากที่ทราบแล้วว่าแต่ละภาระงาน แต่ละวิชาชีพ จ าเป็นจะต้องมีขีดความสามารถ
ใดบ้างในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ การจัดท าขีดความสามารถให้มีความชัดเจน เข้าใจตรงกัน
ทั้งผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน ควรมีการจัดท าเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือให้พนักงานสามารถใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับขีดความสามารถท่ีองค์การก าหนด ซึ่งมีส่วนประกอบ
ที่ส าคัญดังตัวอย่างเช่น ชื่อของขีดความสามารถ (competency name) ซึ่งจะต้องสะท้อนให้เข้าใจ
และเห็นถึงความคิดรวบยอดหลักที่เป็นภาพลักษณ์โดยรวมของขีดความสามารถนั้น 

ค าจ ากัดความของขีดความสามารถ (brief definition) ขีดความสามารถแต่ละตัว
จะต้องมีค าอธิบายเพราะจะช่วยให้บุคลากรในส่วนต่าง ๆ ขององค์การมีความเข้าใจร่วมกันถึงหน้าที่
ของขีดความ สามารถแต่ละตัว โดยหลักการที่ส าคัญในการเขียนค าอธิบายเกี่ยวกับขีดความสามารถ
นั้นได้แก่ ค าอธิบายขีดความสามารถนั้นจะต้องขึ้นต้นด้วยการกระท าที่บ่งบอกถึงพฤติกรรมของบุคคล
และจะต้องมีผลลัพธ์ของการกระท าประกอบอยู่ด้วยพร้อมทั้งแบ่งระดับขีดความสามารถตามต าแหน่ง
พร้อมค าอธิบายเชิงพฤติกรรมในแต่ละระดับดังตัวอย่างเช่น ความเป็นเลิศในการให้บริการ (service 
excellent) 

ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ก็คือกระบวนการเพ่ิมพูน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งในด้านความคิดเห็นที่มีต่องานและผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยพัฒนาในแต่ละด้านขององค์ประกอบของศักยภาพ
(competency) ที่กล่าวข้างต้น โดยมีกระบวนการพัฒนาอิงแนวคิดแบบระบบ (the systems 
approach) เพ่ือการควบคุมตรวจสอบระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและได้ผลตามวัตถุประสงค์หรือไม่ เมื่อได้ผลและข้อมูลย้อนกลับก็จะได้น าไปปรับปรุง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมต่อไป 

จากแนวคิดการพัฒนาศักยภาพ ที่กล่าวมาข้างต้น ที่แสดงถึงว่าการพัฒนา “คน”     
เป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุด บุคลากรที่มีประสิทธิภาพเป็นที่ต้องการขององค์กรในทุกยุคทุกสมัย ไม่ว่าจะเป็น
องค์กรภาครัฐหรือองค์กรภาคเอกชน ดังนั้นการพัฒนาคนเพ่ือให้กลายเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กรเสมอ นี่เป็นเหตุให้องค์กรทั้งหลายทุ่มเท
งบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากรของตนมากขึ้นทุกขณะ ถึงกับมีการก าหนดสัดส่วนของ
งบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน แต่อย่างไรก็ดีในการที่จะพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้
ประสบความส าเร็จได้นั้นจ าต้องมีความเข้าใจในพ้ืนฐานตลอดจนที่มาของความรู้สึกนึกคิดของแต่ละ
บุคคลประกอบกัน ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจในแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนสมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับ
บุคคลเพื่อเสริมสร้างความเข้าใจให้มีมากข้ึนอันจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการน าไปก าหนดเป็นกรอบ



๒๗ 

 

แนวคิดในการศึกษาต่อไป อันได้แก่ ทฤษฎีการจูงใจและความต้องการสมมติฐานทั่วไปเกี่ยวกับการ
เรียนรู้ของผู้ใหญ่ แนวความคิดเก่ียวกับความแตกต่างของบุคคล และแนวคิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ของ
องค์กร ซึ่งล้วนแล้วแต่มีผลในการหล่อหลอมความคิดของบุคลากรและสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรม
ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาความสามารถของบุคลากรทั้งสิ้นดังจะกล่าวในล าดับต่อไป 

๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

๒.๓.๑ ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรอาจมีการใชค าอ่ืนๆ ที่มีความหมายในท านองเดียวกัน อาทิ “การ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล”  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือ “การพัฒนาคน” ในความหมาย ของ
ค าภาษาอังกฤษวา Human Resource Development หรือเรียกยอ ๆ วา HRD โดยทั่วไปแลว 
ความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการสวนใหญเห็นตรงกัน คือ“การจัดประสบการณการ
เรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาที่ก าหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสใหบุคลากรในองคการมีสมรรถนะสูงขึ้น
สามารถปฏิบัติหนาที่ท่ีไดรับมอบหมายไดเปนผลดีอันเปนผลตอการเจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากร
และองคการ” การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : HRD) เปนการใชการ        
ฝกอบรม (training) การพัฒนาองคการ (organization development) และการพัฒนาอาชีพ 
(career development) อยางบูรณาการ เพ่ือที่จะเพ่ิมประสิทธิผลของบุคคลกลุมงานและองคการ 
การพัฒนาบุคลากรจะชวยพัฒนาสมรรถนะส าคัญ (key competencies) ที่จะท าใหบุคลากรใน    
องคการสามารถปฏิบัติงาน ปจจุบันและอนาคตไดโดยผานกระบวนการเรียนรูที่มีการวางแผนไว       
ลวงหนา (planned learning activities) ชวยท าใหกลุมงานในองคการสามารถริเริ่มและจัดการ
เปลี่ยนแปลงและท าใหเกิดการประสานกันระหวางความตองการขององคการกับบุคลากร 

ความหมายของค าวาการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันไปตามวัฒนธรรมของแตละประเทศ  
ในประเทศฝรั่งเศส ค าวา “การพัฒนาสังคม” (social development) มักใชเปนค าแทนค าวา HRD  
ในประเทศเยอรมนี สาขาที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร หรือ HRD  จะเกี่ยวของกับการฝกอบรม 
ในภาคอุตสาหกรรมผูช านาญดานการใหค าปรึกษาและผูช านาญเรื่องการบริหารงานบุคคล           
ในเนเธอรแลนดการพัฒนาบุคลากรจะเกี่ยวกับมาตรการทั้งหลายในเรื่องการฝกอบรมและพัฒนา     
ที่มีจัดข้ึนเพื่อสรางและยกระดับความเชี่ยวชาญของบุคลากรในองคการ ในประเทศรัสเซีย  การพัฒนา
บุคลากรสัมพันธกับการไดมาซึ่งบุคลากร การคัดเลือกและฝกอบรม โดยมีจุดเนนที่บริหารก าลังคน
หรือภาพรวมของบุคลากรมากกวาการชวยพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลในสหราชอาณาจักร       



๒๘ 

 

การพัฒนาบุคลากรประกอบดวยขั้นตอนและกิจกรรมตาง ๆ ที่มีผลกระทบ ตอการเรียนรูขององคการ
และบุคลากร ๓๐  

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง เปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลง           
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการ
ท างานที่จะน าไปสูประสิทธิภาพในการท างาน๓๑ การฝกอบรมหรือการพัฒนาบุคลากร เป็น การเสริม
สรางความรู ความเขาใจ และความช านาญใหแก่พนักงานในองคการจนสามารถ กอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติที่คอนขางจะถาวรอันจะอ านวยประโยชนใหพนักงาน
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และท าใหเขามีความเจริญกาวหนาในการท างาน๓๒  
กระบวนการ ที่ไดออกแบบไวอยางมีเปาหมายเพ่ือใ หผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรู โดยการฝกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนาเปนการเพ่ิมพูนความรูและศักยภาพในการ ท างาน รวมทั้งปรับพฤติกรรม
ของ ผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบใหเกิดประโยชน สูงสุดตอองคการ และมี
โอกาสกาวหนาในต าแหนงที่สูงขึ้น๓๓ทรัพยากรมนุษยจะตองไดรับการเสริมสรางพัฒนาความรูความ
สามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญใน ๓ ดาน คือ ความรู nowledge) 
ทักษะ (skills) และความสามารถ (abilities) ๓๔  การปรับปรุงคุณภาพ ทักษะการจางงานโดยเนน  
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหสามารถท างาไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย คือ การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่
ตนรับผิดชอบ ใหมีคุณภาพประสบความส าเร็จที่นาพอใจแกองคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
เริ่มครั้งแรกเมื่อ ค.ศ.1968 โดยเนนเฉพาะการพัฒนาทรัมนุษยในระยะที่อยูในวัยเรียน ตอมาป ค. ศ. 
1970 ไดใชค านี้มากขึ้นและแพทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยการผลิตที่ส าคัญที่สุดขอดที่ยังมีชีวิตอยู่  
จะตองมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองมีการจัดชุดของกิจกรรรมภายใน     

                                                           
๓๐ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหมและสิ่งทาทาย, (กรุงเทพมหานคร : จุดทอง, ๒๕๔๗), 

หน้า ๑๗๔-๑๗๕. 
๓๑สมาน รังสิโยกฤษณ, ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียน   

สโตร, ๒๕๔๒), หน้า ๘๐. 
๓๒สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข, การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 

๒๕๔๒), หน้า ๑. 
๓๓สุนันทา  เลาหนันทน,  การพัฒนาองคการ, (กรุงเทพมหานคร : ดีดีบุคสโตร, ๒๕๔๔), หน้า ๒๒๔. 
๓๔เรวัต ทัตติยพงศ ทัศนะของขาราชการ กองอาคาร กรมชางโยธาทหารอากาศ กองบัญชาการ 

สนับสนุนทหารอากาศตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย , วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๐), หน้า ๕.  



๒๙ 

 

ชวงเวลาหนึ่งที่ก าหนดไว กิจกรรมดังกลาวมี ๓ ประการ คือ การฝกอบรม การศึกษา และพัฒนา๓๕ 
เนน   ความสามารถของทรัพยากรมนุษยใหท างานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ครอบคลุมโครงการ
และกระบวนการเพ่ิมทักษะ ความรูของคนทั้งคุณภาพและ ปริมาณการฝกอบรมวิชาชีพและการฝกอ
บรมในที่ท างาน การฟนฟูสุขภาพ สวัสดิการและอ่ืนๆ ถามีโครงการดานการฝกอบรมขึ้นมาก็เรียกไดว
า   เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย๓๖ การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการ ทุกอยางที่องคกรกระท า
เพ่ือใหบุคคลไดเกิดการเรียนรู อันจะน ามาซึ่งความเจริญกาวหนาในชีวิตและการงาน (Career path) 
และเปนการพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพสูงขึ้น  สามารถกระท าไดหลายวิธี เชน การปฐมนิเทศ        
การฝกใหเกิดกระบวนการคิด  การใหการศึกษา การประชุม การฝกอบรม การสงไปดูศึกษาดูงาน     
การสงไปศึกษาตอ การสอนงาน การสัมมนา  การดูโทรทัศน ฟงวิทยุ  การคนหาความรู้ ขาวสารจาก
เวปไซต การพูดคุยสนทนา  การแนะน า  การปรึกษา  การอาน๓๗ การน า QC Circles (Quality 
Control Circles ) มาใช้ในการบริหารงานบุคคล เพราะจะเปนความทันสมัยทันเหตุการณ เนื่องจาก
ความเปลี่ยนแปลง ๒ ประการ ประการแรก ไดแก่ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ซึ่งจะท าใหเกิด
การยกระดับคุณภาพและบริการ ที่จะตองค านึงถึงระดับโลกใหไดมาตรฐานเพ่ิมมากขึ้น จึงเปน 
เหตุผลของการการเปลี่ ยนแปลงในเรื่องของคน โดยการพัฒนาคนจะมุงสรางคุณภาพและผลผลิตของ 
องคการ QC Circles มีผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะพนักงานเนื่องจาก      
QC Circles จะพยายามส่งเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคเสนอใหมีการปรับปรุงงานระบบ QC    
จะเปนการลดความขัดแยง เพราะมีการประชุมกลุม มีการท างานเปนคณะท างาน การระดมสมอง   
ท าใหเกิดบรรยากาศที่ดี ต่อการท างานของพนักงานในองคการ เพราะจุดมุงหมายที่ส าคัญ       
ประการหนึ่งของระบบ คือ  การพัฒนาคน การบริหารงานในปจจุบันไดใหความส าคัญของทรัพยากร
มนุษยในองคการเปนอย่างมาก เพราะถือวาความส าเร็จขององคการ คือ ความส าเร็จที่มาจากคน 

ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร เปนการชวยใหบุคลากร ไดเกิดการเรียนรู และปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมใน การท างานควบคูกันไป โดยวิธีการใหความรู้หรือวิธีการเสริมสรางความรูความเขาใจ 
ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งจะชวยใหบุคลากรนั้นๆ มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้น รวมทั้งการ

                                                           
๓๕Hineman, Herbert G. and others. Personnel / Human Resource Management. 

(Lllinois : Richard D lrwin.) pp. 332-349. 
๓๖จงกลนี ชุติมาเทวินทร, การฝกอบรมเชิงพัฒนา (Training  and  Development),  (กรุงเทพมหานคร : พี เอ ลิ, 

๒๕๔๒), หน้า ๕-๘. 
๓๗เพ็ชรี รูปะวิเชตร, เทคนิคการจัดฝกอบรมและการประชุม (Training and Meeting  Techniques), (อัดส าเนา), 

๒๕๔๙), หน้า ๑๙-๒๔. 



๓๐ 

 

ใชวิธีการจูงใจและเปดโอกาสใหบุคลากรไดน าความรู ความเขาใจ ทักษะและทัศนคติที่ไดรับนั้นๆ
ออกมาใชใหเกิดสัมฤทธิผลดวย 

ตารางท่ี ๒.๕ ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ศุภชัย ยาวะประภาษ 
(๒๕๔๗, หน้า ๑๗๔-๑๗๕) 

การบริหารก าลังคนที่มีผลกระทบต่อการเรียนรู้
ขององค์การและบุคลากร 

สมาน รังสิโยกฤษณ  
(๒๕๒๔, หน้า ๘๐) 

เป็นกระบวนการทั้จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลง
ผู้ปฏิบัติงาน 

สุนันทา  เลาหนันทน  
(๒๕๔๔, หน้า ๒๒๔) 

ผู้ปฏิบัติมีโอกาสเรียนรู้โดยผ่าน การฝึกอบรม 
การศึกษา การพัฒนา 

Bohlander, Snell and Sherman  
(อางในเรวัต ทัตติยพงศ) 
(๒๕๕๐, หน้า ๕) 

พัฒ น า ค ว า ม รู้  ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ ห้ ทั น ก า ร
เปลี่ยนแปลง 

Hineman, Herbert G. and others 
(332-349) 

การจัดชุดของกิจกรรม 

จงกลนี  ชุติมาเทวินทร 
(๒๕๔๒, หน้า ๕-๘) 

เนนความสามารถของทรัพยากรบุคคล 

เพ็ชรี  รูปะวิเชตร  
(๒๕๔๙, หน้า ๑๙-๒๔)  

กระบวนการทุกอยางที่องคกรกระท าเพ่ือให
บุคคลไดเกิดการเรียนรู 

 

๒.๓.๒ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

จุดมุงหมายที่ส าคัญของการปฏิบัติงาน คือ ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว   
อยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเปนหนทางที่น าไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ถึงแมบุคลากรจะมีพลัง และมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติอยาง
เต็มที่แลวก็ตามนั้น แตหากขาดซึ่งการเสาะหาความรูเพ่ิมเติม  ก็จะท าใหกลายเปนบุคคลที่ลาหลัง 
หรือเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงดานหนาที่ ความรับผิดชอบ ก็จ าตองมีการพัฒนาเพ่ือใหทัน กับการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นดวย จากแนวคิดดังกลาวนี้ยอมแสดงใหเห็นวา การพัฒนา บุคลากร   



๓๑ 

 

มีความจ าเปนและมี ความส าคัญที่จะตองกระท าอยางตอเนื่องไปตลอดเวลา ดังที่มี นักวิชาการหลาย
คนไดใหความส าคัญตอการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพระพุทธศาสนาไว้ในหนังสือ
ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎกหมวดศึกษาศาสตร์ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้ส าคัญที่สุด    
เมื่อพัฒนามนุษย์ขึ้นไปก็จะค่อยๆท าให้คนห่างออกไปจากการที่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลครอบง าของ
ตัณหามานะทิฐิคือ ถูกตัณหามานะทิฐิครอบง าน้อยลงเมื่อครอบง าน้อยลงก็เป็นอิสระแก่ตัวมากขึ้น
สามารถท าสิ่งที่ดีงามได้มากขึ้นการที่จะสร้างสันติก็มีทางเป็นไปได้โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือ
การศึกษาซึ่งได้แก่สิกขานั่นเอง๓๘ 

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลพอสรุปสาระส าคัญได้ดังต่อไปนี้ 
  ๑) ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลาง 
ในการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

๒) ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน  ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 
 ๓) ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ เพราะว่าถ้าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การ
และผู้ปฏิบัติงานท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน๓๙ 

ความส าคัญหรือประโยชนของการพัฒนาบุคลากรนั้นอาจสรุปไดอยางนอย ๖ ประการ 
คือ 

๑. การพัฒนาบุคลากรชวยท าใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น       
มีการติดตอประสานดียิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคคลากรจะชวยเรงเราความสนใจในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความส านึกรับผิดชอบในการ ปฏิบัติตอหนาที่ของตนใหไดผลดียิ่งขึ้น 
นอกจากนี้เมื่อไดรับความรูใดจากโครงการพัฒนาบุคลากรแลว ก็ยอมสามารถที่จะน าเอาความรูนั้น 
ไปใชปฏิบัติงานตอไปได ซึ่งจะชวยท าใหสามารถแกไขขอบกพรอง และปรับปรุงวิธีการด าเนินงาน 
ของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งสิ่งเหลานี้จะเปนผลท าใหองคการประสบความเจริญรุงเรือง ในที่สุด  

                                                           
๓๘พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺ โต ), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎกหมวดศึกษาศาสตร์ ,

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า๙๖. 
๓๙พะยอม วงศ์สารศรี, องคกรและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๒๘),  

หน้า ๖. 



๓๒ 

 

๒. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการหนึ่งที่จะชวยท าใหเกิดการประหยัดลดความ 
สิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีแลว   
ยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัตินอยลงซึ่งจะมีผลท าใหองคการ
สามารถลดคาใชจายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณตาง ๆ ลงไดดวย นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยัง       
ชวยลดคาใชจายในการท างานลวงเวลาไดอีกดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งการท างานลวงเวลาที่เกิดขึ้นอัน
เนื่องมาจากการ ท างานลาชา หรือความไมเขาใจในลักษณะของงานที่ตองท า ทั้งนี้ เนื่องจากการ
พัฒนาบุคลากรจะชวยท าใหบุคคลมีความเขาใจในระบบและวิธีการท างาน ตลอดจนลักษณะของงาน
ที่ตองท าเปนอยางดี ท าใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและรวดเร็วยิ่งขึ้น  

๓. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลงโดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ผูที่เพ่ิงเขาท างานใหมหรือเขารับต าแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆ              
ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการท างานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 

๔. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา 
หนวยงานตาง ๆ ในการตอบค าถามใหค าแนะน าแกผูใตบังคับบัญชาของตนหรือหัวหนาหนวยงาน     
ตาง ๆ กลาวคือ ในกรณีที่มีบุคลากรเขาท างานใหม หรือเขารับต าแหนงใหมในหนวยงานใดก็ตาม     
ในระยะเริ่มแรกนั้นยอมจะมีความเขาใจในลักษณะงานตามหนาที่ใหมไมมากนัก จึงมักจะตอง 
สอบถามหรือขอค าแนะน าจากหัวหนาหนวยงานนั้น ๆ หรือบุคคลอ่ืนใดก็ตามอยูตลอดเวลาซึ่งกอให
เกิดความรูความเขาใจในลักษณะของงานที่ตองปฏิบัติตั้งแตแรก ก็ยอมที่จะไมตองสอบถามหรือให้  
ค าแนะน านอยลงจะไดมีเวลาปฏิบัติงานในหนาที่ของตนอยางเต็มที ่ 

๕. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรตางๆ ใหปฏิบัติงาน 
เพ่ือความเจริญกาวหนาในต าแหนงหนาที่การงาน ทั้งนี้เพราะโดยทั่วไปแลวเมื่อมีการพิจารณาเลื่อน 
ต าแหนงใด ๆ ในองคการก็ตาม มักจะค านึงถึงความรูความสามารถที่บุคคลนั้น จะสามารถปฏิบัติงาน 
ในต าแหนงที่ไดรับการเลื่อนขึ้นได ซึ่งผูที่ไดรับการพัฒนาแลวยอมมีโอกาสมากกวาผูที่มิไดเขารับ   
การพัฒนา  

๖. การพัฒนาบุคลากรยังชวยท าใหบุคคลนั้นไดมีโอกาสไดรับความรูความคิดใหมๆ    
ท าใหเปนคนทันสมัยทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความรู
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณเครื่องใชในส านักงาน ซึ่งมีการคิดคนและเสนอแนะสิ่งใหมๆ    
อยู่ตลอดเวลา ถาหากสามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลวยอมสามารถน าเอาไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนได และในที่สุดยอมกอใหเกิดผลดีตอองคกร๔๐ 

                                                           
๔๐ชูชัย สมิทธิไกร, จิตวิทยาการฝกอบรมบุคลากร, (เชียงใหม : ภาควิชาจิตวิทยาคณะมนุษยศาสตร

มหาวิทยาลยัเชียงใหม, ๒๕๓๘), หน้า ๖-๗. 



๓๓ 

 

 

ตารางท่ี ๒.๖ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) 
(๒๕๔๓, หน้า ๙๖) 

การพัฒนาบุคลากร คือการศึกษาซึ่งได้แก่  สิกขา 

พะยอม  วงศ์สารศรี 
 (๒๕๓๘, หน้า ๖)  

การพัฒนาบุคลากร จะท าให้องค์การเจริญเติบโต
ท าใหเกิดการประหยัด  ชวยลดระยะเวลาของ
การเรียนรูงานใหนอยลง 

ชูชัย สมิทธิไกร 
(๒๕๓๘, หน้า ๖-๗ )  
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากร คือ ๑.บุคลากรชวยท าให
ระบบ และวิธีการ ปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดี
ยิ่งขึ้น    ๒. ลดความ สิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชใน
การปฏิบัติงาน   ๓. ช่วยลดระยะเวลาของการ
เรียนรูงานใหนอยลง ๔. ชวยแบงเบาภาระหนาที่
ของผูบังคับบัญชา ๕. ชวยกระตุนบุคลากรตางๆ 
ใหปฏิบัติ งาน  เ พ่ือความเจริญกาวหนาใน         
ต าแหนงหนาที่การงาน ๖. ชวยท าใหบุคคลนั้นได
มีโอกาสไดรับความรูความคิดใหม 

 
๒.๓.๓ จุดมงุหมายของการพัฒนาบุคลากร 
จุดมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปก็เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและการปรับปรุงตน

ในดานตาง ๆ ดังนี้  
๑. การปรับปรุงตนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานเทคนิค สังคม หรือสภาวะ

แวดลอม  
๒. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงใหมีความรอบรู เชี่ยวชาญเฉพาะดาน     

เฉพาะเรื่องท่ีรับผิดชอบ  
๓. ปรับปรุงเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ ความคิดในเรื่องตาง ๆ สามารถวิเคราะห

กลั่นกรอง สัมพันธปจจัยตาง ๆ ใหสอดคลองกับสภาวะที่แปรเปลี่ยนอยูตลอดเวลา  
๔. สงเสริมใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานดวยตนเอง โดยมิตองใหบอก ชี้แนะ 

หรือน าทางตลอดเวลา  



๓๔ 

 

๕. สงเสริมใหบุคลากรใชความคิด ความอาน อยางรอบคอบของตน ท างานดวยฝมือ 
และมีความเต็มใจในการท างาน โดยมิตองรอค าสั่งใหท างาน  

จุดมุงหมายของการฝกอบรมควรชัดเจนมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได เพราะแตละ
กิจกรรมจะคาดหวังใหผูรับการฝกอบรมท าอะไรไดบางภายใตการเรียนรูที่ใชฝกอบรมและเกณฑ
มาตรฐาน แสดง ถึงระดับความสามารถของผูเข้ารับการอบรม  จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ก็คือ การก่อให้เกิดสิ่งแวดล้อมในองค์การที่มีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดดังนี้  คือ๔๑   

๑.ความยุติธรรม (equity) ในการยอมรับว่า มนุษย์คือสินทรัพย์เชิงกลยุทธ์ องค์การต้อง
สร้างสิ่งแวดล้อมของความ นับถือ ความไว้วางใจและความรู้สึกของการเป็นเจ้าของ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แสวงหาการ พัฒนา พนักงานทั้งหมด โดยไม่ ค านึงถึงชนชั้น ผิว สี หลักความเชื่อ 
ศาสนา  ภาษา  เชื้อชาติ วัฒนธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องประกันว่าองค์การสร้าง
วัฒนธรรมที่เน้นผลสัมฤทธิ์  และให้โอกาสที่เท่าเทียมกันกับพนักงานทุกคนเกี่ยวกับการวางแผนและ
การพัฒนาอาชีพ การ บริหารอาชีพ การเลื่อนชั้นรางวัล การฝึกอบรมและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานเพ่ือส่งเสริมความสามารถทางวิชาชีพ สิ่งดังกล่าวต้องการการสื่อความหมายเชิงความสัมพันธ์
ผ่านระบบเปิด สนับสนุน และมีปฏิสัมพันธ์ 

๒. ความสามารถท างานได้ (employability)  ในธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงของทุกวันนี้ 
องค์การได้ตัดทอนค่าใช้จ่ายของตัวเองลงโดยให้ พนักงานลาออกจากงานด้วยแผนเกษียณตามความ
สมัครใจ ความสามารถท างานได้ หมายความสามารถ ทักษะ สมรรถนะของแต่ละคนในการท างาน
ของเขาเอง ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากร มนุษย์จึงต้องยกระดับและสมรรถนะของพนักงานอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือท าให้เขามีแรงจูงใจ เข้าร่วม และรักษาไว้ และท าให้เขามีงานท าด้วย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการฝึกอบรมคนหนุ่มสาวที่มองหางานท าเป็นครั้งแรกและคนว่างงาน 

๓. ความสามารถในการปรับตัว /การสู้คู่แข่งได้( adaptailit /competitivencss )    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยการปรับตัวของพนักงานต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การ อย่างต่อเนื่อง 
ดังนั้น การฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาทักษะและการปรับทักษะใหม่ ทางวิชาชีพ ของพนักงาน
จึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สิ่งดังกล่าวจะท าให้เกิดความ พอใจของ
พนักงานมากขึ้น และปรับปรุงการตัดสินใจในองค์การใหมีจิตใจกวางขวาง ยอมรับฟงความคิดเห็น

                                                           
๔๑ชาญชัย อาจินสมาจาร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (มปป : มปพ), หน้า ๓๒-๓๖. 



๓๕ 

 

ของผูอ่ืน สามารถท างานดวยตนเอง และพ่ึงพาอาศัยผูอ่ืน พรอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะพัฒนา
ตนเอง และงานใหดีขึ้น๔๒ 
ตารางท่ี  ๒.๗ จุดมงุหมายของการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ชาญชัย อาจินสมาจาร.  
(มปป, หน้า ๓๒-๓๖) 

ก า ร ก่ อ ให้ เ กิ ด สิ่ ง แ ว ดล้ อม ใน อ งค์ ก า รที่ มี
ประสิทธิภาพ 

วิจิตร  อาวะกุล  
(๒๕๔๐, หน้า ๑๖๙) 
 

๑.ความยุติธรรม (equity) 
๒. ความสามารถท างานได ้(employability)   
๓. ความสามารถในการปรับตัว / การสู้คู่แข่งได้    
( adaptaility / competitivencss ) 

 
๒.๓.๔ แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร ในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมเปนการ         

เนนเรื่องการพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เชน การฝกอบรมและพัฒนา การสง 
อบรมกับสถาบันภายนอก ฯลฯ  จะเปลี่ยนไปใหความสนใจในเรื่อง การพัฒนาอาชีพ (career 
development) กับการพัฒนาองคการ (organization development) มากขึ้น เพราะวาธุรกิจให
ความสนใจในเรื่องการสรางความสามารถ หลัก (core competencies) ซ่ึงเปนเรื่องที่อยูในองคความ
รูของการพัฒนาอาชีพกับการพัฒนาองคการ ซึ่งสามารถกลาวไดวาการพัฒนาบุคลากรในยุค       
โลกาภิวัฒนในโลกการแขงขัน ควรเนน ทักษะทางดานตาง ๆ ดังนี้  

๑. การมุงความสนใจที่ลูกคา ๒.การท างานเปนทีม ๓. การสื่อสารขอความ  ๔. ภาวะ    
ผูน า ๕. ความเชี่ยวชาญดานเทคนิค  ๖. การยืดหยุน /ปรับตัว  ๗. นวัตกรรม สวนทักษะที่เสริมเขามา
ก็คือ ภาษาตางประเทศ (ภาษาอังกฤษ) และความรูดานคอมพิวเตอรในระดับใชงานได ดังนั้นในการ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรในทัศนะของผูศึกษา จึงขอสรุปขอบเขตเกี่ยวกับกิจกรรมที่ส าคัญ ดังนี้ 
การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน การลาศึกษาตอการท าวิจัย การเขาสูต าแหนงทางวิชาการ
และการประเมินบุคลากร๔๓ 

 

                                                           
๔๒วิจิตร อาวะกุล, คูมือฝกอบรมและพัฒนาบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

,๒๕๔๐), หน้า ๑๖๙. 
๔๓ดนัย  เทียนพุฒ, กลยุทธการพัฒนาคนไขปญหาคาใจนักฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์  

สุรพิม, ๒๕๔๑), หนา ๑๓๗-๑๓๘. 



๓๖ 

 

การพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักในการด าเนินการ ๓ แนวทาง คือ 

๑. การใหการศึกษา/เรียนรู education/learning) เปนการเตรียมการส าหรับชีวิต    
การใหการศึกษาเกี่ยวของกับการปลูกฝงคุณคาและทัศนคติ การเติมความรู การใชวิจารณญาณ   
ความเขาใจ และปญญา การใหการศึกษามักท าผานการศึกษาในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา และ
สถาบันทาง รัฐประศาสนศาสตรตางๆ ดังนั้นการใหการศึกษาเปนเครื่องมือและกระบวนการอยาง     
ตอเนื่องที่จะชวยให บุคลากรมีความเจริญงอกงามปรับตัวได ด าเนินชีวิตดี และมีความเปลี่ยนแปลง
ในทางท่ีพึงประสงค บุคลากรจะเรียนรูได คิดได ท าได และแก้ปญหาได เพราะไดรับการศึกษา ซึ่งอาจ
เปนการศึกษา  ที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ ในวิถีชีวิตการท างาน การศึกษานอกระบบโรงเรียน และ
การศึกษาในระบบ โรงเรียน ตลอดจนการศึกษาในระบบมหาวิทยาลัยทั้งในและตางประเทศ ในการ
พัฒนาบุคลากรขององคการ การใหการศึกษาอาจท าโดย การใหทุน และ/หรืออนุญาตใหบุคลากรไป
ศึกษาต่อในหลักสูตรระยะสั้น ระยะกลาง และการใหไปศึกษาในระดับปริญญาและหลังปริญญา    
การให การศึกษาจึงเปนการลงทุนที่ส าคัญทั้งขององคการ และตัวบุคลากรเอง  

๒. การฝกอบรม (training) เปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในต าแหนงหนึ่งๆ ในแงมุมขององคการแลวการฝกอบรมมักเปนกิจกรรมที่มุงสูบุคลากรในระดับปฏิบัติ 
หรือหัวหนางาน ดังนั้น การฝกอบรมจึงเปนกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรไดเรียนรูและเสริม    
สรางทักษะ ความช านาญ โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งในการยกมาตรฐาน การปฏิบัติงานใน
หนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบใหดียิ่งขึ้น อันจะท าใหองคการประสบความส าเร็จ ตามเปาหมาย ที่ตั้ง
ไว ขณะเดียวกันก็มุงหวังใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และ/หรือทัศนคติในการปฏิบัติงานของ
บุคคลดวย ในการจัดการฝกอบรมนั้นมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะความรู ความ
ช านาญที่จ าเปนตอความตองการขององคการ โดยปกติเปาหมายของการฝกอบรม ไดแก  

๒.๑ การเสริมสรางความรูความเขาใจนโยบาย แผนงาน วัตถุประสงค์ เปาหมายของ 
องคการ ตลอดจนบทบาทและหนาที่ของบุคลากรในแตละระดับ  

๒.๒ การใหขาว สารขอมูลเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดเพ่ือแกไขปญหาขอ      
บกพรองเก่ียวกับการปฏิบัติงานที่ผานมา  

๒.๓ การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยสวนรวม  
๒.๔ การลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุและการสูญเสียในการปฏิบัติงาน  
๒.๕ การพัฒนาระบบงาน ระบบบริหาร และพัฒนาองคการโดยสวนรวม  
๒.๖ การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนกลยุทธ บทบาท   

ภารกิจขององคการ  
๒.๗ การฝกฝนบุคลากรใหคุนเคยกับเทคโนโลยี /เทคนิค / วิทยาการสมัยใหม 



๓๗ 

 

ที่จะประยุกตใชใหเกิดความกาวหนาขององคการ  
๓. การพัฒนาบุคลากร (employee development) เปนกระบวนการของการ    

เกี่ยวของ เชื่อมโยงจากวุฒิภาวะขั้นหนึ่งไปสูวุฒิภาวะอีกขั้นหนึ่ง อาทิจากผล การปฏิบัติงานระดับ
ทั่วไป สูผลการปฏิบัติงานระดับดี และพัฒนาสูระดับดีเยี่ยม การพัฒนามุงขยายโลกทัศนของ           
ผูปฏิบัติงาน การพัฒนาเปนการด าเนินการดานวิธีการตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมและขยายโลกทัศนส าหรับการ 
ปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนทั้งในงานและในสังคมสวนรวมใหแกบุคลากร ซึ่งรวมถึงการมอบหมาย
งานพิเศษ การสอนงาน การใหค าปรึกษา แนะน า การเปนพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที ่  
การงาน   การจัดทัศนศึกษาดูงาน การมอบหมายใหประชุมแทน และการมอบหมายใหเขารวม
กิจกรรม สังคมอ่ืน ๆ ซึ่งวิธีการตาง ๆ ดังกลาวหากเลือกใชผสมผสานกับ ๒ แนวทางขางตน ก็จะชวย
ท าให ระบบการพัฒนาบุคลากรขององคการมีความสมบูรณยิ่งขึ้น๔๔ 

การฝกอบรมประกอบดวยสิ่งส าคัญ ๓ ดาน คือ ความรู nowledge) ทักษะ (skill) 
และ ทัศนคติหรือเจตคติ (attitude) การฝกอบรมสามารถคาดคะเนถึงผลที่ไดรับในการปรับปรุง
คุณภาพ ของทรัพยากรมนุษยไดในระยะเวลาสั้น  

การศึกษาเปนกิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อปรับปรุงสมรรถภาพของบุคคลในองคการใหท างานดี
ขึ้นเปนไปในทิศทางที่ตองการ วัตถุประสงคของการศึกษาก็เพ่ือเตรียมบุคคลส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นในองคการ เปนการพัฒนาเรื่องอาชีพเปนเรื่องของการลงทุนซึ่งผลที่จะไดรับจะปรากฏขึ้น    
ในระยะยาว การศึกษาเราไมอาจคาดคะเนผลที่เกดิขึ้นได้ทั้งหมด 

การพัฒนา เปนการเตรียมทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหสามารถกาวไปทันกับการที่องคการได
เปลี่ยนแปลงไปหรือเติบโตขึ้น  วัตถุประสงคของการพัฒนาก็เพ่ือตองการจะใหเกิดความยืดหยุน    
คลองตัว มีชีวิตอยูรอดไดขององคการในอนาคต เมื่อมองในแงของการลงทุนการพัฒนาจะเปนเรื่อง    
ที่เสี่ยงกวาการศึกษาและการฝกอบรมเนื่องจากมีผลกระทบมากมายจากภายนอกในทางปฏิบัติ      
แลวการพัฒนาจะเปนการวางแผนเพื่อใหพนักงานไดคุนเคยกับขอบเขตของกิจกรรมที่ไมไดสัมพันธกับ        
ต าแหนงหนาที่ในปจจุบันหากแตจะเป็นเรื่องที่เกี่ยวของเปนอยางมากกับอนาคต เปนเรื่องที่องคการ
พยายาม ปรับเปลี่ยนและพัฒนาพฤติกรรมของบุคลากรไปพรอมๆกับการพัฒนาองคการ องคการอาจ
จัดใหมี การเรียนรูงานอยางเปนระบบเพ่ือมีประสบการณเพ่ิมขึ้น น าไปสูความส าเร็จในการพัฒนา
องคการใน ทีสุ่ด 

                                                           
๔๔ชูชัย สมิทธิไกร, จิตวิทยาการฝกอบรมบุคลากร, (เชียงใหม่ : ภาควิชาจิตวิทยาคณะมนุษยศาสตร

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๘), หน้า ๘-๙. 



๓๘ 

 

กลาวโดยสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรนั้น เปนกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคลากร
ที่ตองการใหบุคลากรดังกลาวมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น โดยการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ ทั้งนี้การพัฒนาบุคลากรดังกลาวมีวิธีการหลายวิธีที่จะเพ่ิมพูนความรูใหแกบุคลากร       
เชน การฝกอบรม การศึกษาตอ การศึกษาดูงาน และการประชุมสัมมนา เปนตน ซึ่งการพัฒนา 
บุคลากรนั้น  องคการจ าเปนตองมีการ วิเคราะหความตองการในการพัฒนากอน โดยพิจารณา 
ลักษณะของงานเปนหลัก จึงจะจัดการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ขึ้นมา และตองมีการ ประเมิน
ติดตามผลการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ขึ้นมา และตองมีการประเมินติดตามผลการพัฒนา   
อยางสม่ าเสมอดวย เพ่ือรับทราบขอบกพรองในการพัฒนาเพ่ือน ามาปรับปรุงในการจัดการพัฒนา
บุคลากรที่เหมาะสมในครั้งตอไป 

ตารางท่ี ๒.๘ แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ดนัย  เทียนพุฒ   
(๒๕๔๑, หนา ๑๓๗ – ๑๓๘) 
 

๑. การมุงความสนใจที่ลูกคา   ๒. การท างานเป
นทีม   ๓. การสื่อสารขอความ  ๔. ภาวะผนู า     
๕. ความเชี่ยวชาญดานเทคนิค  ๖. การยืดหยุน / 
ปรับตัว   ๗. นวัตกรรม 

ชูชัย สมิทธิไกร, 
(๒๕๓๘, หนา ๘ – ๙) 
 

๑. การใหการศึกษา/เรียนรู
(education/learning) 
๒. การฝกอบรม (training) 
๓. การพัฒนาบุคลากร (employee 
development) 

 

๒.๓.๕ องคประกอบของการพัฒนาบุคลากร   

การบริหารบุคลากรที่ประสบความส าเร็จจ าเปนจะตองท าความเขาใจถึงองคประกอบ
หรือฟงกชั่นหลัก ๆ ของการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากผูบริหาร รวมถึงนักบริหาร และพัฒนา 
ทรัพยากร มนุษยบางคนยังเขาใจผิดคิดวา งานพัฒนาบุคลากรก็คือการฝกอบรม โดยมีหนวยงาน 
บุคคลท าหนาที่ในการจัดฝกอบรม ติดตาม และประเมินผลความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรในองค
การ ซึ่งผูบริหารระดับ CEO มักจะมีค าถามอยูเสมอวา “จัดฝกอบรมแลวพนักงานจะพัฒนาขีด
ความสามารถขึ้นมาบางหรือไม  



๓๙ 

 

ดังนั้นเพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกันวา องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร
มิใชมีเพียงแคการฝกอบรมเทานั้น พบวา มีนักวิชาการจ านวนมากไดศึกษาถึงแนวคิดและองค
ประกอบ ของการพัฒนาบุคลากร ซึ่งผูเขียนขอน าเสนอหลักการพิจารณาถึงองคประกอบของการ
พัฒนาบุคลากรจากแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และ Ann Maycunich 
Gilley ในหนังสือ Principle of Human Resource Development โดยแบงองคประกอบของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยใชมิติทางดานจุดเนน (focus) และมิติดานผลลัพท esults) เปนปจจัยที่
ก าหนดกรอบการพัฒนา ๔๕ 

การจัดการองค์การในปัจจุบันไม่ว่า จะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชน ต่างน า
หลักการจัดการเชิงกลยุทธ์มาใช้เพ่ือความอยู่รอด สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและ 
ประสิทธิภาพในการด าเนินการองค์การต่าง ๆ จึงมีความประสงค์ที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นทุน ทาง
ปัญญา (Intellectual capital) ซึ่งหมายถึง ผลรวมของความรู้ (knowledge) ความช านาญ 
(expertise) และก าลังความสามารถ (dedication) ของทรัพยากรมนุษย์ จากการส ารวจของวารสาร
Fortune พบว่าธุรกิจขนาดใหญ่ ในประเทศสหรัฐอเมริกาที่ประสบความส าเร็จ คือ ธุรกิจที่สามารถ 
สร้างความน่าเชื่อถือเป็นที่สนใจสามารถจูงใจ และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือมีพรสวรรค์ 
(talented) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ องค์การต่าง ๆ ต่างมี วัตถุประสงค์เพ่ือการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การทุกระดับ ป้องกันความล้าหลัง และเพ่ือเตรียมตัวส าหรับการขยาย
ในอนาคต การพัฒนาบุคลากรเป็นการเพ่ิมประสบการณ์ในการ เรียนรู้ (learning experience) 
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลเกี่ยวกับงาน อย่างถาวรที่ช่วยให้เกิดการ
ปรับปรุงคุณลักษณะต่าง ๆ ของทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวกับงาน  เช่น ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ
พฤติกรรมในการท างานรวมทั้งความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ ผู้บังคับบัญชา การที่องค์การต่าง ๆ 
มีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว แต่ละองค์การจึงพยายามคิดค้นวิธีการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้สามารถบรรลุได้ตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การ
จ าแนกประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อาจจ าแนกได้ตามแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์ดังนี้ ๔๖ 

๑. การพัฒนาบุคลากรประเภทมุ่งเพ่ิมประสบการณ์และการเรียนรู้ให้แก่ทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วยการพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษา (education) การพัฒนาบุคลากรโดยการ

                                                           
๔๕อาภรณ ภวูิทยพันธุ การพัฒนาบุคลากร, ( กรุงเทพมหานคร : สถาบันพัฒนาคุณภาพทรัพยากร

มนุษยเพื่อองคกร, ๒๕๔๘), หน้า ๗-๘. 
๔๖เชาว์  โรจนแสง, เอกสารการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หน่วยท่ี๑-๗, พิมพ์ครั้งที่ ๓, 

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , ๒๕๕๔), หน้า ๒๐-๔๘. 



๔๐ 

 

ฝึกอบรม (training) และการพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนา (development) ซึ่งการฝึกอบรมจะเน้น
การพัฒนางานในปัจจุบัน การศึกษาจะเน้นการพัฒนางานในอนาคต และการพัฒนาจะเน้นการพัฒนา
งานเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

๒. การพัฒนาบุคลากรประเภทมุ่งการปรับปรุงพฤติกรรมบุคลากรประกอบด้วยการ
พัฒนาปัจเจกบุคคล (individual development) การพัฒนาสายอาชีพ (career development) 
และการพัฒนาองค์การ (organization development) การพัฒนาปัจเจกบุคคลเป็นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่ง เพ่ิมประสบการณ์การเรียนรู้  และ การปรับปรุง พฤติกรรม เปลี่ยนแปลง
ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม การพัฒนาสายอาชีพเป็นส่วน
หนึ่งของการพัฒนาที่เน้นการเตรียมความพร้อมและสร้างโอกาสให้กับทรัพยากรมนุษย์ 

๓. การพัฒนาบุคลากรประเภทมุ่ง พัฒนา องค์การให้เป็นองค์การการเรียนรู้  (learning 
organization) เป็นการบูรณาการการเรียนรู้กับงานเข้าด้วยกันอย่างต่อเนื่องทั้งระดับ บุคคล กลุ่ม 
และองค์การ การพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งพัฒนาองค์การเป็นสิ่งที่ต่อเนื่องมาจาก การพัฒนาโดย
การศึกษา การอบรม การพัฒนาปัจเจกบุคคล และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์การ มุ่งที่
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดในองค์การ การพัฒนาบุคลากรอาศัยกระบวนการ เรียนรู้ จากประสบการณ์ 
เน้นการก าหนดเป้าหมายและการก าหนดแผนปฏิบัติการ มุ่งเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ทักษะการ
ปฏิบัติงานของคนในกลุ่มต่างๆ ขององค์การ โดยมีเป้าหมายส าคัญของการพัฒนาคือ เพ่ือความ
เจริญเติบโตของบุคลากรในด้านอาชีพและในองค์การ การพัฒนาองค์การต้องมีผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงเป็นผู้กระตุ้นกระบวนการพัฒนาให้ด าเนินการไปได้ 
ตารางท่ี ๒.๙ องคประกอบของการพัฒนาบุคลากร   

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

อาภรณ ภวูิทยพันธุ 
(๒๕๔๘, หน้า ๗-๘)  

อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ข อ ง ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร               
มีมิติทางดานจุดเนน (focus) และมิติดานผลลัพท
(results) 

เชาว์ โรจนแสง 
(๒๕๕๔, หน้า ๒๐-๔๘)   

การมองทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นทุน ทางปัญญา 
คือ ผลรวมของความรู้ (knowledge) ความ
ช านาญ (expertise) และก าลังความสามารถ 
(dedication) 

 
 
 



๔๑ 

 

๒.๓.๖ ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร 
ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรในองค์การใดๆ ไว้ ๕ ประการ๔๗ พอสรุปได้

ดังนี้ คือ 

๑.ปัญหาด้านเจ้าหน้าที่ที่ด าเนินการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากลักษณะงานด้านพัฒนา
บุคลากรในองค์การโดยทั่วไปแล้ว เป็นงานที่ช่วยเหลือสนับสนุนการด าเนินงานของเจ้าหน้าที่สายงาน
หลักเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นบุคลากรโดยทั่วไปจึงมักจะพอใจท างานในสายงานหลักมากกว่าสายงาน
ช่วยเหลือสนับสนุน 

๒.ปัญหาด้านวิทยากร วิทยากรที่มีคุณสมบัติดีและเหมาะสมยังมีอยู่น้อยมาก ส่วนใหญ่
วิทยากรในโครงการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันมักขาดคุณสมบัติการเป็นผู้ฝึกสอนที่ดีแต่จะมีลักษณะ
เป็นผู้บรรยายหรือผู้บอกเล่าถึงประสบการณ์ในการท างานของตนมากกว่า  ผู้รับการพัฒนาจึงได้รับ
ความรู้แปลกใหม่น้อยมาก อีกทั้งยังขาดการเลือกวิธีการและเทคนิคในการพัฒนาได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมด้วย 

๓.ปัญหาด้านตัวบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนา แบ่งออกเป็น ๔ ลักษณะคือ 
๑) ผู้เข้ารับการพัฒนาจ านวนหนึ่งไม่เข้าใจในวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการพัฒนาว่า

พัฒนาแล้วจะได้รับประโยชน์อย่างไรบ้าง แต่เข้ารับการพัฒนาเพราะได้รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา 
๒) ผู้เข้ารับการพัฒนาบางคนมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อการพัฒนาบุคลากร กล่าวคือคิดว่า

เป็นเรื่องของเด็กนักเรียนในห้องเรียนซึ่งไม่เหมาะกับผู้ใหญ่ที่ท างานแล้ว อีกทั้งคิดว่าเป็นการเสียเวลา
เสียเงินโดยเปล่าประโยชน์และก็มีหน้าที่การงานท าอยู่แล้วก็ไม่มีความจ าเป็นต้องเข้ารับการพัฒนาอีก
แต่อย่างใด 

๓) บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษ์นิยม พอใจที่จะประพฤติปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมที่เคยยึดถือปฏิบัติมาช้านานแล้วและไม่ยอมรับจนถึงขนาดต่อต้าน 

๔) บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแง่ร้ายอยู่เสมอ ไม่เชื่อว่าวิทยากรจะมีความรู้
ความสามารถมากเพียงพอที่จะมาฝึกสอนตนได้ และไม่เชื่อว่าเนื้อหาสาระของโปรแกรมการพัฒนา
บุคลากรจะดีพอที่จะยอมรับค าแนะน ามาใช้ปฏิบัติได้ 

๔.ปัญหาด้านสถานที่และอุปกรณ์ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรจะ
ประสบผลส าเร็จได้โดยง่าย ถ้ามีสิ่งอ านวยความสะดวกด้านต่างๆ อย่างพร้อมมูล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

                                                           
๔๗วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : งานต าราและเอกสาร

การพิมพ ์คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ เจ้าคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๔๓), หน้า ๑๓๔ 
– ๑๓๖. 



๔๒ 

 

สถานที่และอุปกรณ์เครื่องใช้ต่างๆ แต่การจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกเหล่านี้ต้องลงทุนสูง อุปกรณ์
บางชิ้นมีราคาแพงมาก องค์การบางแห่งก็ไม่สามารถหาซื้อมาได้ครบถ้วน 

๕.ปัญหาด้านผู้บริหารหรือหัวหน้าหน่วยงานของผู้เข้ารับการพัฒนาบุคลากรนักบริหาร
บางคนมีทัศนคติที่คับแคบ ไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรจึงไม่ให้การสนับสนุน บางคนก็
ส าคัญผิดว่าการพัฒนาบุคลากรแก้ไขปัญหาได้ฉับพลันเมื่อไม่สามารถแก้ปัญหาได้รวดเร็วทันใจตามที่
ต้องการก็ต่อต้าน ประการสุดท้ายนักบริหารบางคนคิดว่ามีความรู้ความสามารถมากกว่าเจ้าหน้าที่ที่
จัดการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นผู้สั่งการและด าเนินการต่างๆ เองจึงอาจก่อให้เกิดปัญหามากมาย 

๒.๓.๗ การพัฒนาศักยภาพบุคากร  

ในยุคโลกาภิวัตน์นี้เชื่อกันว่า “คน” เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จของชาติ (ทั้งภาครัฐและ
เอกชน) และถ้าหากประเทศไทยเรามีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพคุณภาพ และจริยธรรมที่สูง เชื่อว่า
คงสามารถก้าวเข้าไปแข่งขันในโลกไร้พรมแดน (globalization)ได้อย่างไม่ยากเย็นนัก มุมมองใหม่ใน
การพัฒนาคนตามกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย์เพ่ือให้ธุรกิจสามารถน าไปเป็นต้นแบบเพ่ือ
พัฒนาองค์การที่น าไปสู่ความส าเร็จได้ท้ังองค์การและประเทศชาติ มีดังนี้๔๘ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
๔๘สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร, การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม, พิมพ์ครั้งที่  ๕,

(กรุงเทพมหานคร : BK อินเตอร์พรินท์ จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๗-๘. 



๔๓ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๔ แสดงกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร แบ่งได้ดังนี้ 
๑.  ระดับจุลภาค  ถือเปนระดับการเรียนรูในองคการซึ่งเปนการเรียนรูใน ๓ ระดับคือ 

๑.๑ การเรียนรูของบุคคล (individual learning) หัวใจส าคัญอยูที่การเรียนรู
เกี่ยวกับ แนวคิด (Concept) ในการท างานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    ๑.๒ ทีมการเรียนรู (team learning) เปนรูปแบบการพัฒนาการท างานเปนทีมที่มี
ลักษณะขาม ฝายงาน (cross functional) การสั่งตนเอง (self-directed management) และการ
จัดการความคิดท่ีแตกตาง เปนตน 

๑.๓ องคการแหงการเรียนรู้ (organizational learning) เปนการเรียนรูระดับสูงสุด 
ในองคการ ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู การพัฒนาองคการใหเปน “องคการแหงการเรียน
รู นี้จะเนนการเรียนรูในสถานที่ท างาน (workplace learning) การมีความคิดแบบเปนระบบ หรือ

องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ 
 

ทีมการเรยีนรู ้
 

การเรยีนรู้ของบุคคล 

 

ระดับการพัฒนา 

ระดับการเรียนรู ้

ระดับมหาภาค 

ระดับจลุภาค 

การพัฒนาส่ระดับโลก 

การพัฒนาระดับภูมภิาค 

การพัฒนาชุมชน/ประเทศ 



๔๔ 

 

บูรณาการ การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรู การมีเปาหมายรวมกัน และการบูรณาการเพ่ือจัดการ
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 

๒.ระดับมหภาค  เมื่อสามารถพัฒนาคนในองคการใหเกิดการเรียนรูไดทั้ง ๓ ระดับ       
ก็จะกาวไปสูระดับการพัฒนาที่แทจริง (developing) ซึ่งมีอยู ๓ ระดับ เช่นกัน                         

 ๒.๑ การพัฒนาระดับชุมชน/ประเทศ เปนการพัฒนาองคความรูหรือมีเทคโนโลยี
ของเราเอง การมีลักษณะที่เรียกวา “ภูมิปญญาชาวบาน” (intelligence club) เปนสติใหกับสังคม 
หรือประเทศชาติ 

๒.๒ การพัฒนาระดับภูมิภาค เปนการพัฒนาดานวัฒนธรรมหรือการขามวัฒนธรรม 
ที่จะเตรียมเขาไปแขงขันในระดับโลก พรอมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธที่จะ     
เขาไปแขงขันในธุรกิจที่รุนแรงระดับภูมิภาค 

๒.๓ การพัฒนาสูระดับโลก เปนระดับสุดยอดของการพัฒนา คือสามารถบูรณาการ 
ทั้งการเรียนรูและการพัฒนาเขาเปนหนึ่งเดียวจะท าใหประเทศของเรากาวไปสูเวทีโลกในระดับ
นานาชาติแบบนักกลยุทธระดับโลกที่มีความพรอมดานศักยภาพของคน เทคโนโลยี การจัดการ และ
ทุน เปนตน   

การพัฒนาบุคคลจะครอบคลุมใน ๓ เรื่องดวยกัน คือการฝกอบรม (training) การศึกษา 
(education) และการพัฒนา (development) และมีระบบการพัฒนาบุคคลในองคการดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่  ๒.๕  ระบบการพัฒนาบุคคลในองคการ 

จากภาพ อธิบายไดวา การพัฒนาบุคคลเปนการเพ่ิมพูนทักษะ ความรูความสามารถ 
ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพและการปรับตัว และการคิดริเริ่มของบุคคลในองคการ ผานกระบวน
การของการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา ซึ่งองคการเปนผูจัดด าเนินการให หรือ โดยบุคลากร
ด าเนินการเองเพ่ือใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิด ความรู จิตใจ บุคลิกภาพและการท างาน เมื่อได
รับการพัฒนาแลวสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของบุคลากรในองคการไดวามีความ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องคการตองการหรือไม ขอมูลยอนกลับที่จะเขาสูกระบวนการของการ
พัฒนาบุคคลเชนนี้ตอไปภายใตสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายในขององคการ ไดแก ความ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นในระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี ตลอดจนบรรยากาศ  
ในการท างาน การเปดโอกาสใหไดรับการพัฒนาขององคการ ซึ่งจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับระบบ
อ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการตอไป๔๙  

                                                           
๔๙สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, พิมพครั้งที่ ๕, 

(กรุงเทพมหานคร : BK อินเตอรพรินท จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๙ – ๑๐. 

ปจจัยนําเขา  
- ความรู ทักษะ 
 - ความสามารถ 
 - การอุทิศตน 
 - บุคลิกภาพ  
- การปรับตัว  
- ความคิดริเริ่ม 

ระบวนการ        
แปรสภาพ 

 - การศึกษา 
 - การฝกอบรม 
 - การพัฒนา 
 - เทคโนโลยี 

ปจจัยนําออก(ผลที่ไดรับ)  
– พัฒนาความคิด 
 - พัฒนาความรู  
- พัฒนาการทํางาน 
 - พัฒนาจิตใจ 
 - พัฒนาบุคลิกภาพ 

สภาพแวดลอมภายในองคการ 

สภาพแวดลอมภายนอกองคการ 

ขอมูลยอนกลับ 



๔๖ 

 

 จากแนวคิดตางๆ ทั้งแนวคิดการพัฒนาบุคคล แนวคิดการการจัดการฝกอบรมอยาง   
เปนระบบ และแนวคิดการพัฒนาบุคคลและฝกอบรม ของทั้งนักวิชาการท้ังหมดขางตน อาจสรุปไดวา
การฝกอบรมเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งมุงเนนพัฒนาความรู ความ สามารถ 
ทักษะ และทัศนคติ เพ่ือใหผลงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นโดยใชแนวคิดระบ (the systems 
approach)  เปนพ้ืนฐานในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทั้งสิ้น อันไดแกปจจัย น าเขาคือ “คน” 
ซึ่งมีความรู ความช านาญหรือทักษะ และทัศนคติ ที่สูงหรือต่ าไมเทากันซึ่งจะสงผลตอผลผลิตหรือ
ผลงานที่สูงหรือต่ าไมเทากันตามไปดวยนั้นน าเขาสูกระบวนการฝกอบรมและกระบวนการประเมินผล
ผลลัพธที่ออกมาก็คือผลการฝกอบรมที่ออกมาวาไดตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมกลาวคือสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีขึ้นหรือไม มีปญหาและอุปสรรคใด  ที่ท าใหไมเปนไปตามวัตถุประสงคมากนอย 
เพียงใด ก็จะเปนขอมูลปอนกลับเพ่ือปรับปรุง โครงการฝกอบรมหรือพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสม      
ตอไป นั่นเอง 

ตารางท่ี ๒.๑๐ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ราชบัณฑิตยสถาน 
(๒๕๔๖, หน้า ๑๐๙๕) 

ภาวะแฝงอ านาจหรือคุณสมบัติที่แฝงอยู่ในสิ่ง
ต่างๆ 

ธารพรรษ สัตยารักษ์ 
(๒๕๔๘, หน้า ๔๔) 

กลุ่มของความรู้ ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม 
ทัศนคติ และค่านิยม 

สมิต อาชวนิจกุล 
(๒๕๔๔, หน้า ๒๑-๒๕) 

การเข้าใจในตนเอง การรู้ตนเอง 

 
๒.๓.๘ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
๑) แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความรู้ 
ความรู้ (knowledge) ได้มีผู้ให้ความหมาย ตลอดจนมีแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ

ความรู้ ไว้หลายท่าน แต่ผู้วิจัยจะขอน ามากล่าวพอสังเขป ดังนี้ 
ความหมายของความรู้คือ เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับข้อเท็จจริงกฎเกณฑ์และโครงสร้างที่

เกิดขึ้นจากการศึกษาหรือการค้นคว้า การสังเกต ประสบการณ์หรือจากรายงานการรับรู้ข้อเท็จจริง



๔๗ 

 

เหล่านี้ต้องชัดเจนและต้องอาศัยเวลา๕๐เป็นความรู้เป็นข้อเท็จจริง กฎเกณฑ์ และรายละเอียดต่าง ๆ 
ที่มนุษย์ได้รับและเก็บรวบรวมสะสมไว้  

กฎการเรียนรู้ของ ฮอร์นไดค์ ได้สรุปการเรียนรู้ ดังนี้ 
กฎเกี่ยวกับความพร้อม การเรียนจะเกิดขึ้นได้ดีเมื่อผู้เรียนมีความพร้อมทั้งด้านร่างกาย 

และจิตใจ ความพร้อมทั้งการอ่าน เขียน พูด และมีภาวะรับรู้การจูงใจที่เหมาะสม 
กฎเกี่ยวกับการปฏิบัติ การได้กระท าซ้ าหรือได้ฝึกหัด ท าให้ผู้เรียนเรียนรู้ได้ดียิ่งขึ้นการ

เรียนรู้จะมีประสิทธิภาพนั้น ควรจะได้พิจารณาถึงความพร้อมทางด้านร่างกายและจิตใจของผู้เรียน
การได้ฝึกปฏิบัติบ่อย ๆ โดยเฉพาะปฏิบัติทางสุขภาพจะช่วยให้ผู้เรียนได้กระท ากิจกรรมนั้นได้ถูกต้อง
และเป็นระยะยาวนาน นอกจากนี้การที่ผู้เรียนได้รู้ผลการปฏิบัติที่ถูกต้องของตนเองว่าเกิดผลดีต่อ
สุขภาพก็จะช่วยให้การปฏิบัตินั้นเกิดขึ้นและถาวรสืบไป 

ทฤษฎีความรู้ของอริสโตเติล กล่าวว่า “สติปัญญาของมนุษย์มิได้สมบูรณ์ด้วยความรู้
เพียงอย่างเดียว ต้องเกิดจากการกระท าด้วยในการพัฒนาตนเอง” 

ทฤษฎีนามแห่งความรู้ความเข้าใจ แสดงให้เห็นถึงการตอบปัญหาว่าบุคคลเข้าใจตัวเขา
เองได้อย่างไร เข้าใจสิ่งแวดล้อมรอบตัวเขาเองได้อย่างไร และเขามีปฏิกิริยาที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม
นั้นอย่างไร หมายถึง สิ่งภายในและภายนอกทั้งหลายที่มีผลต่อการรับรู้ของบุคคลอันได้แก่         
ความต้องการ เป้าหมาย ค่านิยม ความปรารถนา ความรู้ ทัศนคติ ความกดดันภายในและสิ่งแวดล้อม
ทางด้านร่างกายและสังคม 

ความรู้ว่าความรู้เป็นสิ่งที่เก่ียวกับการระลึกถึงสิ่งเฉพาะเรื่อง หรือเรื่องทั่ว ๆ ไป ระลึกถึง
เฉพาะวิธี และกระบวนการต่าง ๆ หรือระลึกถึงแบบกระบวนโครงสร้าง วัตถุประสงค์ในด้านความรู้
นั้นเน้นในเรื่องกระบวนการทางจิตวิทยาความจ าเป็นกระบวนการเชื่อมโยงเกี่ยวกับการจัดระเบียบ
ใหม่ และได้แบ่งระดับความรู้ (cognitive domain) เป็น ๖ ระดับจากขั้นที่ง่ายไปหาขั้นที่ยาก ดังนี้ 
คือ 

๑. ความรู้ความจ า (knowledge) เป็นความสามารถทางสมองในอันที่จะทรงไว้หรือ
รักษาไว้ซึ่งเรื่องราวต่าง ๆ ที่บุคคลได้รับรู้ไว้ในสมอง การวัดว่าบุคคลมีความสามารถในการจ าเรื่องราว
ต่าง ๆ ได้มากน้อยเพียงใดนั้น ให้ดูที่ว่าบุคคลนั้นสามารถเลือกได้สิ่งที่จ าไว้ได้เพียงใด 

๒. ความเข้าใจ (comprehension) เป็นความสามารถในการสื่อความหมาย ทั้งให้ผู้อ่ืน
รู้เจตนาของตนและตนเองรู้ความหมาย ความปรารถนาของผู้อื่น 

                                                           
๕๐Richmond, Jame Malcoim. “A Survey of the Environmental Knowledge And 

Attitudes the of Fith Year Students in English,” Dissertation Abstracts International. 37(1) :5016-
A ; January, 1977, p. 531 



๔๘ 

 

๓. การน าไปใช้ (application) เป็นความสามารถในการน าความรู้ความจ าและความ
เข้าใจในการแก้ปัญหาใหม่ที่เกิดขึ้นอย่างได้ผลไปเลียนแบบ แต่ความสามารถในการน าใช้ในการ
แก้ปัญหาซึ่งเป็นเรื่องราวหรือเหตุการณ์ใหม่ที่เกิดขึ้นเป็นความสามารถน าสิ่งที่ได้จากการเรียนการ
สอนไปแก้ไขสถานการณ์ให้ส าเร็จลุล่วง 

๔. การวิเคราะห์ (analysis) เป็นความสามารถในการพิจารณาเรื่องราวใด ๆ ออกเป็น
ส่วนย่อย ๆ 

๕. การสังเคราะห์ (synthesis) เป็นความสามารถในการประกอบส่วนย่อย ๆ ให้เข้ากัน
ได้เป็นเรื่องราว เป็นความสามารถในการพิจารณาเรื่องราวในหลายๆลักษณะแล้วน ามาจัดระบบ
โครงสร้างใหม่ให้เกิดสิ่งใหม่ซึ่งมีประสิทธิภาพดีกว่าเดิม 

๖. การประเมินค่า (evaluation) เป็นความสามารถในการตัดสิน ตีราคาโดยอาศัย
หลักเกณฑ์ (criteria) และมาตรฐาน (standard) ที่วางไว้วัดความรู้๕๑ 

๒) ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human capital theory) 

ทฤษฎีทุนมนุษย์กล่าวว่าพ้ืนฐานของนโยบายการพัฒนาและการวางแผนในประเทศก าลัง
พัฒนามักจะได้แก่การตัดสินใจในการจัดล าดับความส าคัญ เพื่อการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด
ให้เป็นไปตามความต้องการรีบด่วนที่กดดันและอยู่อย่างมากมายซึ่งประเทศก าลังเผชิญอยู่กับทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์ที่ถือปฏิบัติกัน มักจะระบุทรัพยากรการผลิตไว้ ๓ ประเภทใหญ่ๆ คือ ที่ดิน แรงงาน 
และทุน แต่สิ่งที่มาก่อนทฤษฎีเศรษฐศาสตร์สมัยใหม่ก็คือ ทรัพยากรมนุษย์๕๒ ทุนในรูปมนุษย์ที่
สนับสนุนความเจริญเติบโตและการพัฒนาเศรษฐกิจว่า ความสนใจได้หันไปยังการเพ่ิมขึ้นของผลิต
ภาพ (productivity) ของปัจจัยการผลิตต่างๆ และการลงทุนทางด้าน “ทุนมนุษย์” (human 
capital) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเพ่ิมข้ึนของระดับการศึกษาของก าลังแรงงานและรวมถึงการฝึกอบรม
มากขึ้นและสุขภาพดีขึ้นด้วย เช่นเดียวกับการเพิ่มขึ้นของทุนในรูปวัตถุ ทุนในรูปมนุษย์ หมายถึงระดับ
การศึกษา ความช านาญพิเศษ สุขภาพและอาหารบ ารุงก าลังสมองก าลังแรง ถ้าก าลังแรงงาน           
มีการศึกษามีความช านาญพิเศษมากขึ้นมีสุขภาพดีและมีอาหารบ ารุงก าลังดีขึ้นทุนในรูปมนุษย์         
ก็จะมากขึ้น ในทรรศนะเช่นนี้การมีทุนในรูปมนุษย์มากขึ้นเหมือนกับว่ามีทุนในรูปวัตถุดิบที่จะใช้       
ในการผลิตมากข้ึน จะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและ

                                                           
๕๑Bloom, Benjamin S., J. Hasting and F. Thomas George, Handbook on Formative 

and Student Learning, (New York : McGraw-Hill Company, 1971), p.271. 
๕๒เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง และคณะ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์และบุคคล = Human resoures 

and personnel management, (ขอนแก่น : ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๓๙), หน้า ๕. 
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ความสามารถของประชาชนทุกคนในสังคม ในแง่ของเศรษฐศาสตร์อธิบายได้ว่า เป็นการการสะสมทุน
มนุษย์ (Human capital) และมีผลต่อการลงทุนในการพัฒนาเศรษฐกิจในแง่ของการเมือง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ช่วยเตรียมประชาชนให้เป็น ผู้พร้อมเข้ามีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมืองและ
ในแง่ของวัฒนธรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้ประชาชนมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นสุขสมบูรณ์มาก
ขึ้นไม่ถูกตีกรอบโดยประเพณี กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการเปิดทางไปสู่ความ
ทันสมัย (modemization) ทรัพยากรมนุษย์สามารถพัฒนาได้หลายแนวทางด้วยกันทางที่เห็นได้
ชัดเจนที่สุดคือการศึกษาเป็นทางการ (formal education)แนวทางที่สองทรัพยากรมนุษย์พัฒนาได้
ด้วยการปฏิบัติโดยผ่านโปรแกรมการฝึกอบรมต่างๆ ที่เป็นทางการในสถาบันวิชาชีพและการศึกษา
ผู้ใหญ่ ตลอดจนกลุ่มศาสนา กลุ่มสังคมและกลุ่มการเมือง แนวทางที่สามคือ การพัฒนาตนเอง (self 
developent) ด้วยการที่แต่ละคนแสวงหาความรู้ทักษะหรือความสามารถให้สูงขึ้นโดยอาศัยการ
เตรียมการในความคิดริเริ่มของตนเองด้วยการอ่านการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และโดยการเรียนรู้
จากการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการ  เป็นต้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นที่ประจักษ์ว่ามีส่วน
ส าคัญยิ่งในการท าให้บรรลุถึงอัตราความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่สูงขึ้น ในขณะเดียวกัน
กระบวนการของความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจรวมถึงการน าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้หรือการถ่ายโอน
เทคโนโลยี และการลงทุนของต่างประเทศโดยตรงย่อมมีอิทธิพลต่อการก้าวไปของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ หน่วยงานและบุคคลคือผู้ที่ท าการตัดสินใจที่ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ทุกประเทศของเอเชียและแปซิฟิค ดังนั้นรัฐบาลสามารถส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย
มุ่งเน้นในการให้ความส าคัญกับการศึกษา การฝึกอบรมและการวิจัย เกี่ยวกับมาตรการชีวิตในระยะ
ยาวและสนับสนุนกระตุ้นให้มีการถ่ายโอนเทคโนโลยี โดยผ่านช่องทางที่เหมาะสม 

แนวคิดเรื่องทุนมนุษย์จึงน าไปปรับปรุงโครงสร้างนโยบายของประเทศ ในการส่งเสริม
แรงงานในตลาดแรงงาน และการยกระดับฝีมือแรงงานโดยมีการเพ่ิมการลงทุนทางการศึกษา        
การฝึกอบรมแรงงาน โดยมุ่งเน้นการเพ่ิมคุณค่าในทุนมนุษย์ให้สูงขึ้น 

โดยสรุปสาระส าคัญของทุนมนุษย์ดังกล่าวคือ การเพ่ิมคุณค่าน าไปสู่การเพ่ิมศักยภาพ
บุคคล เพ่ือเพ่ิมคุณค่าทางผลผลิต ดังนั้นการลงทุนหรือเพ่ิมทุนมนุษย์โดยการศึกษาและการฝึกอบรม
จากการให้ความรู้และการดูแลสุขภาพให้เกิดศักยภาพที่มีคุณภาพก่อนจะก่อให้เกิดการเพ่ิมผลผลิต   
ในด้านนั้นๆ๕๓ 

                                                           
๕๓ชวลิต อยู่ภักดี, ศักยภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านอุตสาหกรรม กรณีศึกษาประเทศไทย 

ลาว และเวียดนาม, วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต, (ภาควิชาบริหารเทคนิคศึกษา สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือ, ๒๕๓๙), หน้า ๙. 
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สรุปได้ว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรในทฤษฎีทุนมนุษย์นั้นเป็นการช่วยเตรียม
ประชาชนให้เป็นผู้พร้อมเข้ามีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ ช่วยให้ประชาชนมีความเป็นอยู่ดีมีสุข 
ดังนั้นการลงทุนบุคลากรจึงมีความส าคัญยิ่งส าหรับประเทศก าลังพัฒนาทั้งหลาย ผู้วิจัยน าแนวคิดจาก
ทฤษฎีทุนมนุษย์เป็นข้อมูลพ้ืนฐานประกอบในการก าหนดเนื้อหาของการพัฒนาศักยภาพทรัพยากร
มนุษย ์

๓) ทฤษฎีโครงสร้าง – หน้าที ่

ทฤษฎีโครงสร้าง – หน้าที่เป็นกรอบแนวคิดทางสังคมวิทยาที่มีข้อสมมุติฐานที่ว่า สังคม
เป็นระบบที่ซับซ้อนระบบหนึ่ง ที่มีองค์ประกอบต่างๆหลายส่วนท างานร่วมกันจนเกิดความ             
มีเสถียรภาพ ทฤษฎีโครงสร้าง – หน้าที่ มีองค์ประกอบของทฤษฎี ๒ ส่วน๕๔ คือ 

๑. โครงสร้างทางสังคม (social structure) ซึ่งเป็นรูปแบบอันถาวรที่เกิดจาก
ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมทางสังคมเช่น วิถีชีวิตภายในครอบครัวและระบบเศรษฐกิจ เป็นรูปแบบ
ของโครงสร้างทางสังคมประเภทหนึ่ง ที่เกิดจากพฤติกรรมทางสังคมโดยความร่วมมือระหว่างกันใน
ครอบครัว จนเกิดเป็นกระบวนการผลิต การบริโภค การจ าแนกแจกจ่าย และการบริการที่มีขนาด
ใหญ่ มีความเกี่ยวพันระหว่างกันทั่วทั้งสังคม 

๒. หน้าที่ทางสังคม (social functions) เป็นส่วนท าหน้าที่เชื่อมโครงสร้างสังคมแต่
ละส่วนเข้าด้วยกัน ท าให้สังคมทั้งระบบเกิดการประสานงานและท างานร่วมกัน แนวความคิดของ
ทฤษฎีโครงสร้าง-หน้าที่ เกิดมาจากนักสังคมวิทยาชาวอังกฤษ ชื่อ อกุสต์ กองต์ ที่มองว่า การที่สังคม
จะสามารถด ารงอยู่ได้นั้น จะต้องมีการเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงไปด้วยกันทั้งระบบ ต่อมมานัก
สังคมวิทยาชาวอังกฤษชื่อ เฮอร์เบิร์ต สเปนเซอร์ ได้ เสนอความคิดว่า สังคมมนุษย์นั้นมีลักษณะ
เหมือนกับโครงร่างของมนุษย์ ที่มีส่วนประกอบต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก แต่ละส่วนประกอบจะมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ เป็นอินทรีย์อย่างหนึ่งที่มีลักษณะ 
ดังนี้๕๕ 

๑) สังคมในฐานะที่เป็นระบบ ที่มีอาณาเขตแน่นอน เป็นสังคมที่วางระเบียบ
ตนเอง ควบคุมตนเอง (Self-regulation) โดยมีแนวโน้มที่ส่วนประกอบต่างๆ พ่ึงพาอาศัยกันและ
รักษาดุลยภาพไว้ได้ 

                                                           
๕๔Oakley.Project with People. (Geneva : ILO.1991), pp. 17-18. 
๕๕สัญญา สัญญาวิวัฒน์, กลุ่มคุณภาพ : พฤติกรรมทางสังคม, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนพานิช, 

๒๕๔๐), หน้า ๒๕-๒๖. 



๕๑ 

 

๒) ในฐานะที่เป็นระบบที่บ ารุงรักษาตนเอง ท านองเดียวกับอินทรีย์ทั้งหลาย
สังคมมีความต้องการจ าเป็นจ านวนหนึ่ง ซึ่งเมื่อสนองได้แล้วจะท าให้สังคมด ารงชีวิตอยู่ได้ส่วนต่างๆ
สามารถพ่ึงพากันได้และสามารถรักษาดุลยภาพไว้ได้ 

๓) การวิเคราะห์ระบบที่บ ารุงรักษาตนเอง ท านองเดียวกับอินทรีย์ทั้งหลายสังคม
มีความต้องการและความจ าเป็นของส่วนประกอบต่างๆของสังคม ซึ่งการท าเช่นนั้นจะส่งผลให้เป็น
การรักษาความพ่ึงพากันและดุลยภาพด้วย 

๔) ในระบบที่มีความต้องการและจ าเป็นสังคมจึงต้องมีโครงสร้างแบบใดแบบ
หนึ่งขึ้นมา เพ่ือเป็นหลักประกันให้มีการพึ่งพา ดุลยภาพ และการมีชีวิต 

อีมีล เดอร์ไคม์ เป็นนักสังคมวิทยาในกลุ่มโครงสร้าง-หน้าที่ ชาวฝรั่งเศส ที่มองว่า ความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสังคม เกิดมาจากความเป็นระเบียบของสังคมและความผาสุกของ
ประชาชน หากประชาชนในสังคมไม่ให้ความสนใจหลักศีลธรรม ความไร้บรรทัดฐาน ก็จะเกิดขึ้ นใน
สังคม แต่อย่างไรก็ตามความเป็นปึกแผ่นของสังคมสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในสังคมแบบที่มีความเป็น
ปึกแผ่นแบบกลไก ที่มีลักษณะทางสังคมเหมือนกันแบบสังคมดั้งเดิมและสังคมแบบที่มีความเป็น  
ปึกแผ่นแบบอินทรีย์ ที่มีลักษณะทางสังคมต่างแบบกัน แบบสังคมสมัยใหม่ นอกจากนี้ยังสามารถ
ศึกษารูปแบบของสังคม และหน้าที่ของสังคม ได้จากการกระท าทางสังคม (social action) ที่เป็น
ข้อเท็จจริงทางสังคม เช่น วัฒนธรรม บรรทัดฐาน และค่านิยม นักสังคมวิทยาชาวอเมริกันที่น าเอา
แนวความคิดด้านโครงสร้าง-หน้าที่มาพัฒนาในสหรัฐอเมริกา ที่มองทุกๆระบบและทุกๆหน้าที่หลัก
ของสังคมจะเป็นตัวกระท าให้สังคมมีความเป็นระเบียบและด ารงอยู่ต่อไป ดังนั้นแต่ละแบบย่างทาง
สังคม หรือโครงสร้างจะมีหน้าที่หลายและมีหน้าที่แตกต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับการมองว่าจะมองจาก
จุดใด และกับบุคคลใด บางอย่างทางสังคมหรือโครงสร้างทางสังคม อาจมีหน้าที่ที่ชั ดเจนมากกว่า
หน้าที่อื่น ซึ่งเรียกว่า หน้าที่หลัก (manifest functions) แบบอย่างทางสังคมหรือโครงสร้างทางสังคม
บางส่ วน อาจมีหน้ าที่ ที่ ไม่ส าคัญหรือท าหน้ าที่ สนับสนุนมากกว่ า  ซึ่ ง เรียกว่ าหน้าที่ รอง 
(latentfunctions) แต่บางแบบอย่างทางสังคมหรือโครงสร้างสังคมที่เกิดขึ้นมานั้นเป็นสิ่งที่สังคม     
ไม่ต้องการจะเรียกว่า หน้าที่ที่ไม่มีประโยชน์ (dysfunctions) 

ทฤษฎีโครงสร้าง-หน้าที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพราะองค์ประกอบไปด้วยส่วนต่างๆ ที่สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน การวิจัย
ครั้งนี้ได้น าแนวคิดจากทฤษฎีโครงสร้าง-หน้าที่มาเป็นแนวทางในการสร้างกระบวนการการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรโดยการก าหนดโครงสร้างก่อนแล้วจึงพิจารณาบุคลการปฏิบัติหน้าที่ตามโครงสร้าง 



๕๒ 

 

๔) ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ (The human relation approach) 

การจูงใจในการท างาน ตามวิธีการของกลุ่มมนุษยสัมพันธ์ให้ความส าคัญกับบทบาทของ
กระบวนการทางสังคม ในการท างาน ฐานคติหลักทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ เชื่อว่า พนักงานต้องการที่จะ
มีความรู้สึกว่า พวกเขาเป็นผู้ที่มีประโยชน์และเป็นผู้ที่มีความส าคัญ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าความต้องการ
ทางสังคม มีความส าคัญยิ่งในการจูงใจให้พนักงานท างานมากกว่าที่จะได้ใช้เงินเป็นปัจจัยจูงใจ 

การประยุกต์ใช้ในการท างาน ผู้บริหารจะต้องการวิธีการท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่า 
พวกเขามีความส าคัญ อีกทั้งอนุญาตให้พนักงานเป็นผู้ก าหนดทิศทางของตนเองและเป็นผู้ควบคุม
ตนเองในการท ากิจกรรมต่างๆที่เป็นงานประจ าของตน อีกทั้งจะต้องพยายามสนองความต้องการทาง
สังคมของพนักงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานให้สูงขึ้น นักวิชาการที่ส าคัญๆของมนุษยสัมพันธ์ 
ได้แก่ 

๑)  แนวคิดของเมโย  (EltonMayo)๕๖เป็นรองศาสตราจารย์ทางด้ านวิจั ย
อุตสาหกรรมโดยมีผลการศึกษาที่มีชื่อเสียงจากการทดลองที่ Westen electric company : 
Chicago ในนาม Hawthone study และได้น าผลการวิจัยดังกล่าวมาน าเสนอในเชิงทฤษฎีมนุษย
สัมพันธ์ในการบริหารงานที่เน้นความส าคัญที่ตัวคน และเน้นการจัดระเบียบของความสัมพันธ์ของคน
ในองค์การ เช่น ค านึงถึงปัจจัยด้านปทัสถาน ค่านิยม และอารมณ์ที่มีผลต่อการอยู่ในองค์กรการ
ท างาน 

แนวความคิดดังกล่าวชี้ให้เห็นว่าประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การจะมาก
หรือน้อยขึ้นอยู่กับความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน วัตถุประสงค์ของคนท างาน หรือ
พฤติกรรมของคน หรือกลุ่มในองค์การ ซึ่งมีผลมาจากตัวแปรด้านจิตวิทยามากกว่าสถานภาพใน
องค์การหรือต าแหน่งที่เป็นอยู่อย่างเป็นทางการ ดังนั้น การส่งเสริมให้คนหรือกลุ่มมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

๒) แนวความคิดของบาร์นาร์ด (Chester I. Barnard)๕๗ ได้เสนอแนวความคิดไว้ใน
การบริหารงานไว้ในหนังสือ “The function of executive” ว่านักบริหารควรจะมององค์การที่
ระบบองค์รวม(Total System) เพราะองค์การเป็นระบบของการร่วมแรงร่วมใจกันอย่างมีพลังอันแรง
กล้าในการท างานระหว่างคนตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป เพ่ือการกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จ        

                                                           
๕๖ทองใบ สุดชารี, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, (อุบลราชธานี : กิจเกษมการพิมพ์, ๒๕๔๓ ), หน้า ๒๐๐. 
๕๗Barnard อ้างใน ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เอกสาร

และต าราสถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๑), หน้า ๑๕๙. 



๕๓ 

 

ซึ่งอาศัยวัตถุประสงค์ที่ตรงกันระหว่างองค์การกับสมาชิก ความเต็มใจและการสื่อสารอย่าง             
มีประสิทธิภาพขององค์การทั้งระบบ (total system) 

ดังนั้น คนจะท างานได้อยู่ที่ความร่วมมือร่วมใจกันทั่วทั้งองค์การโดยมีความเข้าใจ
การสื่อวารข้อความจากองค์การ และเป็นหน้าที่ขององค์การในการโน้มน้าวจิตใจคนท างานด้วยการ
เพ่ิมแรงจูงใจหรือท าให้คนท างานมีความพึงพอใจในงาน แต่ความสมัครใจหรือความเต็มใจท างาน
ขึ้นอยู่กับงาน ฉะนั้น กล่าวได้ว่าแรงจูงใจทางด้านจิตวิทยาและสังคมวิทยามีความส าคัญมากกว่า
แรงจูงใจที่เกิดจากการใช้ค่าตอบแทนเป็นตัวเงินมากระตุ้นการท างาน ดังนั้นการจูงใจคนในองค์การให้
ท าตามค าสั่งจึงมีหลักว่า ท าอย่างไรจะให้คนยอมรับ ซึ่งจะข้ึนอยู่กับปัจจัยต่างๆ ดังนี้ ๑.คนงานมีความ
เข้าใจในค าสั่งนั้นหรือไม่ ๒.คนงานเชื่อหรือไม่ว่าการปฏิบัติตามค าสั่งนั้นไม่ขัดกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ๓.คนงานเชื่อหรือไม่ว่าการปฏิบัติตามค าสั่งไม่ขัดกับผลประโยชน์ของตนหรือกลุ่ม ๔.คนงาน           
มีความสามารถท้ังด้านร่างกายและจิตใจที่จะปฏิบัติตามค าสั่งนั้นๆหรือไม่ 

ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์สามารถน ามาประยุกต์ใช้เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดย
ผู้บริหารจะต้องท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่า พวกเขามีความส าคัญ เพราะประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ของหน่วยงานกับ
วัตถุประสงค์ของคนท างาน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๔ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๑ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Richmond, Jame Malcoim. 
(1977, p. 531) 

ทฤษฎีความรู้ นั้นเน้นในเรื่องกระบวนการทาง
จิตวิทยาความจ าเป็นกระบวนการเชื่อมโยง
เกี่ยวกับการจัดระเบียบใหม่ และได้แบ่งระดับ
ความรู้ (cognitive domain) เป็น ๖ ระดับจาก
ขั้นที่ง่ายไปหาขั้นท่ียาก 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง และคณะ 
(๒๕๓๙ ,หน้า ๕) 

ทฤษฎีทุนมนุษย์ (human capital theory) คือ 
การเพ่ิมคุณค่าน าไปสู่การเพ่ิมศักยภาพบุคคล 
เพ่ือเพ่ิมคุณค่าทางผลผลิต 

Oakley 
(1991, pp. 17-18) 

ทฤษฎีโครงสร้าง – หน้าที่ คือ สังคมเป็นระบบที่
ซับซ้อนระบบหนึ่ง ที่มีองค์ประกอบต่างๆหลาย
ส่วนท างานร่วมกันจนเกิดความมีเสถียรภาพ 
ทฤษฎีโครงสร้าง – หน้าที่  

ทองใบ สุดชารี 
(๒๕๔๓, หน้า ๒๐๐) 
 

ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์(the human relation 
approach) คือ ผู้บริหารจะต้องท าให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกว่า พวกเขามีความส าคัญ 

 

๒.๔ หลักของพระพุทธศาสนา 
แนวคิดการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา 
๒.๔.๑ ความหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา 
การพัฒนามนุษย์มีแหล่งใหญ่อยู่ที่มโนกรรม ซึ่งเป็นต้นก าเนิดแห่งอารยธรรมของ

มนุษยชาติที่ปรากฏในรูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความเห็น  ความเชื่อ  เจตจ านงหรือทัศนคติ เป็นต้น 
ซึ่งส่งผลให้เกิดกายกรรม  และวจีกรรม  ตามมาอย่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กล่าวคือ เมื่อคิด
อย่างไรก็จะท าและพูดเช่นนั้น  หรือเมื่อท าและพูดอย่างไรก็จะสะท้อนถึงความคิดว่าเป็นอย่างไร  



๕๕ 

 

ดังนั้นการมีความเข้าใจในมโนกรรมว่า มีความส าคัญและส่งผลอย่างไรทั้งต่อตนเองและต่อโลก      
นั่นคือ  การท าให้เกิดการพัฒนาคนและโลกไปในทิศทางที่ถูกต้องพร้อมกันไป๕๘ 

เมื่อมนุษย์เป็นผู้สร้างอารยธรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นในโลกโดยมีมโนกรรมอยู่เบื้องหลัง ซึ่งเป็น
ต้นก าเนิดของสิ่งเหล่านี้  ดังนั้น  การพัฒนามนุษย์ที่อาศัยมโนกรรมที่ถูกต้องจึงมีความส าคัญเป็น
อย่างยิ่งต่อการสร้างอารยธรรม  สร้างสังคมที่สงบสุขต่อไป  และด้วยเหตุที่มโนกรรมเป็นตัวชี้ วัดถึง
ทิศทางแห่งการพัฒนามนุษย์  ความหมายของค านี้จึงสามารถเป็นตัวบอกนัยของมโนกรรมได้ทางหนึ่ง 

ดังนั้น จึงมีความหมายของค าว่า “การพัฒนามนุษย์” ตามนัยโดยทั่วไปและนัยทาง
พระพุทธศาสนา 

ค าว่า “พัฒนา” ในภาษาสันสกฤตมาจาก “วรฺธน”  แปลว่า ความเจริญ มาจากบาลีว่า 
“วฑฺฒน” หรือ “วัฒนะ” แปลว่า ความเจริญ ความงดงาม เพ่ิมขยายขึ้น ฝึกฝน ท าให้ยืดยาวขึ้น และ
น ามาใช้ในภาษาไทย ก็มีความหมายว่า ความเจริญ ความงอกงาม การขยับขยาย๕๙ 

ค าว่า “พัฒนา” หรือ “วฒฺนา” ในภาษาบาลีนั้น แปลว่า รก คือ รกอย่างหนาแน่น เช่น 
รกหญ้า ผมบนศรีษะรก ก็เรียกว่า พัฒนา คือ เป็นความเจริญด้วยเหมือนกัน ถ้าบุคคลมีความ
ประพฤติหรือการกระท าที่ไม่มีประโยชน์อะไรในโลกนี้  ก็เรียกว่า คนท าโลกให้รก  รวมความค าว่า “ 
พัฒนา”  แปลว่า ท าให้รก หรือสร้างความรก ถ้าจะให้รกไปด้วยคนดี หรือทรัพยากรมนุษย์ที่ดีแล้ว 
จ าเป็นต้องส่งเสริมปลูกสร้าง ทัศนคติโดยต้องพัฒนาทางจิต ซึ่งเป็นผู้น าของกาย ถ้าจะให้รกไปด้วย
ปัญหายุ่งยาก รกไปด้วยความโกลาหลวุ่นวาย ก็ต้องพัฒนาวัตถุ การพัฒนาที่สมบูรณ์แบบจ าเป็นต้อง
พัฒนาให้ครบทั้ง ๒ ด้าน กล่าวคือ การพัฒนาทั้งทางวัตถุและทางจิตใจให้ควบคู่กับทัศนคติ 
โดยเฉพาะทัศนคติเป็นการพัฒนาทางด้านจิตใจจะต้องเน้นเป็นพิเศษ เพราะการพัฒนาถูกต้องดีแล้วก็
จะสามารถควบคุมการพัฒนาทางด้านวัตถุให้เป็นไปในทิศทางท่ีถูกต้องได้และการพัฒนาจิตที่ถูกต้องก็ 
คือ พัฒนาจิตให้มีธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ จนกระทั่งพัฒนาจิตให้มีสมาธิ ตั้งมั่น มั่นคง สะอาด
สว่าง จากกิเลสเครื่องเศร้าหมองทั้งหลาย จนเป็นจิตที่ควรแก่การท างาน สามารถจะน าไปใช้ใน
ชีวิตประจ าวันได้๖๐ 

                                                           
๕๘พระพรหมคุณาภรณ์ ( ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการวิจัย, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์มูลนิธิพุทธธรรม จ ากัด, ๒๕๔๔), หน้า ๘๓ 
๕๙ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ. ๒๕๔๒ , พิมพ์ครั้งที่  ๒,

(กรุงเทพมหานคร : นามมีบุ๊คส์พับลิเคชั่นส์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๕๘๐. 
๖๐พระธรรมปิฏก (ป.อ.ปยุตฺโต), ปฏิบัติธรรมให้ถูกทาง, พิมพ์ครั้งที่ ๓๐, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิ

พุทธธรรม, ๒๕๓๙), หน้า ๙๒. 



๕๖ 

 

นักปราชญ์ผู้รู้ศัพทศาสตร์ได้ให้ความหมายของค าว่า “มนุษย์” เมื่อประมวลแล้วคงได้ให้
ความหมายเป็น ๓ ประการ คือ๖๑ 

๑) ค าว่า “มนุษย์” หมายความว่า เป็นเหล่ากอ,เชื้อสายหรือลูกหลานของมนู 
๒) ค าว่า “มนุษย์” หมายความว่า เป็นผู้รู้เหตุและมิใช่เหตุ ซึ่งได้แก่ผู้ที่รู้จักดี รู้จักชั่ว 
๓) ค าว่า “มนุษย”์ หมายความว่า ผู้มีใจสูง สูงโดยหนาขึ้น มากขึ้น พอกพูนขึ้น ก่อขึ้น    

สั่งสมข้ึน คือ ปฏิบัติฝึกหัดอบรมสั่งสมข้ึนนั่นเอง ใจที่ประกอบด้วยมนุษยธรรม คุณธรรม มีศีลธรรม
หรือใจที่คิดเป็นบุญ เป็นกุศล 

พระพุทธศาสนาให้ความส าคัญต่อเรื่องจิต เพราะจิตเป็นผู้บงการให้มีบุคคลมีพฤติกรรม
ต่างๆ ได้ในการพัฒนาจิตของบุคคลตามแนวพุทธนี้เป็นการฝึกให้บุคคลมีจิตใจสงบ ถือว่า เป็นการท า
ให้บุคคลได้พัฒนาคุณธรรม และจริยธรรมตามที่สังคมต้องการ  ผู้ที่ได้รับการอบรมทางจิตใจให้ถูกวิธี
จะสามารถพัฒนาจิตได้ ค ากล่าวที่ได้ว่า “จิตเป็นนาย กายเป็นบ่าว” จึงเป็นความจริง เพราะเม่ือ
บุคคลมีจิตใจสงบและคิดแต่ในสิ่งที่ดีแล้ว ก็จะมีผลท าให้ร่างกาย พฤติกรรม หรือการประพฤติปฏิบัติ
เป็นไปแต่ในสิ่งที่ดีงาม การพัฒนาจิตตามแนวพระพุทธศาสนานั้น บุคคลทุกคนจ าเป็นที่จะต้องลงมือ
ฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง จึงจะสามารถพัฒนาจิตได้ เพราะการพัฒนาจิตใจในลักษณะนี้ เป็นการฝึกจิตให้
ลดจากกิเลสและเกิดความอดกลั้นต่อสิ่งยั่วยุทั้งหลาย 

ธรรมชาติของชีวิตมนุษย์ คือ เป็นสัตว์ที่ต้องฝึกได้  การที่มนุษย์เราจะมีชีวิตที่ดีงาม     
เราจะต้องศึกษาฝึกฝนพัฒนาตนเองให้ดีขึ้นไป ในระบบการด าเนินชีวิตของเราซึ่งประกอบด้วย
พฤติกรรม จิตใจ และปัญญา เมื่อเราฝึกฝนพัฒนามีการศึกษา ก็ท าให้การด าเนินชีวิตของเราดีขึ้น    
แต่ถ้าเราไม่เรียนรู้ ไม่ฝึก เราที่เป็นมนุษย์นั้นก็จะด าเนินชีวิตให้ไม่ดีเลย ทั้งนี้ เพราะมนุษย์อยู่ด้วย
สัญชาตญาณอย่างเดียวไม่พอ๖๒ 

การพัฒนาบุคคล ต้องมีการปฏิบัติศีล สมาธิ และปัญญา การศึกษาที่สมบูรณ์ต้องท า
ความเป็นมนุษย์ให้ถูกต้องและสมบูรณ์ อันประกอบด้วย 

๑) ความฉลาด หรือสติปัญญาในขั้นพ้ืนฐานพอตัว คือ พอแก่ความต้องการ คือ การเรียน
หนังสือ 

๒) มีความรู้เรื่องวิชาชีพและอาชีพพอตัว คือ การเรียนอาชีพ 

                                                           
๖๑พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), การสร้างสรรค์ปัญญาเพ่ืออนาคตของมนุษยชาติ, พิมพ์ครั้งที่ 

๗, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๐), หน้า ๖๒. 
๖๒พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ถึงเวลาพัฒนาคนกันใหม่, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธรรมสภา, 

๒๕๔๐),หน้า ๓๐. 



๕๗ 

 

๓) มีมนุษยธรรม คือ มีความเป็นมนุษย์อย่างถูกต้อง คือ การเรียนความเป็นมนุษย์      
ซึ่งกระท าได้ด้วยการสอน การอบรมจริยธรรม๖๓ 

การพัฒนา ตามความหมายของพระพุทธศาสนา ก็คือ ภาวนา หมายถึง การท าให้เป็น 
ให้มีข้ึน การฝึกอบรม การพัฒนา ซึ่งมีการพัฒนา ๔ ๖๔ คือ ประกอบด้วย 

๑) กายภาวนา คือ การเจริญกาย,พัฒนากาย,การฝึกอบรมกาย ให้รู้จักติดต่อ เกี่ยวข้อง
กับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งห้าด้วยดี และปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิให้ เกิด
โทษ ให้กุศลธรรมงอกงาม ให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญ,การพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ 

๒) สีลภาวนา คือ การเจริญศีล,พัฒนาความประพฤติ,การฝึกอบรมศีลให้ตั้งอยู่ใน
ระเบียบวินัย ไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนด้วยดี เกื้อกูลแก่กัน 

๓) จิตภาวนา คือ การเจริญจิต,พัฒนาจิต,การฝึกอบรมจิตใจ ให้เข้มแข็งมั่นคงเจริญงอก
งามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีเมตตากรุณา ขยันหมั่นเพียร อดทนมีสมาธิ และสดชื่น เบิกบาน 
เป็นสุขผ่องใส เป็นต้น 

๔) ปัญญาภาวนา คือ การเจริญปัญญา,พัฒนาปัญญา,การฝึกอบรมปัญญาให้รู้เข้าใจ
ทั้งหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถท าจิตใจให้เป็นอิสระ ท าตนให้
บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์ แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา 

ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา เป็นกระบวนการในการพัฒนา
มนุษย์ในองค์การโดยการน าค าสอนของพระพุทธเจ้ามาเป็นฐานคิด ให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงาน มีความเจริญเติบโตทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา ด้วยวิธีการพัฒนาองค์การ
และการพัฒนาฝึกอบรม มีจุดประสงค์ในการปรับปรุงผลงานและพัฒนามนุษย์ไปสู่ภพภูมิที่ดีกว่าเดิม 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๖๓พุทธทาสภิกขุ, เป้าหมายของการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิพพาน, ๒๕๓๗), หน้า ๑๕. 
๖๔พระพรหมคุณาภรณ์ ,  พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลศัพท์ ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๑๒,

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๗๐. 



๕๘ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๒ ความหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พระพรหมคุณาภรณ์ ( ป.อ. ปยุตฺโต)  
(๒๕๔๔, หน้า ๘๓) 

การท าให้เกิดการพัฒนาคนและโลกไปในทิศทาง
ที่ถูกต้องพร้อมกัน 

ราชบัณฑิตยสถาน,  
(๒๕๔๖, หน้า ๕๘๐) 

ความเจริญ ความงอกงาม การขยับขยาย 

พระธรรมปฎิก (ป.อ.ปยุตฺโต) 
(๒๕๓๙, หน้า ๙๒) 

๑.การพัฒนาทั้งทางวัตถุและทางจิตใจให้ควบคู่
กับทัศนคติ 
๒.พัฒนาจิตให้มีธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ 
จนกระท่ังพัฒนาจิตให้มีสมาธิ 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) 
(๒๕๔๐, หน้า ๖๒) 
 

ความหมาย ๓ ประการ คือ 
๑) เป็นเหล่ากอ,เชื้อสายหรือลูกหลานของมนู 
๒) เป็นผู้รู้เหตุและมิใช่เหตุ  
๓) ผู้มีใจสูง สูงโดยหนาขึ้น  

พระธรรมปฎิก (ป.อ.ปยุตฺโต) 
(๒๕๔๐, หน้า ๓๐) 

เป็นการท าให้บุคคลได้พัฒนาคุณธรรมและ
จริยธรรม 

พุทธทาสภิกขุ 
(๒๕๓๗, หน้า ๑๕) 
 

การพัฒนาบุคคลอันประกอบด้วย 
๑) ความฉลาด หรือสติปัญญาในขั้นพ้ืนฐานพอตัว  
๒) มีความรู้เรื่องวิชาชีพและอาชีพพอตัว  
๓) มีมนุษยธรรม 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) 
( ๒๕๔๖, หน้า ๗๐) 

การพัฒนา ๔  
๑) กายภาวนา ๒) สีลภาวนา 
๓) จิตภาวนา ๔) ปัญญาภาวนา 

 
๒.๔.๒ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา 

การพัฒนาบุคลากรของกระแสหลักนั้นมีเป้าหมายในการพัฒนา ๒ ประการส าคัญ 
กล่าวคือ ประการแรกเพ่ือการพัฒนาผลงาน (performance)  ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผลิต
ภาพของบุคคลและองค์การ ประการที่สองพัฒนาเพ่ือให้มนุษย์เกิดการเรียนรู้ (learning) สนองความ
ต้องการของมนุษย์เอง โดยที่เป้าหมายทั้งสองนั้นต้องอยู่บนพ้ืนฐานของจริยธรรม เป้าหมายทั้งสอง



๕๙ 

 

ประการข้างต้นท าให้เกิดกระบวนทัศน์ในการพัฒนา ๒ แบบคือ กระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือผลงาน 
(performance paradigm) และกระบวนทัศน์การพัฒนา เพ่ือการเรียรู้  (performance paradigm)  
แต่เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมี ๔ กระบวนทัศน์ ประกอบด้วย ๒ กระบวนทัศน์
แรกที่กล่าวถึงแล้ว ส าหรับอีก ๒ กระบวนทัศน์ที่ต่อยอดขึ้นไปคือกระบวนทัศน์การพัฒนาใน
ระดับโลกียธรรมและกระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกุตรธรรม 

จาก ๔ กระบวนทัศน์การพัฒนาข้างต้นท าให้สรุปได้ว่า เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธมี ๓ ประการ กล่าวคือ 

๑) พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสนองความ
จ าเป็นขององค์การมีความสามารถในหารประกอบสัมมาอาชีวะ 

๒) นอกจากพัฒนาให้เป็นคนเก่งมีความสามารถแล้วยังต้องมีศีลธรรม จริยธรรม ท างาน 
อย่างมีความสุข  มีสุขภาพจิตดี เป็นคนดีของสังคมประเทศชาติ 

๓) พัฒนามนุษย์ไปสู่ระดับอุดมคติตามหลักพุทธธรรม คือสู่ระดับนิโรธหรือนิพพาน ซึ่ง 
จะท าให้มนุษย์มีความสุขที่แท้จริงหรือมีสภาพของการดับทุกข์อย่างสิ้นเชิง   

เป้าหมายทั้ง  ๓ ประการข้างต้น สื่อถึงระดับขั้นของการพัฒนาตามเป้าหมายด้วย 
กล่าวคือ หากมนุษย์หรือองค์การมีประสิทธิภาพแล้ว แต่ยังขากเป้าหมายข้อที่สอง ขากจริยธรรม 
ศีลธรรม ก็จะต้องพัฒนาให้เกิดขึ้น หรือหากบุคคลหรือองค์การนั้นมีทั้งข้อที่ ๑ และข้อที่ ๒ แล้วก็
สามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ ๓ ต่อไป อย่างไรก็ตามเป้าหมายการพัฒนานั้นจะขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์
ขององค์การ หากองค์การมีวิสัยทัศน์ต้องการเป็นองค์การที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถ 
ประสิทธิภาพในการท างานแต่ต้องมีศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมด้วย องค์การที่ว่านี้ก็พัฒนาได้   
๒ ระดับเป้าหมาย ยังไม่พัฒนาไปถึงเป้าหมายระดับที่สามก็ได้  เช่นองค์การที่เป็นธุรกิจเอกชนหรือ
องค์การในภาครัฐ แต่หากเป็นองค์การทางศาสนาพุทธ เช่น วัดส านักปฏิบัติธรรมต่างๆ ทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การเหล่านี้ (เช่น ภิกษุ) ตามพุทธธรรมแล้วก็สละชีวิตฆารวาสมาบวชก็เพ่ือการศึกษา
ธรรม เผยแพร่พระธรรมค าสอน และปฏิบัติธรรม เพ่ือความหลุดพ้น องค์การเหล่านี้เป้าหมายการ
พัฒนาจึงขึ้นสู่เป้าหมายระดับที่สามได้ 

เป้าหมายการพัฒนาบุคลากร ๓ ประการข้างต้น กล่าวโดยสรุปแล้ว คือการพัฒนา
เพ่ือให้มนุษย์มีชีวิตอันประเสริฐ ซึ่งจะต้องใช้หลักธรรมอริยสัจ ๔ ซึ่งประกอบด้วย ทุกข์ สมุทัย นิโรธ 
และมรรค  “มรรค” คือหนทางแห่งการพ้นทุกข์ซึ่งก็คือชีวิตอันประเสริฐนั่นเอง อริยมรรคมี ๘ องค์ 
หากกล่าวอย่างย่อก็คือหลักไตรสิกขา ซึ่งประกอบด้วยศีล สมาธิ และปัญญา เป้าหมายการพัฒนา
มนุษย์แนวพุทธสามประการข้างต้น สามารถพัฒนาไปตามล าดับขั้นสามขั้นตอน กล่าวคือขั้นต้นเป็น
การพัฒนาระดับศีลหรือไตรสิกขาที่ ๑ ซึ่งตรงกับอริยมรรคในข้อสัมมาวาจา (การมีสัมมาวาจาชอบ) 



๖๐ 

 

สัมมาอาชีวะ (การเลี้ยงชีพชอบ) และสัมมากัมมันตะ (การกระท าชอบ) ซึ่งประโยชน์ที่จะได้ในการ
พัฒนาระดับนี้คือประโยชน์เบื้องหน้า หรือประโยชน์เฉพาะหน้า (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน์)            
ในขั้นตอนระดับกลางคือการพัฒนาที่ระดับสมาธิซึ่งเป็นเป็นไตรสิกขาที่สอง ตรงกับอริยมรรคในข้อ 
สัมมาวายามะ (มีความเพียรชอบ) สัมมาสติ (มีสติชอบ) และมีสัมมาสมาธิ (มีสมาธิชอบ) ซึ่งประโยชน์
ที่จะได้ในการพัฒนาระดับนี้ คือประโยชน์เบื้องกลาง หรือประโยชน์ในระยะปานกลาง (สัมปรายิกัตถะ
ประโยชน์) การพัฒนานระดับสูงเป็นการพัฒนาไตรสิกขาที่สาม คือปัญญา ตรงกับอริยมรรคข้อ 
สัมมาทิฐิ (มีความคิดเห็นชอบ) สัมมาสังกัปปะ (มีแนวความคิดชอบ) ซึ่งประโยชน์ที่จะได้ในการัฒนา
ระดับนี้คือ ประโยชน์เบื้องปลาย หรือประโยชน์สูงสุด (ปรมัตถะประโยชน์) ทั้งเป้าหมายในการพัฒนา
และประโยชน์ที่จะได้ในการพัฒนาเป็นปัจจัยอิสระที่ก าหนดกระบวนการ เทคนิควิธีการรวมทั้ง
หลักธรรมค าสอนที่จะใช้พัฒนา  

จากความคิดพ้ืนฐานทางพระพุทธศาสนามี ๔ อย่าง คือ 
๑) พระพุทธศาสนามองว่า สิ่งทั้งหลายทั้งปวงเป็นธรรมชาติที่มีอยู่และเป็นไปตาม

ธรรมชาติในระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัย และมนุษย์ก็เป็นส่วนหนึ่งในระบบความสัมพันธ์แห่ง
เหตุปัจจัยของธรรมชาตินั้น เมื่อธรรมชาติเป็นระบบความสัมพันธ์ของเหตุปัจจัย มนุษย์ซึ่งเป็น
ธรรมชาติส่วนหนึ่งด้วย ก็จึงเป็นส่วนหนึ่งอยู่ในระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยที่เป็นองค์รวมอันนี้ 
การที่สิ่งทั้งหลายเป็นไปตามเหตุปัจจัยนี้ เราเรียกว่า ความเป็นไปตามกระบวนการของเหตุปัจจัย โลก
ทั้งโลก จักรวาลทั้งจักรวาล เป็นระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยทั้งสิ้น เมื่อมนุษย์มาเป็นพวกหนึ่ง
หรือประเภทหนึ่งอยู่ในระบบนี้ มันก็อยู่ในระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยนี้ด้วย จะเรียกว่า เป็น
ส่วนหนึ่งของธรรมชาติหรือไม่เป็น ก็เป็นไปโดยอัตโนมัติเท่านี้ 

๒) ในเมื่อมนุษย์อยู่ในระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยของธรรมชาติ ชีวิตและการ 
กระท าของมนุษย์ ก็ย่อมเป็นไปตามระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยนั้น เพราะฉะนั้น มนุษย์ท าอะไร
ขึ้นมา ก็มีผลในระบบเหตุปัจจัยนี้ กระทบต่อสิ่งภายนอกบ้าง กระทบตัวเองบ้าง และในท านอง
เดียวกัน สิ่งที่เกิดขึ้นภายนอก ก็มีผลกระทบต่อตัวมนุษย์ด้วย คือ ทั้งในมุมกิริยาและปฏิกิริยา ตัวเอง
ท าไปก็กระทบสิ่งอ่ืน สิ่งอ่ืนเป็นอย่างไรก็มากระทบตัวเอง ข้อส าคัญคือ มองไปให้ครบตลอดทั่วระบบ
ความสัมพันธ์นี้ ว่าชีวิตและกิจกรรมกระท าของตนเอง ทั้งเป็นไปตามระบบเหตุปัจจัยแล้วก็ท าให้
เกิดผลตามระบบเหตุปัจจัยนั้นด้วย 

๓) มนุษย์เป็นสัตว์ที่ฝึกได้ ละต้องฝึก ทางพระเรียกว่า เป็นทัมมะ คือ เป็นสัตว์ที่พัฒนา
ได้ ข้อนี้ถือว่าเป็นความคิดรากฐานที่ส าคัญที่สุด การเกิดระบบจริยธรรมในพระพุทธศาสนาขึ้นมาก็
เพราะถือว่ามนุษย์เป็นสัตว์ที่ฝึกได้และต้องฝึก หลักนี้เป็นแกนส าคัญของจริยธรรมในพระพุทธศาสนา 
ซึ่งท าให้จริยธรรมมีความหมายเท่ากับการศึกษา และเพราะเหตุที่มนุษย์เป็นสัตว์ที่ ฝึกฝนพัฒนาได้ 
จริยธรรมจึงเป็นระบบที่มีความประสานกลมกลืน เช่น ท าให้จริยธรรมกับความสุข เป็นสภาพที่พัฒนา



๖๑ 

 

ไปด้วยกันหรือเป็นจริยธรรมแห่งความสุขหลักการนี้ถือว่า ความประเสริฐของมนุษย์อยู่ทีการฝึกฝน
พัฒนา ถ้าไม่พัฒนาแล้วมนุษย์ไม่ประเสริฐ และมนุษย์นั้นเมื่อพัฒนาแล้วสามารถเข้าถึงอิสรภาพและ
ความสุขได้จริง อันนี้เป็นข้อยืนยันของพระพุทธศาสนาว่า มนุษย์เป็นสัตว์ที่พัฒนาได้จนประเสริฐสุด
เข้าถึงอิสรภาพและความสุขได้จริง 

๔) ความสามารถของมนุษย์ที่พัฒนาแล้วอย่างหนึ่ง คือ การท าให้ความแตกต่าง
กลายเป็นความประสานเสริมเติมเต็มกลมกลืนซึ่ งกันและกัน ท าให้เกิดความสมบูรณ์และดุลยภาพ 
เมื่อมนุษย์ยังไม่พัฒนา ท าให้เกิดความแตกต่างเป็นขัดแย้ง หรือเกิดความสับสนแล้วความแตกต่างก็
กลายเป็นความขัดแย้ง ศักยภาพของการพัฒนา คือ การท าให้คนสามารถท าความขัดแย้งมี
ความหมายเป็นความประสานสริม การพัฒนามนุษย์อย่างนี้จะต้องมาประยุกต์เข้ากับการแก้ปัญหา
สภาพแวดล้อมทั้งหมด เครื่องวัดการพัฒนาของมนุษย์ที่แท้จริง คือ การที่ความสามารถยิ่งขึ้นๆ ใน
การท าให้ความเป็นอยู่ร่วมกันอย่างมนุษย์ และสรรพสิ่งทั้งหลายเกื้อกูลเอ้ือประโยชน์แก่กันมากขึ้น 
เบียดเบียนกันน้อยลง และท าให้โลกอุดมสมบูรณ์งดงามเหมาะแก่การอาศัยมากยิ่งขึ้น 

พระพุทธศาสนาได้แบ่งจุดหมายของชีวิตออกเป็น ๒ ระดับคือ จุดหมายระดับโลกียะ  
และระดับโลกุตตระ การจะเข้าถึงแต่จุดหมายนั้นมีวิธีการที่แตกต่างกันและคุณสมบัติของผู้ส าเร็จใน
แต่ละเป้าหมายก็แตกต่างกันเช่นกัน ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 

จุดหมายระดับโลกียะ   ในการจะเข้าถึงจุดหมายระดับโลกียะนั้น สามารถท าได้โดยการ
ด าเนินชีวิตให้บรรลุประโยชน์ที่เป็นจุดหมายของการมีชีวิตในปัจจุบันและในเบื้องหน้า ประกอบด้วย 

      ๑) ทิฏธัมมิกัตถะ จุดหมายขั้นตาเห็นหรือประโยชน์ปัจจุบัน ที่ส าคัญ คือ 
            ก) มีสุขภาพดี ร่างกายแข็งแรง ไร้โรค งามสง่า อายุยืนยาว 
            ข) มีเงิน มีงาน มีทรัพย์จากอาชีพสุจริต พ่ึงตนได้ทางเศรษฐกิจ 
            ค) มีสถานภาพดี ทรงยศ เกียรติ ไมตรี เป็นที่ยอมรับในสังคม 
            ง) มีครอบครัวผาสุก ท าวงศ์ตระกูลให้เป็นที่นับถือ 

 ๒) สัมปรายิกัตถะ จุดหมายขั้นเลยตาเห็นหรือประโยชน์เบื้องหน้า ที่เป็นคุณค่าของ 
ชีวิตซึ่งท าให้เกิดความสุขล้ าลึกภายใน โดยเฉพาะ 

ก) ความอบอุ่นซาบซึ้ง สุขใจ ด้วยศรัทธา มีหลักใจ 
ข) ความภูมิใจในชีวิตที่สะอาด ที่ได้ประพฤติแต่ความดีงามสุจริต 
ค) ความแก้วกล้ามั่นใจ ด้วยมีปัญญาที่จะแก้ปัญหาน าพาชีวิตไป 
ง) ความโปร่งโล่งมั่นใจ ว่าได้ท ากรรมดี มีหลักประกันวิถีสู่ภพใหม่๖๕ 

                                                           
๖๕พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พระพุทธศาสนาพัฒนาคนและสังคม , พิมพ์ครั้งที่ ๖,

(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๙), หน้า ๕. 



๖๒ 

 

จุดหมายระดับโลกุตตระ  จุดหมายระดับโลกุตตระนั้น จัดเป็นจุดหมายสูงสุด หรือ
ประโยชน์อย่างยิ่งในพระพุทธศสนา คือ การมีปัญญารู้เท่าทันความจริง เข้าถึงธรรมชาติของโลกและ
ชีวิต อันท าให้จิตใจเป็นอิสระ โดย 

ก) ไม่หวั่นไหว หรือถูกครอบง าด้วยความผันผวนปรวนแปรต่างๆ 
ข) ไม่ผิดหวังโศกเศร้าบีบคั้นจิต เพราะความยึดติดถือมั่นในสิ่งใด ๆ 
ค) ปลอดโปร่ง สงบ ผ่องใส สดชื่น เบิกบานใจตลอดเวลา 
ง)  เป็นอยู่และการกระท าด้วยปัญญา ซึ่งมองที่เหตุปัจจัย 

พระพุทธศาสนาตั้งจุดหมายสูงสุดไว้ที่การบรรลุนิพาน ซึ่งจัดว่าเป็นจุดหมายที่มนุษย์
สามารถพัฒนาตนเองให้บรรลุถึงได้ด้วย  “ การพัฒนา” ซึ่งในพระพุทธศาสนาใช้ค าว่า “ภาวนา” 
แปลว่า ท าให้มีท าให้เป็น การบรรลุนิพพาน มีความสัมพันธ์กับบุคคลและเงื่อนไขต่างๆในการบรรลุ
นิพพาน ซึ่งจะขอน าเสนอเป็น ๒ ประเด็น คือ  

๑) นิพพานเป็นภาวะที่ทุกคนอาจบรรลุได้ในชาตินี้  
                   คุณลักษณะอย่างหนึ่งของนิพพานที่ว่า “สนฺทิฏฺฐิก” หมายถึง เห็นได้ชัดเอง ประจักษ์
ได้ในชีวิตนี้ และ “อกาลิก” หมายถึง ไม่จ ากัดกาล, ไม่ขึ้นต่อเวลา เหล่านี้เป็นการแสดงถึงบรรลุ
นิพพาน เป็นสิ่งที่สามารถบรรลุได้ในชาตินี้ ดังมีพุทธพจน์ตรัสไว้ดังนี้ ...บุรุษเป็นวิญู ไม่โอ้อวด ไม่มี
มารยา เป็นคนตรง จงมาเถิด เราจะสั่งสอน เราจะแสดงธรรม เมื่อเขาปฏิบัติตามค าสั่งสอนก็จัก
ประจักษ์ แจ้งด้วยปัญญษอันยิ่งขึ้นเองซึ่งประโยชน์ยอดเยี่ยม ที่กุลบุตรทั้งหลายผู้ออกจากเรือน บวช
เป็นอนาคาริกโดยชอบอันเป็นจุดหมายของพราหมณ์ เข้าถึงอยู่ในปัจจุบันทีเดียว...๖๖ 

๒) นิพพานเป็นจุดหมายที่ทุกคนเข้าถึงได้ ไม่จ ากัดชาติ ชั้น หญิง ชาย 

เมื่อบุคคลใด มีฉันทะ พียรพยายาม มีความพร้อมแล้ว ก็สามารถบรรลุได้ ไม่มีข้อจ ากัดว่า
จะต้องเป็นคน ชาติ ชั้น วรรณะใด มีฐานะอย่างไร ยากจน มี่งมี เป็นหญิง หรือชาย เป็นคฤหัสถ์      
หรือบรรชิต ดังมีพุทธพจน์ตรัสไว้ดังนี้ ...ทางนั้น ชื่อว่า ทางสายตรง ทิศนั้นชื่อว่า ทิศไม่มีภัยรถ ชื่อว่า
ไร้เสียง ประกอบด้วยล้อ คือ ธรรม มีหิริเป็นฝา มีสติเป็นเกาะกั้น ธรรมรถนั้น เราบอกให้มีสัมมาทิฏฐิ
น าหน้าเป็นสารถี บุคคลใดมียานเช่นนี้จะเป็นสตรีหรือบุรุษก็ตาม เขาย่อมใช้ยานนั้นถึงในส านักแห่ง
นิพพาน...๖๗ 

                                                           
๖๖ที.ปา.(ไทย)๑๑/๓๑/๕๘. 
๖๗ม.ม.(ไทย)๑๓/๑๐/๖๕๐. 



๖๓ 

 

การบรรลุนิพพาน แม้จะอาศัยความส าเร็จทางจิต (เจโตวิมุตติ) คือ ญานสมบัติ เป็น
พ้ืนฐานไม่มากก็น้อย และผู้บรรลุนพพานก็มีความเกี่ยวข้องกับความส าเร็จทางจิตนั้นอยู่เรื่อยๆ ในการ
ด าเนินชีวิต แต่นิพพานก็เป็นภาวะต่างจากความส าเร็จทางจิตเหล่านั้น ซึ่งพระพรหมคุณาภรณ์    
(ป.อ. ปยุตฺโต) ได้สรุปเกี่ยวกับผลพิเศษของการบรรลุนิพพานไว้ ๕ ประการ คือ 

๑) ท าให้เกิดความหลุดพ้นขั้นสุดท้ายโดยสิ้นเชิง เช่น ในทางจริยธรรม มีความไม่เห็นแก่ 
ตัวที่แท้จริง กล่าวคือ เป็นอาการของการที่ได้ท าลายความยึดมั่นในตัวตนลงได้ ด้วยปัญญาที่มองเห็น
สภาวะของสิ่งทั้งหลาย จึงท าให้ความไม่เห็นแก่ตัวนั้น สามารถท าได้โดยไม่ต้องฝืน ไม่ต้องอาศัยก าลัง
จิต 

๒) ในการที่จะประจักษ์แจ้งนิพพานนั้น ไม่ว่าผู้ปฏิบัติจะได้บรรลุความส าเร็จทางจิตไว้ 
แล้วสูงเพียงใดก็ตาม เขาจะต้องหลุดพ้นจากความติดใจพอใจในผลส าเร็จทางจิตนั้น กล่าวคือ การข้าม
พ้นซึ่งความผูกพันในผลส าเร็จเหล่านั้นไปได้ก่อนจึงจะบรรลุนิพพานได้ ซึ่งถือเป็นส่วนเติมเต็มของ
ความส าเร็จทางจิต โดยผลส าเร็จทางจิตเท่าใดก็ตามที่ตนเคยได้ไว้แล้ว ผู้บรรลุนิพพานสามารถใช้
ประโยชน์ได้ทั้งหมด เช่น ใช้เป็นที่พักผ่อนหาความสุขยามว่างอย่างที่เรียกว่า ทิฏฐธรรมสุขวิหาร คือ 
เป็นการน าเอาฌานสมบัติมารับใช้การด าเนินชีวิตประจ าวัน เป็นต้น และผลส าเร็จทางจิตที่เคยได้ไว้
แล้ว ซึ่งตามปกติยังอาจเสื่อมถอยได้ กลายเป็นภาวะไม่เสื่อมถอย นอกจากนี้ยังเป็นการเพ่ิม
ความสามารถและขยายวิสัยแห่งการเสวยผลส าเร็จทางจิตให้กว้างขวางลึกซ้ึงยิ่งขึ้น 

๓) การบรรลุนิพพานท าให้กิเลสและความทุกข์นั้นสูญเสียไปได้ด้วยปัญญา โดยการดับ 
เฉพาะสิ่งชั่วร้ายซึ่งได้แก่ อวิชชา ตัณหา อุปาทาน ดับภพชาติ เป็นต้น และเมื่อดับสิ่งเหล่านี้แล้ว      
ก็กลับมีคุณลักษณะที่ดีเด่นขึ้นมาแทน กล่าวคือ เป็นการด าเนินชีวิตด้วยปัญญา และการบ าเพ็ญกิจ
ด้วยกรุณาซึ่งเป็นสิ่งที่ล าพังความส าเร็จทางจิตไม่อาจเกิดขึ้นได้ 

๔) การบรรลุนิพาน ท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานในตัวมนุษย์ เป็นการเปลี่ยน 
จิตใจ เปลี่ยนลักษณะความคิด เปลี่ยนบุคลิกภาพ มีโลกทัศน์และชีวทัศน์อย่างใหม่ มีระบบพฤติกรรม
มั่นคง ด้วยเหตุที่มีความเปลี่ยนแปลงในทางจิตใจที่ส าคัญ ๒ ด้าน คือ ความรู้ ความเข้าใจ ความ
คิดเห็น และความเชื่อถือ อันเป็นเรื่องทางด้านอวิชชา และปัญญาอย่างหนึ่งและความรู้สึกเกี่ยวกับ
คุณค่าหรือความสนองความต้องการ อันเป็นเรื่องทางด้านตัณหาและฉันทะอีกอย่างหนึ่ง ซึ่งผู้บรรลุ
นิพพานจะสามารถมองเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะของธรรมดาแห่งธรรมชาติ มองเห็นสิ่ งทั้งหลาย
พ้นจากการติดยึดในเวทนาที่จะเสพเสวย มองเห็นสิ่งที่จะต้องปฏิบัติต่อสิ่งทั้งหลายไปตามความ
สอดคล้องกับสภาพที่เป็นจริง เป็นบุคลิกภาพและระบบพฤติกรรมอย่างใหม่ที่รอดพ้นจากโลกธรรม 
หรือแม้จะอยู่ในโลก แต่ไม่ติดโลก 
 



๖๔ 

 

๕) การสนองความต้องการของมนุษย์ต้องเป็นไปทั้งด้านทิฏฐธัมมิกัตถะ สัมปรายิกกัตถะ  
และปรมัตถะด้วย กล่าวคือ ความต้องการของมนุษย์มิใช่ต้องการเพียงในเรื่องของวัตถุที่เป็นเรื่องของ
ประโยชน์ปัจจุบันเท่านั้น แต่มนุษย์ยังต้องการในเรื่องของจิตใจด้วย ซึ่งถือว่าเป็นประโยชน์เบื้องหน้า 
และความต้องการในประโยชน์ขั้นสูงสุด ซึ่งในความส าเร็จทางจิตยังจัดอยู่ในระดับสัมปรายิกัตถะ    
คือ ประโยชน์หรือจุดหมายที่ล้ าลึกเลยหน้าออกไปจากทิฏฐธัมมิกัตถะเป็นระดับออกไป หรือขั้นรอง 
ยังจะต้องก้าวออกไปอีกขั้นสุดท้าย คือ นิพพาน ซึ่เป็นประมัตถะหรือจุดหมายสูงสุด อันเป็นสุข
สมบูรณ์ที่แท้จริงลักษณะส าคัญที่เป็นพ้ืนฐานทางความประพฤติ หรือการด าเนินชีวิตของผู้บรรลุ
นิพพาน คือ กรุณา พระอรหันต์เป็นผู้ดับกรรมหรือสิ้นกรรม การกระท าของท่านจึงไม่เป็นกรรม      
แต่เป็นกริยา (มีปัญญา) เป็นแรงจูงใจ และมีกรุณาเป็นคุณธรรม เกิดแทรกโดยเป็นผลสืบเนื่องจาก
ปัญญา และความมีจิตใจเป็นอิสระ ดังนั้นกิจหรืองานหลักของท่าน จึงได้แก่ การแนะน าสั่งสอน       
ให้ความรู้ ส่งเสริมสติปัญญา และคุณธรรมต่างๆ ตลอดจนการด าเนินชีวิต และท าตัวที่เป็นแบบอย่าง
ในทางท่ีมีความสุข มีคุณธรรมแลเป็นชีวิตที่ดีงาม 

ภาวะทางปัญญา ภาวะทางจิต และภาวะทางความประพฤติหรือการด าเนินชีวิตของ     
ผู้บรรลุนิพพาน ทั้งหมดรวมอยู่ที่หลัก ๓ ประการ คือ วิชชา วิมุตติ และกรุณา ซึ่งหมายถึงความ    
หลุดพ้น เป็นอิสระโดยอาศัย ความรู้ การมองเห็นสรรพสิ่งตามความเป็นจริง และส่งผลให้เป็นพลัง   
แผ่ปรีชาญานออกไปสู่ผู้อื่นโดยการอุทิศตน และบ าเพ็ญประโยชน์แก่ส่วนรวม๖๘ 

๒.๔.๓ การพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา 
พระพุทธศาสนาให้มนุษย์เป็นศุนย์กลางในการพัฒนา กล่าวคือ มนุษย์ต้องเป็นผู้กระท า

ด้วยการฝึกอบรมให้เกิดคุณสมบัติภายในตน ซึ่งได้แก่คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทาง
ปัญญาที่ส่งผลไปสู่ภายนอกตน เป็นความสัมพันธ์กับมนุษย์และวัตถุ ซึ่งแสดงออกผ่านทางพฤติกรรม
ทางกายวาจา  ดังนั้น มนุษย์จึงเป็นผู้กระท า หรือผู้สร้างให้เกิดมีคุณสมบัติดังกล่าวนี้ ให้เกิดการพัฒนา
ในแง่ความเป็นมนุษย์และมนุษย์ก็ยังเป็นผู้ที่ถ่ายทอดคุณสมบัติที่ตนท าให้มีขึ้นไปสู่ภายนอก ซึ่งเป็น
การพัฒนาในแง่ของทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุนี้เมื่อพระพุทธศาสนาเน้นความส าคัญของมนุษย์ด้วย
การพัฒนา ดังนั้น หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ที่มีต่อมนุษย์ในแง่บทบาทท่ีควรพิจารณาต่อไป 

หลักพุธธรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนามนุษย์ ซึ่งมีความจ าเป็นจะต้องฝึกฝนตนอง
ตามหลักพระพุทธศาสนา เพ่ือให้การด ารงอยู่ด้วยความไม่ประมาทไม่เมาในชีวิต เมาในความั่งมี    
เมาในสิ่งนั้นในสิ่งนี้ ซึ่งเป็นสิ่งไม่ถาวรแต่ประการใดเลย นอกจากธรรมะที่เป็นยารักษาภายในให้พ้น

                                                           
๖๘พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโฺต), พุทธธรรม, พิมพ์ครั้งท่ี๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๓๘), หน้า ๓๗๔. 



๖๕ 

 

จากความทุกข์ แม้เราจะมีความเกิด ความแก่ ความเจ็บ ความตายเป็นกฎธรรมดาของโลก แต่ถ้ารู้จัก
พัฒนาตนให้ปฏิบัติต่อการด าเนินชีวิตที่ดีแล้ว ย่อมด าเนินชีวิตอย่างมีคุณภาพไปในตัวเอง 

หลักธรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวัน คือ ไตรสิกขา ๓ ศีล ๕ สัปปุริสธรรม ๗ 
พรหมวิหารธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ ซึ่งเป็นหลักธรรมที่มีจุดมุ่งหมายให้มนุษย์มีชีวิตที่ประเสริฐและอยู่
ร่วมกันอย่างมีความสุข และไม่เบียดเบียนกัน 

การพัฒนาของบุคคลตามแนวพุทธต้องตั้งอยู่บนหลักภาวนา ๓ คือ กายภาวนา          
จิตภาวนา และปัญญาภาวนา ซึ่งบุคคลสามารถปฏิบัติตามหลักธรรมนี้ เพ่ือจะก่อให้เกิดประโยชน์     
๓ ประการ๖๙ คือ 

๑) ท าให้บุคคลเป็นคนดีของสังคม เป็นผู้มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย แต่อยู่ใน 
กรอบวัฒนธรรมประเพณีท่ีดีงามของสังคม พระพุทธเจ้าสอนให้บุคคลงดเว้นกายทุจริต วจีทุจริต และ
ประพฤติแต่กายสุจริต วจีสุจริต อันเป็นไปตามหลักของศีล เรียกว่า กายภาวนา กายภาวนานี้เป็น
วิธีการพัฒนาบุคคลด้านพฤติกรรมที่แสดงออกทางกายและวาจา เรื่องที่เกี่ยวข้องกับสังคมให้บุคคล
แสดงออกเฉพาะพฤติกรรมในด้านดีเท่านั้น 

๒)ท าให้บุคคลมีจิตใจ และอารมณ์มั่นคง เป็นผู้มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่แก่คนอ่ืน   
เป็นคนที่เห็นประโยชน์แก่ส่วนรวม พระพุทธเจ้าสอนให้บุคคลงดเว้นความโลภ ความพยาบาท แล้วให้
ประพฤติแต่มโนสุจริต ไม่มีความโลภ ไม่มีความพยาบาท หรือมีจิตใจเสียสละ  และยินดีให้อภัย     
ตามมโนสุจริต เป็นการพัฒนาจิตใจตามหลักของสมาธิที่เรียกว่า จิตภาวนา 

๓)ท าให้บุคคลได้รู้  และเข้าใจในสิ่ งต่างๆ อย่างถูกต้องตามความเป็นจริง            
เป็นสัมมาทิฏฐิ ละมโนทุจริตปฏิบัติตามมโนสุจริตเป็นการพัฒนาบุคคล ตามหลักปัญญา เรียกว่า 
ปัญญา เรียกว่า ปัญญาภาวนา การปฏิบัติข้อนี้เป็นการพัฒนาบุคคลให้เข้าใจชีวิตอย่างแจ่มแจ้ง จนถึง
สัมมาญานและบรรลุสัมมาวิมุติ (ความหลุดพ้นจากกิเลสได้อย่างสิ้นเชิง) ซึ่งถือเป็นปัญญาภาวนา
เช่นกัน๗๐ 

การพัฒนาบุคลากรตามหลักพระพุทธศาสนานั้นต้องพัฒนาตนให้เป็นคนดีก่อนแล้ว 
สังคมก็จะดีไปด้วย ซึ่งตรงกับข้อความท่ีว่า “หลักแห่งความประพฤติ”หรือแนวทางของการประพฤติดี 
ปฏิบัติชอบของการด าเนินชีวิตของมนุษย์ เพราะหลักศีลธรรมเป็นแนวทางประพฤติปฏิบัติตนที่
สร้างสรรค์ชีวิตคนให้เป็นคนดี ทั้งเป็นพ้ืนฐานในการด าเนินชีวิต เพ่ือบรรลุจุดหมายปลายทางสูงสุด

                                                           
๖๙ที.ปา (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๑๗๘. 
๗๐โกศล เพ็ชรวงศ์, “พระพุทธศาสนากับการพัฒนาคน : ศึกษาเฉพาะกรณี ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

หลักสูตร “เตรียมผู้บริหารการศึกษา” ของสถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา วัดไร่ขิง”,วิทยานิพนธ์ปริญญา
อักษรศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๓) 



๖๖ 

 

ของชีวิต๗๑ หลักพ้ืนฐานของมนุษย์ที่มีจุดหมายที่เหมือนกัน คือ การมีชีวิตที่ไม่มีโทษภัย อยู่ในสังคมที่
ปกติสุข จึงสร้างกฎระเบียบขึ้นในสังคมมนุษย์ คือ ศีล ๕ เป็นเสมือนระเบียบปฏิบัติของสังคม ได้แก่ 
การเว้นจากการปลงชีวิตสัตว์ที่มีชีวิต ชีวิตทั้งหลายมีค่าเท่าเทียมกันหมด ซึ่งการท าให้มนุษย์อยู่ร่วมกัน
โดยความเป็นระเบียบเรียบร้อยและเป็นที่รองรับของธรรมทั้งหลายที่เป็นกุศล จากการเว้นถือเอาของ
ที่เขามิได้ให้ การไม่เบียดเบียนเกี่ยวกับการด าเนินชีวิตด้านทรัพย์สินของบุคคลอ่ืนโดยไม่ได้รับ
อนุญาต๗๒ การเว้นจากการประพฤติผิดในกาม งดเว้นจากความประพฤติในการที่จะล่วงละเมิดคู่ครอง
หรือการไม่ล่วงเกินในขอบเขตแห่งความเป็นสามีภรรยากันซึ่งด าเนินไปทางกาย ในการประพฤติเมถุน
ด้วยประสงค์ในการเสพอสัทธรรม โดยมีเจตนาล่วงเกินอคมนียฐาน (ฐานะมิควรถึง หมายถึง สตรีหรือ
บุรุษที่มีเจ้าของคุ้มครอง) การเว้นจากการพูดเท็จ งดเว้นจากความประพฤติในการที่จะกล่าวในด้วย
ค าพูดที่บิดเบือนจากความเป็นจริง โดยมีความจงใจเพ่ือให้ผู้ฟังเข้าใจผิดคิดว่า ค าที่กล่าวเท็จนั้นเป็น
ความจริง โยการแสดงออกทางกาย วาจา การแสดงออกทางกายนั้น หมายถึง กิริยาอาการที่แสดงให้
คนอ่ืนเข้าใจผิด ส่วนด้านวาจา หมายถึง การพูดให้คนอ่ืนเชื่อด้วยถ้อยค าเท็จโดยเจตนาการพูดค า
หยาบคายด้วยถ้อยค าที่คนทั่วไปไม่นิยมพูด การพูดส่อเสียดเพ่ือให้ผู้อ่ืนแตกแยกกัน การเว้นจากของ
เมา คือ สุราและเมรัยอันเป็นที่ตั้งแต่งความประมาท เป็นสิ่งเสพติดที่ท าให้เสียสติสัมปัชชัญญะ เป็นสิ่ง
ที่ควรงดเว้น เพราะสุราและเมรัยเป็นเหตุที่ท าให้ผู้ที่ดื่มมึนเมา ขาดความยั้งคิด หลงลืมเลือนดัง
พระพุทธเจ้าตรัสว่า ด้วยโทษการดื่มสุราเมรัย ๖ ประการดังปรากฏในทีฑนิกาย  ปาฏิวรรค สิงคาลก
สูตรว่า ..ดูก่อนท่านคฤหบดีบุตร โทษในการประกอบเนือง ๆ ซึ่งในการดื่มน้ าเมา อันเป็นที่ตั้งแห่ง
ความประมาท ๖ ประการ คือ ความเสื่อมทรัพย์อันผู้ดื่มพึงเห็นเอง ๑ การก่อทะเลาะวิวาท ๑ เป็นบ่อ
เกิดแห่งโรค ๑ เป็นเหตุเสียชื่อเสียง ๑ เป็นเหตุไม่รู้จักอาย ๑ เป็นเหตุบั่นทอน ก าลังปัญญา ๑...๗๓ 
             การละเมิดศีล  ๕ ย่อมก่อให้เกิดความไม่ดีงามส าหรับตนเองและสังคมความไม่สงบ
เรียบร้อยในสังคม ความประพฤติผิดในระดับพ้ืนฐานเป็นเหตุของความทุกข์ความเดือดร้อน จึงเกิด
ความขัดแย้งเอารัดเอาเปรียบ จะท าอะไรก็แสดงออกไปตามความวู่วาม ตกอยู่ในอ านาจของกิเลส
เหล่านั้น คือ ไม่มีความเข้มแข็งในการควบคุมตน เมื่อมีการละเมิดศีล ๕ สภาพจิตใจ และร่างกาย      
ก็จะกลายเป็นเครื่องช่วยในการด าเนินชีวิตที่ร้าย หรืสนับสนุนการสร้างปัญหาของมนุษย์ให้มากยิ่งขึ้น 
พระพุทธองค์ตรัสสอนให้ยึดหลักส าหรับใช้ในชีวิต คือ หนทางการด าเนินชีวิตมนุษย์ มีความประพฤติ
ดีปฏิบัติชอบ ประกอบกายสุจริต วจีสุจริต มโนสุจริต การปฏิบัติตามศีลธรรมซึ่งเป็นขั้นพ้ืนฐานของ

                                                           
๗๑พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมมฺจิตฺโต), พุทธศาสนากับปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร : อรินทร์  

พริ้นติ้งกรุ๊ป, ๒๕๓๓), หน้า ๓๑. 
๗๒ที.ปา.(ไทย)๒๐/๓๑๕/๒๘๐. 
๗๓ที.ปา. (ไทย) ๑๔/๒๔๘/๑๙๘. 



๖๗ 

 

การพัฒนามนุษย์ที่ส าคัญ ที่จะแก้ไขปัญหาเรื่องความทุกข์ เพ่ือให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ความสุข และหลุดพ้นจากความทุกข์ ดับกิเลสได้สิ้นเชิง การประพฤติปฏิบัติจะต้องสอดคล้องกับ
จุดหมายปลายทางสูงสุดของชีวิต คือ การบรรลุถึงนิพพาน อันเป็นความสุขอย่างยิ่งที่ชิวิตมนุษย์ทุก ๆ 
ชีวิตต้องการ 

ตารางท่ี ๒.๑๓ การพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ที.ปา.(ไทย)๑๑/๓๑/๕๘. 

การน าหลักธรรมมาประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวัน 
คือ ไตรสิกขา ๓ ศีล ๕ สัปปุริสธรรม ๗ พรหม
วิหารธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ 

โกศล เพ็ชรวงศ์ 
(๒๕๔๓) 

การพัฒนาของบุคคลตามแนวพุทธต้องตั้งอยู่บน
หลักภาวนา ๓ คือ กายภาวนา จิตภาวนา และ
ปัญญาภาวนา 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) 
(๒๕๓๓, หน้า ๓๑) 

ศีลธรรมเป็นแนวทางประพฤติปฏิบัติตน 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ที.ปา.(ไทย)๒๐/๓๑๕/๒๘๐. 

ศีล ๕ เป็นเสมือนระเบียบปฏิบัติของสังคม คือ 
การเว้นจากการปลงชีวิตสัตว์ที่มีชีวิต การเว้น
ถือเอาของที่เขามิได้ให้ การเว้นจากการประพฤติ
ผิดในกาม การเว้นจากการพูด การเว้นจาก     
ของเมา  

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ที.ปา. (ไทย) ๑๔/๒๔๘/๑๙๘. 

ความประมาท ๖ ประการ คือ ความเสื่อมทรัพย์
อันผู้ดื่มพึงเห็นเอง ๑ การก่อทะเลาะวิวาท ๑ 
เป็นบ่อเกิดแห่งโรค ๑ เป็นเหตุเสียชื่อเสียง ๑ 
เป็นเหตุไม่รู้จักอาย ๑ เป็นเหตุบั่นทอน ก าลัง
ปัญญา ๑ 

 
 
 
 



๖๘ 

 

๒.๔.๔ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา 
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรกระแสหลัก จะใช้หลักการวิเคราะห์ ท าข้อเสนอการพัฒนา 

สร้างโปรแกรมการพัฒนา ลงมือปฏิบัติการ และประเมินผลการพัฒนา ซึ่งจะคล้ายคลึงกับ
กระบวนการพัฒนาฝึกอบรม คือ การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม คือ การวิเคราะห์      
หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม การออกแบบหลักสูตร การพัฒนาสื่อการสอน การด าเนินการตาม
แผน และการประเมินผลการฝึกอบรม ความแตกต่างระหว่างกระบวนการพัฒนาบุคลากร                   
กับกระบวนการพัฒนาฝึกอบรม จะต่างกันที่ขอบเขตของกิจกรรมทั้งสอง โดยที่การฝึกอบรมนั้นเป็น
ส่วนหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร 

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา สามารถใช้หลัก “อริยสัจ ๔” 
ซึ่งค่อนข้างมีความสมบูรณ์ครบถ้วนอยู่ในตัว เช่น การวิเคาระห์หาความจ าเป็นนั้น มีความชัดเจนว่า
เป็นเรื่องของการดับ “ทุกข์” และมี  “สมุทัย” เป็นสาเหตุ ส่วน “นิโรธ”  คือ เป้าหมายที่ต้องการ 
(อย่างไรก็ตาม เราสามารถแบ่งซอยเป้าหมายออกเป็นระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูงได้  เช่น ใช้หลัก
ไตรสิกขา เริ่มจาก ๑. ศีล ๒. สมาธิ และ ๓. ปัญญา) ส าหรับขั้นตอนการออกแบบหลักสูตร และการ
พัฒนาสื่อการสอน คงต้องใช้เทคนิคของการฝึกอบรมมาช่วย เพียงแต่ตีความผลงานที่องค์การต้องการ 
ให้อยู่ในแนวพุทธ 

ส าหรับรูปแบบการพัฒนาบุคลากรแนวพระพุทธศาสนา จะมีกระบวนการพัฒนาจะ
เริ่มต้นจากปัจจัยสองปัจจัย คือเป้าหมายของการพัฒนา และกลุ่มเป้าหมายที่จะพัฒนาซึ่งจะเป็นการ
ก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมในตัว เป้าหมายในการพัฒนาสามประการได้กล่าวข้างต้นแล้ว 
ส่วนกลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้ที่จะรับการพัฒนานั้น อาจแบ่งเป็น ๓ กลุ่มใหญ่ตามบทบาทหน้าที่ใน
องค์การ กล่าวคือ ผู้บริหารระดับสูง หัวหน้างาน และพนักงานเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงาน ปัจจัยทั้ง
สองนี้จะต้องปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ยกตัวอย่างเช่น หากเป็นกลุ่มเป้าหมายในระดับผู้บริหารและองค์การ
วางระดับพัฒนาที่การเป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ มีศีลธรรมในการบริหารงาน และในขณะเดียวกัน
ผู้บริหารกลุ่มนี้มี “ภูมิธรรม” คือภูมิหลังเกี่ยวกับพุทธธรรมในระดับต้น ๆ สมรรถนะที่ต้องการ ก็จะ
ก าหนดไว้ในระดับต้น (คือระดับศีลหรือสมาธิ) รูปแบบนี้จะก าหนดสมรรถนะต่างๆ ที่จ าเป็น สามารถ
น าไปใช้ก าหนดแนวทางการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา เนื้อหาหลักธรรม เทคนิคการสอน สื่อที่ใช้
สอน และบทบาทหน้าที่ ของอาจารย์ /วิทยากรได้  ซึ่ ง  รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตาม                 
หลักพระพุทธศาสนา ๗๔จะประกอบด้วย 

                                                           
๗๔ฌาน ตรรกวิจารณ์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต,

(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐), หน้า ๒๕๒. 



๖๙ 

 

๑) แนวทางการพัฒนา  แนวทางการพัฒนาบุคลากรวิถีพุทธจะผสมผสานระหว่าง
แนวทางของการพัฒนาบุคลากรกระแสหลักและแนวทางของพระพุทธเจ้า ส าหรับการพัฒนาเพ่ือการ
ปรับปรุงผลงาน เพิ่มความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน แนวทางการพัฒนาของกระแสหลักจะมี
ความเหมาะสมในการพัฒนา (ซึ่ งจะไม่กล่าวถึงในที่นี้ เนื่องจากการพัฒนาในกระแสหลักมี
แนวคิดทฎษฎีและแนวทางปฏิบัติอยู่แล้ว) ส าหรับการพัฒนาตามหลักธรมมมรรคมีองค์ ๘ จะ
ผสมผสานทั้งแนวของกระแสหลักและแนวของพุทธธรรม ยกตัวอย่างเช่น การฝึกให้มีสัมมาทิฐิ       
เมื่อมนุษย์โยทั่วไปถูกอบรมเลี้ยงดู มีการกล่อมเกลาทางสังคม จนมีมิจฉาทิฐิมาอย่างยาวนาน การบอก
เล่าแต่เพียงว่าความคิดความคิดเห็นที่ตนมีอยู่เป็นมิจฉา และจะให้ปรับเปลี่ยนไปเลยนั้น เป็นสิ่ง
คาดหวังได้ยาก ดังนั้นจึงควรต้องมีเทคนิคใหม่มาช่วย ซึ่งในการพัฒนามนุษย์ตามกระแสหลักใช้ทฤฎี
ทางจิตวิทยา และพฤติกรรมศาสตร์มาช่วย เช่นการใช้วิธีการที่จะท าให้คนมีการเรียนรู้เพ่ือที่จะ
เปลี่ยนแปลงวิธีคิด เปลี่ยนกระบวนทัศน์ เปลี่ยนปรัชญาชีวิต ความเชื่อระดับฝังลึกได้ นั่นคือการ
เปลี่ยนจากมิจฉาทิฐิมาเป็นสัมมาทิฐฺ หรือหากใช้แนวทางพุทธ หลักธรรมที่เป็นประโยชน์ คือ กาลาม
สูตรหรือโยนิโสมนสิการ ซึ่งมีจุดเน้นที่การพิจารณาถึงความคิดความเชื่อของตนว่าเป็นสัมมาทิฐิหรือ
มิจฉาทิฐิ แนวทางในการพัฒนาข้างต้นจึงกล่าวได้ว่าเป็นการผสมผสานทั้งเทคนิคของตะวันตกและ
ของพุทธธรรมเข้าด้วยกัน 

ส าหรับแนวทางพัฒนาตามหลักพระพุทธศานา ซึ่งใช้มรรคมีองค์ ๘ หรือไตรสิกขา      
(ศีล สมาธิ ปัญญา) เป็นแนวทางในการพัฒนาจะมี ๓ แนวทางส าคัญ๗๕  คือแนวทางของการใช้ “ศีล”  
น าการพัฒนา เป็นการใช้ศีลเป็นจุดเริ่มต้น เป็นแนวทางปฏิบัติให้แก่ผู้ถูกพัฒนา แนวทางที่สองคือการ
ใช้ “ สมาธิ” เป็นจุดเน้นในการพัฒนา และแนวทางที่ ๓ คือการใช้ “ปัญญา” เป็นแนวทางจุดเน้นใน  
การพัฒนา แนวทางท้ังสามจะต้องสอดคล้องกับเป้าหมาย ลักษณะและความพร้อมของกลุ่มเป้าหมาย 
ยกตัวอย่างเช่น ผู้ที่ต้องการศึกษาปฏิบัติพัฒนาตนเองในแนวทางพุทธเป็นผู้มีเป้าหมายในการพัฒนา
เพ่ือที่หลุดพ้นจากห้วงทุกข์ มีภูมิธรรมสูง ย่อมจะต้องใช้ “ปัญญา” เป็นแนวทางในการพัฒนา 
เนื่องจากสอดคล้องทั้งเป้าหมายและความพร้อมของผู้ที่ต้องการพัฒนา แต่หากผู้ศึกษาปฏิบัติมี
เป้าหมายในระดับโลกียธรรม ยังพอใจและมีความสุขกับการเวียนว่ายตายเกิด ต้องการความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน มีคุณธรรมศีลธรรม เป็นพลเมืองดี แนวทางการพัฒนานั้นอาจเป็นเพียงระดับ “ศีล” 
หรือ “สมาธิ”  ก็เพียงพอ ความชัดเจนในปัจจัยสามประการนี้จะท าให้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
การพัฒนามากยิ่งข้ึน แนวทางการพัฒนาที่กล่าวแล้วจะใช้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนา  

 

                                                           
๗๕ทวีวัฒน์ ปุณฑริกวิวัฒน์, พุทธศาสนากับสังคมไทยปัจจุบัน, (กรุงเทพมหานคร : วิถีทัศน์, ๒๕๔๕), 

หน้า ๑๔๑. 



๗๐ 

 

๒) หลักสูตรการพัฒนา การก าหนดหลักสูตรเพื่อการพัฒนาจะประกอบด้วย การหา 
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมขององค์การ ความจ าเป็นของงาน และความจ าเป็นของบุคคล การก าหด
วัตถุประสงค์ในด้านการพัฒนาทักษะ ความรู้หรือทัศนคติ ค่านิยม วิสัยทัศน์ การก าหนดหลักสูตรให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ระยะเวลาการจัดและด าเนินการฝึกอบรมและระยะเวลาในการประเมินผล
การฝึกอบรม จะเห็นได้ว่าการก าหนดหลักสูตรนั้นมีที่มาจากความจ าเป็นในการฝึกอบรมหรือ
เป้าหมายฝนการฝึกอบรมที่องค์การ หรือตัวงานหรือปัจเจกบุคลลต้องการ ผนวกกับวัตถุประสงค์
เฉพาะด้านในการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ต้องมี ซึ่งหากเป็นการพัฒนาแนวพุทธแล้ว 
ความจ าเป็นดังกล่าวฏ้จะได้จากรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา เป็นตัวตั้ง 
หลังจากนี้จึงก าหนดระยะเวลาและการด าเนินการฝึกอบรมรวมทั้งการประเมินผล กล่าวในเชิงการ
ประยุกต์ใช้แล้วหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรแนวพระพุทธศาสนาจะมีเป้าหมายการพัฒนาและระดับ
ความพร้อมของผู้เรียนซึ่งก าหนดเป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรแนวพระพุทธศาสนา หลังจากนั้นจึง
ก าหนดเนื้อหาหลักธรรมที่จ าเป็นตามรูปแบบการพัฒนาบุคลากรแนวพระพุทธศาสนา ที่ได้จาก
เป้าหมายขององค์การบวกกับเป้าหมายส่วนบุคคลผสมผสานกับความพร้อมของผู้เรียน จะก าหนดได้
เป็น รูปแบบการพัฒนาบุคลากรแนวพระพุทธศาสนา ของผู้บริหารที่การเป็นผู้น าที่ดีต้องมีหลักธรรม
เรื่องทศพิธราชธรรม หรือพรหมวิหาร ๔ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธหรือวิยากร ก็จะมีหน้าที่
ในการพัฒนาหลักสูตรเนื่อหาหลักธรรมรวมทั้งเทคนิคการสอนทั้งของตะวันตกและของพุทธที่
สอดคล้องกับระบบการรับรู้และเรียนรู้ของผู้บริหาร การก าหนดหลักสูตรจึงเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้ที่
จะเป็นวิทยากรทั้งที่เป็นฆราวาสหรือพระภิกษุ ที่จะต้องเรียนรู้ในการออกแบบหลักสูตรให้สอดคล้อง
กับผู้เรียนกับรูปแบบการพัฒนาบุคลากรแนวพระพุทธศาสนา ที่องค์การก าหนดรวมทั้งปัจจัยแวดล้อม
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เมื่อก าหนดแนวทางการพัฒนาและหลักสูตรได้แล้ว เทคนิคการ
ฝึกอบรมก็จะเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่จะต้องพิจารณาต่อไป 

๓) เทคนิคการฝึกอบรมพัฒนา จากองค์ความรู้ของการการพัฒนาบุคลากรกระแสหลัก 
คือทฤษฎีทางจิตวิทยา พฤติกรรมศาสตร์ต่าง ๆ ที่พึงน ามาพิจารณาใช้ในการพัฒนาบุคลากรเชิงพุทธ 
ในทางพุทธศาสนาใช้องค์ความรู้จากพฤติกรรมศาสตร์น่าจะเปรียบเทียบได้กับการบัญญัติข้อปฏิบัติ
ต่าง ๆ เช่น ศีล ๕ ในหลักการที่ว่าหากปฏิบัติเช่นนี้จะได้ผลเช่นไร ตามกฎแห่งกรรม แต่การเชื่อมโยง
ให้เห็นผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนพฤติกรรมอาจยังไม่ชัดเจน จึ งไม่ท าให้คนเกิดการเรียนรู้     
ไม่เปลี่ยนพฤติกรรม เพราะอาจจะขัดแย้งกับการเรียนรู้จากสังคมที่ผู้ไม่มีศีลกลับได้รางวัล ได้รับการ
ยกย่อง มีเกียรติมีศักดิ์ศรี มีผู้นับหน้าถือตา แต่ผู้มีศีลนั้นกลับถูกเอารัดเอาเปรียบ ถูกกระท า          
ถูกเบียดเบียน มีชีวิตอยู่อย่างยากจนข้นแค้น 
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อย่างไรก็ตามในศีลข้อ ๑ การไม่ฆ่าสัตว์และเบียดเบียนสัตว์อ่ืน หากน าไปสู่การปฏิบัติ
เช่นการรับประทานอาหารมังสวิรัติ แล้วเกิดคุณประโยชน์คือมีทั้งสุขภาพกายดี สุขภาพจิตดี  (ได้รับ
รางวัล) ที่เกิดจากการนี้เป็นอย่างไร ก็น่าจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมคนและเกิดการเรียนรู้ได้ 

  ส าหรับการประยุกต์ใช้การเรียนรู้จากสังคม มาใช้ในการพัฒนาสามรถท าได้ด้วยการ
เชิดชูบุคคลตัวอย่าง ซึ่งพฤติกรรมดี มีสัมมาทิฐิ มีศีลมีธรรม ทั้งในด้านการได้ผลตอบแทนด้วยความสุข
ที่มากขึ้น ความสุขที่ลดลงโดยไม่ต้องอาศัยวัตถุ หรือด้วยการบริโภคที่เกินพอดี บุคคลประเภทนี้ จะ
เป็นแบบอย่างให้คนในสังคมได้เรียนรู้ ได้เห็นอย่างเป็นรูปธรรมว่าคนที่ปฏิบัติดีปฏิบัติชอบจะมี่ทั้ง
ความสุข มีเกียรติ ได้รับการยกย่องนับถือ แทนการยกย่องนับถือผู้มีเงิน เศรษฐี นักธุรกิจที่ร่ ารวย
มหาศาล ข้าราชการหรือนักการเมืองที่มีอ านาจ กล่าวโดยสรุปก็คือการเปลี่ยนแปลงค่านิยมใหม่ด้วย
การยกย่องผู้ที่ปฏิบัติธรรมนั่นเอง “การเรียนรู้จากสังคม” ยังสามารถใช้ในการก าหนดสภาพแวดล้อม
ที่เอ้ืออ านวยน้อมน าไปทางธรรม ไม่ใช่ไปสู่อบายมุข การรณรงค์ในยุคปัจจุบันเรื่องการดื่มสุรา หรือ
การงดสูบบุหรี่เป็นตัวอย่างที่ดีของการสร้างสภาพแวดล้อม ป้องกันเรื่องโรคภัยหรือเรื่องอุบัติเหตุ การ
พัฒนาทรัพยากรเชิงพุทธสามารถใช้แนวคิดท านองนี้ได้เช่นเดียวกัน โดยการขยายจากศีลข้อเรื่องสุรา
ยาเมาไปยังศีลข้ออ่ืน ๆ และไม่ควรเน้นเฉพาะการห้าม (เบญจศีล) แต่ยังต้องการรณรงค์ส่งเสริม 
(เบญจธรรม) ด้วย ถึงแม้ว่ามาตรการนี้จะยังไม่ท าให้ผู้คนเกิดปัญญาที่แท้จริง แต่ก็สามารถลด         
ละ “มิจฉาทิฐิ มิจฉากัมมันตะ”  ไม่ให้เพ่ิมมากไปกว่าปัจจุบัน หลังจากที่ควบคุมความหลงไม่ให้เพ่ิม
มากไปกว่าเดิมแล้ว จึงใช้เทคนิควิธีการอ่ืน ๆ มาเสริมในขั้นตอนต่อไป องค์การสามารถพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วยการส่งบุคลากรขององค์การไปตามส านักปฏิบัติธรรมที่มีมาตรฐาน 
เพ่ือให้เขาได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่สงบร่มเย็น มีการกินอยู่ในกรอบของศีล ๕ หรือศีล ๘ แวดล้อม
ด้วยผู้มีศีลมีธรรม มีปัญญา ย่อมช่วยโน้มน าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ตามหลักการเรียนรู้จากสังคม 
จะมีทฤษฎีการเรียนรู้ ดังต่อไปนี้ 

ก) ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เป็นอีกทฤษฎีหนึ่งที่จ าเป็นต้องน ามาใช้ในการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธ การเรียนรู้ของผู้ใหญ่นั้นมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากเด็ก เช่น ต้องการ
เหตุผลของการเรียนรู้สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ต้องการเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่ามีใครมาสั่งสอน ประสบการณ์
เดิม (จากหลักธรรมขันธ์ ๕ ก็คือสัญญาขันธ์) ของผู้เรียนเป็นข้อมูลที่จ าเป็นมากของผู้ที่จะสอน ผู้ใหญ่
จะพร้อมที่จะเรียนรู้หากเห็นความจ าเป็นในการที่จะน าไปใช้ในการท างานหรือในชีวิตประจ าวัน      
เป็นต้น จากหลักการข้างต้นการที่จะท าให้ทรัพยากรมนุษย์มีความสนใจที่จะปฏิบัติธรรม ต้องเริ่มต้นที่
ท าไมจึงต้องปฏิบัติธรรม หากยกตัวอย่างเรื่องการใช้หลัก อริยสัจ ๔ ผู้เรียนต้องเห็น “ทุกข์” ที่แท้จริง
เสียก่อน “ความสุข” ที่ตนประสบพบอยู่ทุกวันที่แท้คือ รูปแบบของความทุกข์ ความรู้ซ้งเช่นนี้จึงจะ
ท าให้ผู้เรียนเริ่มแสวงหาทางสาเหตุของปัญหาคือ “สมุทัย” ซึ่งสรุปรวบยอดได้ที่ “อวิชชา” เมื่อทราบ
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รากฐานของปัญหาแล้วการเรียนรู้ที่เพ่ิมข้ึนจะท าให้ทราบว่าหนทางแก้ปัญหาคือการขจัดอวิชชานั้นคือ
มรรค ๘ ซึ่งจะน าไปสู่ “นิโรธ” ภาวะของการดับทุกข์โดยสิ้นเชิง ซึ่งพุทธทาส๗๖  เรียกคนกลุ่มนี้ว่าเป็น
คน “เจ้าปัญญา” มีปัญญามากใช้ปัญญาน า อย่างไรก็ตามประสบการณ์เดิมของผู้เรียนบางกลุ่มไม่
พร้อมที่จะเรียนรู้ในระดับนี้จึงต้องให้แนวทางปฏิบัติที่เข้าใจง่ายกว่า เช่น การท าบุญท าทาน การถือ
ศีล การละเว้นอบายมุข เป็นแนวทางการพัฒนาที่ใช้ “ศีลน า”  เป็นแนวทางที่ให้ปฏิบัติไปก่อนเป็น
การ .ลด” กิเลสลง ไม่ต้องใช้ความคิดลึกซึ้ง เมื่อมีความพร้อมมากขึ้นก็จะเรียนรู้เรื่องที่ละเอียดลึกซึ้ง
ได้มากขึ้นต่อไป ความรู้ในเรื่องการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะท าให้วิทยากรเตรียมการสอน ออกแบบ
หลักสูตร เลือกใช้เทคนิคและท าการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายมากขึ้น 

ข) การเรียนรู้จากประสบการณ์ เป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียนเรียนจาก “ประสบการณ”์  
ประสบการณ์ที่ว่าอาจจะเป็นประสบการณ์จริงหรือประสบการที่เรียนรู้จากสถานการณ์ที่จ าลองขึ้น     
ก็ได้  ซึ่งมี ๔ ขั้นตอน ประกอบด้วย 

๑.เป็นการจ าลองประสบการณ์ เช่นการใช้ในกรณีศึกษา การใช้การจ าลอง
สถานการณ์ในรูปของเกมต่าง ๆ การสาธิตให้เห็น หรือการใช้ทัศนศึกษา ทั้งหมดนั้นจะท าให้ผู้เรียนมี
โอกาสที่จะประสบพบเห็นเหตุการณ์ด้วยตนเอง 

๒.การให้สังเกตการณ์และใช้ความคิดใคร่ครวญ เช่นการแบ่งกลุ่มระดมสมอง การ 
อภิปรายกลุ่ม มอบหมายให้สังเกตเหตุการณ์ที่จะน าไปสู่บทเรียน 

๓.จะเป็นการสรุปการเรียนรู้จากการใช้ตรรกะท าให้เกิดเป็นแนวคิดสรุปรวบยอด 
๔.ทดลองใช้แนวคิดท่ีได้จากข้ันตอนที่สามทดสอบในสถานการณ์อ่ืน ๆ เพื่อการ 

แก้ไขปัญหาตัดสินใจ 
หลักการนี้ใช้ส าหรับการฝึกงานจากสถานที่ท างานจริง หรือการเรียนรู้ในห้องปฏิบัติการ 

วิธีการเช่นนี้จะท าให้ผู้ เรียนเรียนรู้ที่จะเปลี่ยนแปลงความเชื่อ เปลี่ยนทิฐิ  เกิดปัญญาอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งผลที่ได้นี้ย่อมแตกต่างจากเพียงการฟังค าบอกเล่า ฟังบรรยาย หรือฟังเทศน์เท่านั้น 

การเรียนรู้เพ่ือเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ ในทางพุทธธรรมอาจเปรียบเทียบได้กับการ
เปลี่ยน “ทิฐิ” จากมิฉาทิฐิเป็ฯสัมมาทิฐิ หรือจากหลักธรรมปฏิจจสมุปบาทคือการเปลี่ยนที่ระดับ 
“อุปาทาน” ซึ่งหากไล่ย้อนกลับไปดูแล้ว อุปาทานนั้นก็เกิดจาก ความยากได้ อยากมี อยากเป็น 
(ตัณหา) และตัณหานั้นเกิดจากความรู้สึกตอบสนองต่อสิ่งเร้า (เวทนา) และเวทนานั้นเกิดจากการรับรู้ 
(อายตนะ ๖ ขันธ์ ๕) ที่มีการ “ปรุงแต่ง” (สังขาร) ที่ปรุงแต่งผิดเพ้ียนไปจากความจริงเพราะมี 
“อวิชชา” คือความไม่รู้ในสัจจธรรมหรือความหลงผิด หลงเชื่อ หลงคิด หลงเข้าใจ (ทิฐิ) ไปเป็นอย่าง

                                                           
๗๖พุทธทาสภิกขุ, คู่มือมนุษย์ฉบับสมบูรณ์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ธรรมสภา

,๒๕๔๔), หน้า ๔๔. 
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อ่ืนที่ไม่ใช่สัจธรรมหรืออาจจะไปแก้ไขที่ปัจจัยอ่ืน ๆ ในวงจรปฏิจจสมุปบาทตามที่ท่านพุทธทาสสอน
ไว้ในหนังสือคู่มือมนุษย์ก็ได้ เช่น ที่สังขารหรือเวทนา หรือตัณหา เป็นต้น   

การเรียนรู้ตามหลักโอวาทปาฏิโมกข์ คือการเรียนรู้ในระดับแรกคือ การไม่ท าความชั่ว 
อยู่ในศีล การเรียนรู้ในระดับท่ีสองคือการท าความดี ท าบุญสุนทาน เป็นคนดีของครอบครัว ของสังคม
ประเทศชาติ และการเรียนรู้ในระดับที่สามคือการท าจิให้บริสุทธิ์เข้าถึงความเป็น “พุทธะ” (ผู้รู้ ผู้ตื่น 
ผู้เบิกบาน) การเรียนรู้ในสองระดับแรกนั้นคือเรียนรู้ในระดับโลกียธรรม และการเรียนรู้ในระดับที่สาม
เรียกว่าการเรียนรู้ในระดับโลกุตรธรรมซึ่งมีปัญญาเห็นความจริงตามกฎธรรมชาติ หลุดพ้นจากความ
จริงในระดับของการสมมติตามความเข้าใจของมนุษย์ปุถุชน (สมมติสัจจะ) เข้าถึงความจริงระดับสูงสุด 
เป็นความจริงแท้ (ปรมัตถ์สัจจะ) หรือก็คือการเห็นหรือเข้าถึง “อริยสัจ ๔” นั่นเอง ค าถามหนึ่งที่ทุก
คนควรจะฝึกถามตนเอง คือ “ท าไมเราจึงต้องคิด เชื่อ หรือกระท าอย่างที่ทุกวันนี้เราคิด เราเชื่อ เรา
กระท าอยู่” การเริ่มถามค าถามเช่นนี้จะท าให้มนุษย์หรือ “กบ” เริ่มเห็นกะลาที่ครอบอยู่             
เมื่อกบเห็นกะลาแล้วจึงจะเป็นจุดเริ่มต้นของการพยายามเรียนรู้ดิ้นรนที่จะออกจากกะลา เมื่อกบเห็น
กะลานั่นคือจุดเริ่มต้นของการมี “สัมมาทิฐิ” การใช้หลักธรรมกาลามสูตรนับว่าเป็นหลักธรรมที่ดีที่จะ
พิจารณาถึงกรอบความคิดความเชื่อที่ฝังอยู่ในตน เป็นการตั้งค าถามในระดับรากฐาน หรือเป็นค าเชิง
ปรัชญาที่มีความลึกซึ้งพอที่จะปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของตนเองได้ 

๔)การประเมินผลหลักสูตรการพัฒนา การก าหนดให้มีการประเมินหลักสูตรการพัฒนา
จะท าให้หลักสูตรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ประเด็นที่จะต้องมีการประเมินเช่น 
ประสิทธิผลของแนวทางการพัฒนา หลักธรรมที่พัฒนา เทคนิควิธีการสอน สื่อที่ใช้การสอน วิทยากร/
อาจารย์ผู้สอน เป็นต้น ในส่วนของการประเมินประสิทธิผลการพัฒนาตามหลักพุทธธรรมจะประเมิน
โดยการใช้หลักภาวนา ๔ กล่าวคือ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา (emotional) และปัญญา
ภาวนา๗๗  หลักภาวนา ๔  ก็คือฉบับย่อของมรรคมีองค์ ๘ นั่นเอง การประเมินผลหลักสูตรจะท าให้
หลักสูตรมีการปรับปรุงแก้ไขพัฒนาอย่างต่อเนื่อง นอกจากการประเมินผลหลักสูตรแล้ว ระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมเป็นสิ่งจ าเป็นต้องพิจรณาในล าดับต่อไป 

การพัฒนาพัฒนาบุคลากรเป็นระบบย่อยระบบหนึ่งของการบริหารบุคลากร ดังนั้นทั้ง
ระบบใหญ่และระบบย่อยดังกล่าวต้องมีความสอดคล้อง ตอบสนองซึ่ งกันและกัน เช่น การสรรหา
คัดเลือกบุคลากรจะต้องใช้ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา เป็นมาตรฐานใน
การคัดเลือก ส าหรับระบบค่าตอบแทนต้องเป็นการตอบแทนที่ส่งเสริมการลด ละกิเลส ไม่ยึดติดกับ
การสะสมทรัพย์สินเงินทองเกียรติยศ การบรหารหรืประเมินผลงานจะต้องใช้  รูปแบบการพัฒนา

                                                           
๗๗พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), สู่การศึกษาแนวพุทธ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

องค์การขนส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์, ๒๕๔๖), หน้า ๔๖. 



๗๔ 

 

บุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนาเป็นตัวตั้งในการวัดพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม ต่าง ๆ ของ
บุคลากรว่าเป็นไปตามแนวทางพระพุทธศาสนามากน้อยเพียงใด 

๕)  การประเมินผลภาพรวมของการพัฒนา การประเมินผลภาพรวมของการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือประเมินว่าการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายเพียงใด 
และมีประสิทธิภาพเพียงใด บุคลากรขององค์การมีการเปลี่ยนแผลงพฤติกรรมตามหลักไตรสิกขา คือมี
ศีลในระดับใด มีสมาธิมากน้อยเพียงใด มีปัญญา สัมมาทิฐิมากขึ้นหรือไม่การพัฒนาพัฒนาบุคลากร
แนวพุทธนี้ท าให้องค์การเป็นองค์ฏารที่มีระบบเศรษฐกิจแบบพอเพียงมีธรรมาภิบาล บรรษัทภิบาล    
มีจริยธรรม คุณธรรม ดูแลบุคลากรอย่างดี ผลิตสินค้าหรือให้บริการที่รับผิดชอบต่อผู้ใช้บริการหรือไม่ 
นอกจากพิจารณาที่ประสิทธิผลการพัฒนากระบวนการพัฒนาก็เป็นปัจจัยส าคัญที่ต้องมีการประเมิน 
ไม่ว่าจะเป็นการวางแนวทางการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา      
ที่ก าหนดไว้ หลักสูตรการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของวิทยากร ระบบการบริหารบุคลากรมีความ
สอดคล้องเพียงพอกับการพัฒนาบุคลากรแนวพระพุทธศาสนาเพียงใด 

ตารางท่ี ๒.๑๔ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรแนวพระพุทธศาสนา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ฌาน ตรรกวิจารณ์ 
(๒๕๕๐, หน้า๒๕๒) 

กลุ่มเป้าหมายที่ เป็นผู้ที่จะรับการพัฒนานั้น      
แบ่งเป็น ๓ กลุ่มใหญ ่

ทวีวัฒน์ ปุณฑริกวิวัฒน์ 
(๒๕๔๕, หน้า ๑๔๑) 

ใ ช้ ม ร ร ค มี อ ง ค์  ๘  ห รื อ ไ ต ร สิ ก ข า                   
(ศีล สมาธิ ปัญญา) 

พุทธทาสภิกขุ 
(๒๕๔๔, หน้า ๔๔) 

หลักสูตรการพัฒนา 
เทคนิคการฝึกอบรมพัฒนา 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.  ปยุตฺโต) 
(๒๕๔๖, หน้า ๔๖) 

การประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาโดยการใช้
หลักภาวนา ๔ 

 
หลักธรรมของพระพุทธเจ้านั้น เนื่องจากเป็นสุกธรรม คือ ธรรมฝ่ายขาวหรือธรรมฝ่ายดี 

ซึ่งเป็นกุศลธรรมอันพระผู้มีพระภาคเจ้าตรัสไว้ดีแล้ว สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับหลักการด าเนินชีวิต
ทั้งส่วนตนและส่วนงานได้ทุกหัวข้อธรรม  ดังนั้น หลักธรรมที่สามารถประยุกต์ใช้ได้กับการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรนั้น จึงพอสรุปได้ดังนี้ 



๗๕ 

 

สิกขา ๓ เป็นหลักธรรมในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้อยู่อย่างประเสริฐ หรือเป็นบุคคล 
ผู้ที่มีจิตใจสูง ทั้ง ๓ ประการ คือ 

๑) อธิศีลสิกขา  (สิกขา คือศีลอันยิ่งใหญ่)  หมายถึง  ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทาง
ความประพฤติอย่างสูง  ดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทศ  คัมภีร์มหานีทเทสว่า 

อธิศีลสิกขาเป็นอย่างไร  คือ  ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้  เป็นผู้มีศีล  ส ารวมด้วยความ
สังวรในพระปาติโมกข์  สมบูรณ์ด้วยอาจาระและโคจร  เห็นภัยในโทษเพียงเล็กน้อย  สมาทานศึกษา
ในสิกขาบททั้งหลายอยู่คือ  สีลขันธ์เล็ก  สีลขันธ์ใหญ่  ศีลเป็นที่พึง  เป็นเบื้องต้น  เป็นความประพฤติ  
เป็นความส ารวม  เป็นความระวัง  เป็นหัวหน้า  เป็นประธานเพื่อความถึงพร้อมแห่งธรรมที่เป็นกุศลนี้
ชื่อว่า  อธิศีลสิกขา๗๘ 

โดยการฝึกอบรมศีลนั้น  มุ่งเน้นที่การส ารวมเพ่ือให้เกิดความบริสุทธิ์ในการกระท าเป็น
เกราะกั้นกิเลสทั้งหลายที่จะก่อให้เกิดความเดือดร้อน  และการเบียดเบียน  ดังที่แสดงในมาติกากถา
คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า  “เนกขัมมะ  ชื่อว่า  สิลวิสุทธิ  เพราะมีความหมายว่า  กั้นกามฉันทะ...  
ความส ารวม  ชื่อว่า  อธิศีลสิกขา...อพยาบาท  ชื่อว่า  สีลวิสุทธิ  เพราะมีความหมายว่า  กั้นพยาบาท
...อรหัตตมรรค  ชื่อว่า  สีลวิสุทธิ  เพราะมีความหมายว่า  กั้นกิเลสทั้งปวง”๗๙ 

๒)อธิจิตสิกขา (สิกขาคือจิตอันยิ่ง)  หมายถึง  ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมจิตเพ่ือให้เกิด
คุณธรรมเช่นสมาธิอย่างสูงการสงัดจากกามและอกุศลธรรมทั้งหลายดังค าอธิบาย  ในคุหัฏฐกสุตตนิ
เทส  คัมภีร์มหานิเทส ว่า 

อธิจิตสิกขา  เป็นยอย่างไร  คือ  ภิกษุในธรรมวินัยนี้  สงัดจากกามและอกุศลธรรม
ทั้งหลายบรรลุปฐมฌานที่มีวิตก  วิจาร  ปีติและสุข  อันเกิดจากวิเวกอยู่  เพราะวิตกวิจาร  สงบระงับ
ไปแล้ว  บรรลุติยฌาน  มีความผ่องใสในภายใน  มีภาวะที่จิตเป็นหนึ่งผุดขึ้น  ไม่มีวิตก  ไม่มีวิจาร      
มีแต่ปีติปละสุขที่เกิดจากสมาธิอยู่เพราะปีติจากคลายไป  มีอุเบกขา  มีสติสัมปชัญญะ  เวยสุขด้วย
นามกาย  บรรลุติยฌานที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญว่า  ผู้มีอุเบกขา  มีสติอยู่เป็นสุขเพราะละสุข
และทุกข์ได้แล้ว  เพราะมีโสมนัสละโทมนัสดับไปก่อนแล้ว  บรรลุจตุตถฌานที่ไม่มีทุกข์  ไม่มีสุข มีสติ
บริสุทธิ์เพราะอุเบกขาอยู่นี้  ชื่อว่า  อธิจิตสิกขา๘๐ 

                                                           

๗๘ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘. 
๗๙ขุ.ม. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 
๘๐ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 



๗๖ 

 

โดยการฝึกอบรมจิตนั้น  มุ่งเน้นที่ความตั้งมั่นแห่งจิต,การท าใจให้สงบแนวแน่เพ่ือให้จิต
บริสุทธิ์  ไม่ฟุ้งซ่าน  เป็นกลาง  ปราศจากอคติ  ดังที่แสดงในมาติกากถา  คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า 
“ชื่อว่าติตตวิสุทธิ  เพราะมีความหมายว่าไม่ฟุ้งซ่าน...ความไม่ฟุ้งซ่าน  ชื่อว่า  อธิจิตสิกขา”๘๑ 

๓)อธิปัญญาสิกขา (สิกขาคือปัญญาอันยิ่ง)  หมายถึง  ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมปัญญา  
เพ่ือให้เกิดความรู้แจ้งอย่างสูง  การรู้ชัดตามความเป็นจริงในอริยสัจ ๔  เป็นล าดับไป  จนท าให้แจ้งทั้ง
เจโตวิมุติ  และปัญญาวิมุตติ  สามารถท าลายอาสวะกิเลสให้หมดไป  ดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิ
เทส  คัมภีร์มหานิทเทส ว่า 

อธิปัญญาสิกขา  เป็นอย่างไร  คือภิกษุในธรรมวินัยนี้  เป็นผู้มีปัญญา  ประกอบด้วย  
ปัญญาอันประเสริฐหยั่งถึงความเกิดและความดับ  เพิกถอนกิเลสให้บรรลุถึงความสิ้นทุกข์โดยชอบ 
เธอรู้ตามความเป็นจริงว่า “นี้ทุกข์”... “นี้ทุกข์สมุทัย (เหตุเกิดทุกข์)”... “นี้ทุกข์นิโรธ (ความดับ
ทุกข์)”... “นี้ทุกข์นิโรธคามินีปฏิปทา (ข้อปฏิบัติเครื่องด าเนินไปสู่ความดับทุกข์)”   เธอรู้ตามความ
เป็นจริงว่า “เหล่านี้อาสวะ” ...  “นี้อาสวสมุทัย” ... “นี้อาสวนิโรธ” ... “นี้อาสวนิโรธคามินีปฏิปทา”  
นี้ชื่อว่า อธิปัญญาสิกขา๘๒ 

โดยการฝึกอบรมปัญญานั้น  มุ่งเน้นที่การรู้และเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง
เพ่ือให้เกิดความเห็นที่บริสุทธิ์  จึงจะสามารถท าลายกิเลสได้  ดังแสดงในมาติกากถา  คัมภีร์
ปฏิสัมภิทามรรค  ว่า  “ชื่อว่าทิฏฐิวิสุทธิ”   เพราะมีความหมายว่าเห็น...   ความเห็นชื่อว่าอธิปัญญา
สิกขา๘๓ 

การฝึกอบรมทั้ง  ๓  ด้าน  จึงมีวัตถุประสงค์โดยรวมเพ่ือการท าลายกิเลสอันเป็นเครื่อง
เศร้าหมองของบุคคล  ดังที่พระพุทธองค์ทรงด ารัสว่า  “ส าหรับบุคคลผู้ตื่นอยู่ตลอดเวลา   หมั่นศึกษา
ไตรสิกขาทั้งกลางวันและกลางคืน น้อมจิตเข้าหานิพพาน  อาสวะทั้งหลาย  ย่อมตั้ งอยู่ไม่ได้”๘๔ ทั้งนี้
พระสารีบุตรได้แสดงอรรถาธิบายวัตถุประสงค์เพ่ิมเติมไว้ในคัมภีร์มหานิเทส  ว่า 

๑.เพ่ือไม่ประพฤติผิดทางกาย  วาจา  ใจ  เพราะรู้ในเหตุที่ท าให้ประพฤติผิดนั้น 
๒.เพ่ือละเมถุนธรรม  เพราะรู้ว่าเป็นเหตุให้เกดความเสื่อมยศและเกียรติขอสมณะ 
๓.เพ่ือก าจัดราคะในรูป เสียง  กลิ่น  รส  และผัสสะ 

                                                           
๘๑ขุ.ป. (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๘๒ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๘๓ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๘๔ขุ.ธ.(ไทย)๒๕/๒๒๖/๑๐๓. 



๗๗ 

 

๔.เพ่ือทางแห่งญาณ  เพราะรู้เหตุแห่งตน  ความลังเลสงสัยว่าเกิดจากสิ่งที่น่าปรารถนา
และสิ่งที่ไม่ปรารถนา 

๕.เพ่ือก าจัดมลทินของตน  คือ  ราคะ  โทสะ  โมหะ  มานะ  ทิฏฐิ  กิเลส  มิจฉาทิฏฐิ  
มิจฉาสังกัปปะ  มิจฉาวาจา  มิจฉากัมมันตะ  มิจฉาอาชีวะ  มิจฉาวายามะ  มิจฉาสติ  มิจฉาสมาธิ  
มิจฉาญาณ  มิจฉาวิมุตติ  เพราะได้สมาทานไตรสิกขาจึงมีสมาธิ  มีสติ  มีปัญญาที่รักษาตน๘๕ 

สรุปได้ว่า หลักไตรสิกขาเป็นหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่ควรน ามาประพฤติปฏิบัติ
เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีชีวิตที่ดีงาม  ซึ่งเป็นการควบคุมพฤติกรรมของตนทางกาย  วาจา  ใจ  ให้อยู่ใน
กรอบของศีลธรรมและจริยธรรม  อีกทั้งมุ่งเน้นให้รู้เข้าใจในสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงเพ่ือละราคะ  
โทสะ  โมหะ  เพ่ือน าให้จิตหลุดพ้นจากบ่วงแห่งกิเลสทั้งหลาย 

ตารางท่ี ๒.๑๕ หลักธรรมที่ใช้ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม 
                     แนวพระพุทธศาสนา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘. 

อธิศีลสิกขา คือ ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทาง
ความประพฤติอย่างสูง 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.ม. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 

การฝึกอบรมศีล คือ การมุ้งเน้นที่การส ารวม 
เพ่ือให้เกิดความบริสุทธิ์ในการกระท า 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 

อธิจิตสิกขา (สิกขาคือจิตอันยิ่ง) ข้อปฏิบัติส าหรับ
ฝึกอบรมจิต เพ่ือให้เกิดคุณธรรม 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.ป. (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 

การฝึกอบรมจิต คือ มุ้งเน้นที่ความตั้งมั่นแห่งจิต, 
การท าใจให้สงบแน่วแน่ 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 

อธิปัญญาสิกขา (สิกขาคือปัญญาอันยิ่ง)   
ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมปัญญา   

                                                           
๘๕ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๕๐, ๒๙/๕๒/๑๘๒, ๒๙/๑๐๓/๓๑๙, ๒๙/๑๙๗/๕๔๗-๕๗๙, ๒๙/๒๐๙/

๖๑๔-๖๑๕. 



๗๘ 

 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 

การฝึกอบรมปัญญา คือ มุ่งเน้นที่การรู้และเข้าใจ 
สิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.ธ.(ไทย) ๒๕/๒๒๖/๑๐๓. 

การฝึกอบรมทั้ง ๓ ด้าน คือ การท าลายกิเลสอัน
เป็นเครื่องเศร้าหมองของบุคคล 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๕๐,/๒๙/๕๒/๑๘๒,๒๙/
๑๐๓/๓๑๙,๒๙/๑๙๗/๕๔๗-๕๗๙,๒๙/๒๐๙/
๖๑๔-๖๑๕. 

สิกขา ๓ ประการ คือ ๑. เพ่ือไม่ประพฤติผิดทาง
กาย  วาจา  ใจ  ๒. เพ่ือละเมถุนธรรม  ๓.เพ่ือ
ก าจัดราคะในรูป เสียง  กลิ่น  รส  และผัสสะ    
๔ . เ พ่ือทางแห่ งญาณ  เพราะรู้ เหตุแห่ งตน         
๕.เพ่ือก าจัดมลทินของตน   

 
๒.๔.๕ ความหมายของไตรสิกขา 
เพ่ือให้เข้าใจความหมายของไตรสิกขามากยิ่งขึ้น  ผู้วิจัยจึงรวบรวมค าอธิบายจาก

วรรณกรรมชั้นรองลงมา  ซึ่งอรรถกถาจารย์และนักวิชาการร่วมสมัยได้ขยายความเพ่ิมเติมจาก
พระไตรปิฎกมาแสดงไว้  ว่า การศึกษาและของเขตของการศึกษา ไว้ในวิมุตติมรรคว่า  สิกขา  
หมายถึง  การศึกษาเรื่องที่ควรศึกษา  การศึกษาอันยอดเยี่ยมและการศึกษาเพ่ือความเป็นพระอเสขะ 
(ผู้ไม่ต้องศึกษา)๘๖ เป็นการพัฒนามนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง  ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรค เป็น
ทางด าเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามของมนุษย์  ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตน  คือ  สิกขามรรคกับ
สิกขาจึงประสานเป็นอันเดียวกัน  เมื่อมองในแง่อริยสัจ ๔  ก็เป็นอริยมรรค  คือ  วิถีชีวิตอันประเสริฐ
เมื่อเป็นมรรคก็ด าเนินก้าวหน้าไปสู่จุดหมายโดยก าจัดสมุทัยให้หมดไป  ช่วยให้เรามีชีวิตที่พ่ึงพา
อวิชชา  ตัณหา  อุปทานน้อยลงไป  ไม่อยู่ใต้อ านาจครอบง าของมัน  พร้อมกับที่เรามีปัญญาเพ่ิมขึ้น
และด าเนินชีวิตด้วยปัญญามากขึ้นตามล าดับจนหระทั่งในที่สุดพอสมุทัยหมดทุกข์ก็หมดก็บรรลุ
เป้าหมายเป็น  นิโรธ  โดยสมบูรณ์๘๗ซึ่ง ศีล สมาธิ ปัญญาให้ถือว่าเป็นทฤษฎีถ้าเป็นการปฏิบัติต้อง
                                                           

๘๖พระอุปติสสเถระ,วิมุตติมรรค , แปลโดยพระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ,
(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๔. 

๘๗พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), หัวใจพระพุทธศาสนา,พุทธจักร, ปีที่ ๖๑ ฉบับที่ ๕
(พฤษภาคม ๒๕๕๐), หน้า ๗. 



๗๙ 

 

เป็นปัญญาแล้วเป็นศีลแล้วเป็นสมาธิส าหรับศีลสมาธิปัญญาที่วางไว้เป็นรูปทฤษฎีนี้ก็ไม่ใช่ว่าผิดถูก
ตามรูปของทฤษฎีคือเรียงตามล าดับจากต่ าไปหาสูงแต่พอถึงที่ปฏิบัติแล้วต้องดึงปัญญามาน าหน้าและ
ปัญญานั้นจะงอกงามเพ่ิมพูนขึ้นเรื่อยๆไปเพราะว่ามีสมาธิแล้วปัญญาก็จะงอกงามกว่าเดิมปัญญาจูงให้
ศีลสมาธิเดินไปถูกทางแล้วก็จะเพ่ิมก าลังให้แก่ปัญญาให้สูงขึ้นไป๘๘ ไตรสิกขาจึงเป็น  การศึกษาสาม
ประการตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา  คือ  ศีล  สมาธิ  ปัญญา  ซึ่งเป็นกุศโลบายแห่งการพัฒนา
ตนเองที่ถูกต้องของมนุษย์ทุกคน  เป็นรากฐานของการพัฒนาทั้งหลายอันจะน าไปสู่อารยะธรรมที่
ถูกต้อง๘๙ ศีลเรียกว่า สีลสิกขา สมาธิเรียกว่าจิตสิกขาและปัญญาเรียกว่าปัญญาสิกขา ...”๙๐          
คืออริยมรรคมีองค์ ๘ แต่พูดในฐานะที่เป็นระบบฝึกฝนอบรมเมื่อจัดเป็นระบบฝึกฝนอบรมก็จะฝึกฝน
สามมิติเท่านั้นคือทางด้านปัญญาทางด้านศีลทางด้านจิตทางด้านปัญญาเป็นเรื่องทางความรู้ความ
เข้าใจแนวคิดค่านิยมที่ถูกต้องทางด้านศีลการควบคุมพฤติกรรมทางกายทางวาจาให้อยู่ในกรอบ
สอดคล้องกับความรู้ความเข้าใจทางด้านจิตเป็นการพัฒนาจิตให้มีสมาธิพัฒนาจิตให้มีความเพียร
พัฒนาจิตให้มีสติดังนั้น ศีล สมาธิ  ปัญญา ๓ องค์ประกอบนี้เป็น ๓ มิติต้องท าไปด้วยกันเรื่องเดียวกัน
ท าไปด้วยกันเพ่ือจุดประสงค์เดียวกันจึงตรัสรวมกันไม่ได้หมายความว่าต้องท าศีลก่อนให้สมบูรณ์แล้ว
ต้องมาท าสมาธิท าสมาธิสมบูรณ์แล้วมาท าปัญญา๙๑ 

สรุปได้ว่า  ค าว่า  ไตรสิขา  ก็คือสิกขา ๓ หมายถึง ข้อส าหรับศึกษาการศึกษาข้อปฏิบัติ
ที่พึงศึกษาการฝึกฝนอบรมตนในเรื่องที่พึงศึกษา ๓ อย่าง คือ 

๑) อธิสีลสิกขาข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทางประพฤติ (ทางกายวาจา) อย่างสูง 
๒) อธิจิตตสิกขาข้อปฏิบัติส าหรับฝึกหัดอบรมจิตเพ่ือให้เกิดสมาธิอย่างสูงคือศึกษาเรื่อง

จิตอบรมจิตให้สงบมั่นคงเป็นสมาธิ 
๓) อธิปัญญาสิกขาข้อปฏิบัติส าหรับฝึกหัดอบรมปัญญาเพ่ือให้เกิดความรู้แจ้งอย่างสูง 
 
 
 

                                                           
๘๘พุทธทาสภิกขุ, วิธีแก้ปัญหาชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แสงธรรม, ม.ม.ป.), หน้า๑๙๘. 
๘๙ระวี  ภาวิไล, หัวใจของศาสนาพุทธ, (บทความเสนอในการประชุมทางวิชาการ เรื่อง หัวใจของ

ศาสนา), ธรรมสถาน มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๗-๑๘ กรกฎาคม, ๒๕๒๘. 
๙๐ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานพ.ศ. ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร :นาน

มีบุ๊คส์พับลิเคชั่นส์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า๒๘๔.  
๙๑เสฐียรพงษ์  วรรณปก, “มัชฌิมาปฏิปทา : สายกลางสองมิติ” ในคอลัมน์ธรรมะใต้ธรรมาสน์

,(หนังสือพิมพ์ข่าวสด ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๙), หน้า ๒๙. 



๘๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๖ ความหมายของไตรสิกขา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พระอุปติสสเถระ,วิมุตติมรรค 
(๒๕๔๘, หน้า ๔) 

สิกขา คือ การศึกษาเรื่องที่ควรศึกษา,การศึกษา
อันยอดเยี่ยม 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) 
(๒๕๕๐, หน้า ๗) 

การพัฒนามนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้องท าให้
มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรค 

พุทธทาสภิกขุ,  
(ม.ม.ป., หน้า ๑๙๘) 

ศีล สมาธิ ปัญญา ให้ถือว่าเป็นทฤษฎี 

ระวี  ภาวิไล 
(๒๕๒๘) 

ไตรสิกขาเป็นการศึกษาสามประการเป็นกุศโล
บายแห่งการพัฒนาตนเอง 

ราชบัณฑิตยสถาน 
(๒๕๔๖, หน้า ๒๘๔) 

ไตรสิกขาหมายถึงสิกขา ๓ ศีล เรียกว่า สีลสิขา 
สมาธิ เรียกว่า จิตสิกขา ปัญญา เรียกว่า ปัญญา
สิกขา 

เสฐียรพงษ์  วรรณปก,  
(๒๕๔๙, หน้า ๒๙) 

อริยมรรคมีองค์ ๘ คือ การฝึกฝนสามมิติ 

 
๒.๔.๖ หลักไตรสิกขา 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต)อธิบายหลักไตรสิกขาไว้ในเรื่อง “พระพุทธศาสนา
พัฒนาคนและสังคม” ว่าการศึกษา (สิกขา) แยกซอยออกไปเป็น๓ด้านโดยสอดคล้องกับองค์ประกอบ
แห่งการด าเนินชีวิตของมนุษย์ที่มี ๓ ด้านคือพฤติกรรมจิตใจและปัญญาเรียกว่าไตรสิกขาซึ่งมี
สาระส าคัญดังนี้ 

๑. อธิสีลสิกขา คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรมหมายถึงการพัฒนาพฤติกรรมทาง
กายและวาจาให้มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอย่างถูกต้องมีผลดีสิ่งแวดล้อมที่เราเก่ียวข้องสัมพันธ์มี๒
ประเภทคือ 

(๑) สิ่งแวดล้อมทางสังคมได้แก่เพ่ือนมนุษย์รวมทั้งสัตว์อ่ืน 
(๒) สิ่งแวดล้อมทางวัตถุได้แก่ปัจจัย ๔ เครื่องใช้วัสดุอุปกรณ์ต่างๆรวมทั้งเทคโนโลยี

และสิ่งทั้งหลายที่มีในธรรมชาติ 



๘๑ 

 

ขอบเขตของศีลไว้ว่าศีลมีขอบเขตเฉพาะทางกายและวาจาที่ปรากฎภายนอกคือถ้า
ภายนอกเรียบร้อยตามวินัยแม้ใจจะเสียไปบ้างก็ไม่นับว่าเสียในส่วนศีล๙๒ดังนั้นพระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต) จึงได้แบ่งศีลออกเป็นหมวดใหญ่ๆ ๔ หมวด๙๓คือ 

(๑) การรักษาวินัยแม่บทของชุมชน (ปาฎิโมกขสังวร) เมื่อคนอยู่ร่วมกันหรือท างานท า
กิจการร่วมกันเป็นชุมชนเป็นหน่วยงานเป็นองค์กรตลอดจนเป็นประเทศชาติจะต้องมีกฎเกณฑ์กติกา
ตลอดจนกฎหมายเพ่ือจัดระเบียบระบบให้เกิดความเรียบร้อยความประสานสอดคล้องความเกื้อหนุน
ต่อกันความร่วมรับผิดชอบและสามัคคีที่จะเอ้ือโอกาสหรือเป็นหลักประกันให้ชีวิตความเป็นอยู่และ
กิจการต่างๆด าเนินไปด้วยดีสมตามวัตถุประสงค์แห่งชีวิตหรือกิจการของชุมชนนั้นเช่นโรงเรียนก็ต้องมี
กฎกติกาที่เป็นวินัยแม่บทของตนเช่นเดียวกันส าหรับสังคมคฤหัสถ์หรือสังคมแห่งมนุษยชาติทั้งหมด   
ก็คือ ศีล ๕ 

(๒) การรู้จักใช้อินทรีย์ (อินทรียสังวร) เรารับรู้สิ่งแวดล้อมโดยผ่านทางอินทรีย์คือตาหู
จมูกลิ้นกายใจถ้ารับรู้ใช้หูตาไม่เป็นเช่นดูไม่เป็นฟังไม่เป็นแทนที่จะได้ประโยชน์ก็จะเกิดโทษเช่นเกิด
ความลุ่มหลงมัวเมาถูกหลอกลวงและเสื่อมเสียสุขภาพเป็นต้นตลอดจนน าไปสู่การใช้มือและสมองเพ่ือ
การแย่งชิงหรือท าลายจึงต้องพัฒนาพฤติกรรมในการใช้อินทรีย์ให้ดูฟัง เป็นต้นอย่างมีสติเมื่อดูเป็น   
ฟังเป็นเช่นดูทีวีเป็นฟังวิทยุเป็นรู้จักใช้ตาหูแสวงหาความรู้เป็นต้นก็จะได้ปัญญาได้คุณภาพชีวิตและ
น าไปสู่การใช้มือและสมองเพ่ือช่วยเหลือเกื้อกูลกันและท าการสร้างสรรค์ 

หลักปฏิบัติที่ส าคัญในการใช้อินทรีย์คือ 

๑) รู้จักพิจารณาเลือกเฟ้นสิ่งที่จะดูจะฟังเป็นต้นแยกแยะได้อย่างรู้เท่าทันว่าสิ่งใด
รายการใดดีงามหรือไม่เป็นคุณประโยชน์หรือเป็นโทษเป็นภัยแล้วหลีกละเว้นสิ่งที่ชั่วร้ายเป็นโทษภัย
และรับดูรับฟังสิ่งที่ดีงามเป็นประโยชน์ 

๒) ดูฟังเป็นต้นอย่างมีสติควบคุมตนเองได้รู้จักประมาณรู้พอดีไม่ปล่อยตัวให้ลุ่มหลงมัว
เมาตกเป็นทาสของสิ่งที่ดูที่ฟังเป็นต้นนั้นอันจะท าให้สิ้นเปลืองเงินทองสูญเสียเวลาเสียสุขภาพเสียการ
งานเสียการเล่าเรียนเป็นต้น 

                                                           

๙๒พุทธทาสภิกขุ, เร่ืองเกี่ยวกับการปฏิบัติธรรม, (กรุงเทพมหานคร : จักรานุกุลการพิมพ์, ๒๕๒๙), 
หน้า ๕๙. 

๙๓พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺ โต ), พระพุทธศาสนาพัฒนาคนและสั งคม , พิมพ์ครั้ งที่  ๖ ,
(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๙), หน้า ๓๗๔. 



๘๒ 

 

๓) ไม่เห็นแก่ความสนุกสนานบันเทิงไม่ติดอยู่แค่ความชอบใจไม่ชอบใจแต่รู้จักดูรู้จักฟัง
ให้ได้คุณค่าที่ดีงามเป็นประโยชน์สูงขึ้นไปกว่านั้นโดยเฉพาะที่ส าคัญคือต้องให้ได้ปัญญาและคติที่จะ
น ามาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาชีวิตและสังคม 

(๓) การหาเลี้ยงชีพที่บริสุทธิ์ (อาชีวปาริสุทธิ) การท ามาหาเลี้ยงชีพเป็นพฤติกรรมหลัก
ในการด าเนินชีวิตของมนุษย์ถ้ามีผู้หาเลี้ยงชีพโดยวิธีทุจริตเป็นมิจฉาชีพนอกจากชีวิตของคนนั้นเองจะ
ชั่วร้ายเสื่อมเสียแล้วก็จะก่อความเดือดร้อนแก่สังคมอย่างมากจึงต้องย้ าเน้นกันอย่างยิ่งในเรื่องการ
พัฒนาสัมมาชีพและส่งเสริมให้ประชาชนฝึกฝนตนให้สามารถประกอบสัมมาชีพคือหาเลี้ยงชีวิตโดย
ทางสุจริตไม่ผิดกฎหมายสัมมาชีพพึงมีลักษณะที่ส าคัญๆดังนี้ 

- เป็นอาชีพการงานที่ไม่เบียดเบียนผู้อ่ืนไม่ก่อเวรภัยหรือสร้างความเดือดร้อน
เสียหายแก่สังคม 

- เป็นอาชีพการงานที่ช่วยแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์ชีวิตและสังคมทางใดทางหนึ่ง 
- เป็นอาชีพการงานที่ช่วยให้ผู้ท าได้พัฒนาชีวิตของตนให้งอกงามยิ่งขึ้นทั้งด้าน

พฤติกรรมด้านจิตใจและด้านปัญญา 
- เป็นอาชีพการงานที่ไม่ท าลายคุณค่าของชีวิตและไม่เสื่อมเสียคุณภาพชีวิตแต่ท าให้

ชีวิตของตนมีคุณค่าน่าภาคภูมิใจ 
- เป็นอาชีพการงานที่ท าให้ ได้ปัจจัยเลี้ ยงชีวิต มาด้วยเรี่ ยวแรงก าลั งกาย

ก าลังสติปัญญาความเพียรพยายามความสามารถและฝีมือของตนและท าให้ได้ฝึกฝนพัฒนาความ
เชี่ยวชาญจัดเจนหรือฝึกปรือฝีมือในทางสร้างสรรค์ยิ่งขึ้นไป 

(๔) การเสพบริโภคปัจจัยโดยใช้ปัญญา (ปัจจัยปฏิเสวนา) พฤติกรรมของมนุษย์ในที่สุดก็
มาลงที่การกินใช้เสพบริโภคถ้ามนุษย์ไม่พัฒนาพฤติกรรมในการเสพบริโภคก็จะก่อปัญหาอย่างมากทั้ง
แก่ชีวิตแก่สังคมและแก่โลกเพราะเขาจะกินใช้บริโภคปัจจัย๔และสิ่งของเครื่องใช้ทั้งหลายรวมทั้ง
เทคโนโลยีด้วยโมหะก่อให้เกิดความลุ่มหลงมัวเมาฟุ้งเฟ้อฟุ่มเฟือยความเสื่อมเสียคุณภาพชีวิตการใช้
จ่ายสิ้นเปลืองการขัดแย้งแย่งชิงเบียดเบียนกันในสังคมการท าลายทรัพยากรธรรมชาติและการก่อ
มลภาวะเป็นต้นจึงต้องพัฒนาพฤติกรรมในการกินใช้เสพบริโภคให้เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากปัญญาที่รู้
เข้าใจและปฏิบัติให้ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ของปัจจัย๔ตลอดจนเทคโนโลยีนั้นๆเริ่มแต่รับประทาน
อาหารเพ่ือบ ารุงเลี้ยงร่างกายให้แข็งแรงมีสุขภาพดีไม่ใช่กินเพียงเพ่ือเอร็ดอร่อยอวดโก้อวดฐานะหรือ
ตื่นตามค่านิยมฟู่ฟ่าให้เป็นการกินด้วยปัญญาที่ท าให้รู้จักประมาณในการบริโภคหรือกินพอดีที่เรียกว่า
โภชเนมัตตัญญุตาตลอดจนการใช้สอยสิ่งต่างๆอย่างประหยัดซึ่งท าให้ได้ประโยชน์ มากที่สุด           
โดยสิ้นเปลืองน้อยที่สุดปัจจัยปฏิเสวนาหมายถึงการใช้ปัญญาท าความเข้าใจแล้วบริโภคปัจจัยทั้งหลาย



๘๓ 

 

ให้ได้ผลตรงพอดีตามคุณค่าแท้ที่เป็นจุดหมายของการบริโภคสิ่งนั้นๆศีลหมวดนี้มีหลักในการปฏิบัติ
ดังนี้ 

๑) บริโภคด้วยความรู้ตระหนักว่าการมี-ใช้-บริโภคสิ่งเหล่านั้นมิใช่เป็นจุดหมายของชีวิต
แต่มันเป็นปัจจัยเครื่องช่วยเกื้อหนุนให้เราสามารถพัฒนาชีวิตและท าการสร้างสรรค์ประโยชน์สุขที่สูง
ยิ่งขึ้นไป 

๒) บริโภคด้วยความรู้เท่าทันต่อวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการบริโภคใช้สอยสิ่งนั้นๆเช่น
การสวมรองเท้ามีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยปกป้องเท้ามิให้เป็นอันตรายจากสิ่งกระทบกระทั่งและเชื้อโรค
เป็นต้นและเพ่ือช่วยให้เดินวิ่งได้สะดวกรวดเร็วทนนานเป็นต้นมิใช่สวมใส่เพ่ืออวดโก้แสดงฐานะกัน
ตามค่านิยมที่เลื่อนลอย 

๓) บริโภคโดยพิจารณาจัดสรรควบคุมให้ได้ปริมาณประเภทและคุณสมบัติของสิ่งที่
บริโภคตรงพอดีกับวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการบริโภคสิ่งนั้นเช่นบริโภคอาหารในปริมาณและ
ประเภทซึ่งพอดีกับความต้องการของร่างกายท่ีจะช่วยให้มีสุขภาพดี 

๔) สามารถละเว้นหรือเลิกเสพบริโภคสิ่งที่ไม่เป็นปัจจัยเกื้อหนุนชีวิตเช่นสิ่งที่ท าลาย
สุขภาพเป็นต้นโดยไม่เห็นแก่การเสพรสหรือความโก้หรูหราเป็นต้น 

๒. อธิจิตตสิกขา หมายถึงการฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะ
จิตใจเป็นฐานของพฤติกรรมเนื่องจากพฤติกรรมทุกอย่างเกิดขึ้นจากความตั้งใจหรือเจตนาและเป็นไป
ตามเจตจ านงและแรงจูงใจที่อยู่เบื้องหลังถ้าจิตใจได้รับการพัฒนาให้ดีงามแล้วก็จะควบคุมดูแลและ   
น าพฤติกรรมไปในทางท่ีดีงามด้วยแม้ความสุขความทุกข์ในที่สุดก็อยู่ที่ใจ  ยิ่งไปกว่านั้นปัญญาจะเจริญ
งอกงามได้ต้องอาศัยจิตใจที่เข้มแข็งสู้ปัญหาเอาใจใส่มีความเพียรพยายามที่จะคิดค้นไม่ท้อถอยยิ่งเรื่อง
ที่คิดหรือพิจารณานั้นยากหรือละเอียดลึกซึ้งก็ยิ่งต้องมีจิตใจที่สงบแน่วแน่ไม่ฟุ้งซ่านไม่พลุ่งพล่าน
กระวนกระวายคือต้องมีสมาธิจึงจะคิดได้ชัดเจนเจาะลึกทะลุได้และมองเห็นทั่วตลอดจิตที่ฝึกดีแล้วจึง
เป็นฐานที่จะให้ปัญญาท างานและพัฒนาอย่างได้ผลการพัฒนาจิตใจนี้มีสมาธิเป็นแกนหรือเป็น
ศูนย์กลางจึงเรียกง่ายๆว่า "สมาธิ" และอาจแยกออกได้เป็นการพัฒนาคุณสมบัติของจิตใจในด้านต่างๆ
คือ 

๑) พัฒนาคุณธรรมซึ่งเป็นคุณภาพของจิตใจกล่าวคือคุณสมบัติที่เสริมสร้างจิตใจให้ดีงาม
ให้เป็นจิตใจที่สูงประณีตและประเสริฐเช่นหลักอิทธิบาท  ๔ จาคะคือความมีน้ าใจเสียสละ 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กตัญญูกตเวทิตาหิริคือความละอายต่อบาปละอายใจต่อการท าความชั่วโอตตัปปะคือ



๘๔ 

 

ความกลัวบาปเกรงกลัวต่อความชั่วคร้ามขยาดต่อทุจริตคารวะคือความเคารพความใส่ใจรู้จักให้
ความส าคัญแก่สิ่งนั้นนั้นอย่างถูกต้องเหมาะสมมัทวะคือความอ่อนโยนสุภาพนุ่มนวลไม่กระด้าง 

๒) พัฒนาสมรรถภาพและประสิทธิภาพของจิตใจโดยเสริมสร้างคุณสมบัติที่ท าให้จิตใจมี
ความเข้มแข็งหนักแน่นมั่นคงแกล้วกล้าสามารถท ากิจหน้ าที่ได้ผลดีเช่นฉันทะคือความใฝ่รู้ใฝ่
สร้างสรรค์วิริยะอุตสาหะจิตตะคือความมีใจจดจ่อหรือสิ่งที่ท าสัจจะคือความตั้งใจจริงอธิษฐานคือ
ความตั้งใจเด็ดเดี่ยวตบะคือพลังเผากิเลสสติคือความระลึกนึกได้สมาธิคือภาวะจิตที่ตั้งม่ันแน่วแน่ 

๓) พัฒนาความสุขและภาวะที่เกื้อหนุนสุขภาพของจิตใจคุณสมบัติที่ควรเสริมสร้างขึ้น
ให้มีอยู่ประจ าในจิตใจเพ่ือความมีสุขภาพจิตที่ดีพระพุทธเจ้าทรงแสดงไว้หลายอย่างโดยเฉพาะเช่น
ปราโมทย์คือความร่าเริงสดชื่นปีติคือความอ่ิมใจปัสสัทธิคือความสงบเย็นสุขคือความคล่องใจสันติคือ
ความสงบเกษมคือความปลอดโปร่งสีติภาพคือความเย็นสบายเสรีภาพคือความมีใจเสรีเป็นอิสระ     
ปริโยทาตตาคือความผ่องใสวิมริยาทิกัตตาคือความมีใจไร้พรมแดน 

การพัฒนาในด้านจิตใจนี้เมื่อปฏิบัติสูงขึ้นไปความส าคัญของสมาธิที่เป็นแกนหรือเป็น
ศูนย์กลางจะยิ่งเด่นชัดมากขึ้นและเมื่อสมาธิเจริญขึ้นไปจนจิตแน่วดิ่งอยู่ตัวอย่างแท้จริงแล้วผู้บ าเพ็ญ
สมาธินั้นก็จะบรรลุภาวะจิตที่เรียกว่า "ฌาน" ซึ่งเป็นสมาธิจิตขั้นสูง  การพัฒนาจิตใจหรือเรื่องของ
สมาธิทั้งหมดนี้แม้จะมีประโยชน์มากมายน าไปใช้เพ่ือวัตถุประสงค์ได้หลายอย่างเช่นในเรื่องพลังจิต
และในด้านการหาความสุขทางจิตใจแต่คุณค่าแท้จริงที่ท่านมุ่งหมายก็คือเพ่ือเป็นฐานหรือเป็นเครื่อง
เกื้อหนุนการพัฒนาปัญญา การท างานทางปัญญาที่ยิ่งละเอียดซับซ้อนและลึกซึ้งมากขึ้นก็ยิ่งต้องการ
สมาธิจิตสูงขึ้นการพัฒนาจิตใจหรือสมาธินี้จึงมีความส าคัญมาก 

๓. อธิปัญญาสิกขา หมายถึงการพัฒนาปัญญาซึ่งมีความส าคัญสูงสุดเพราะปัญญาเป็น
ตัวน าทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมดคนเราจะมีพฤติกรรมอะไรอย่างไรและแค่ไหนก็อยู่ที่ว่าจะมี
ปัญญาชี้น าหรือบอกทางให้เท่าใดและปัญญาเป็นตัวปลดปล่อยจิตใจให้ทางออกแก่จิตใจเช่นเมื่อจิตใจ
อึดอัดมีปัญหาติดตันอยู่พอเกิดปัญญารู้ว่าจะท าอย่างไรจิตใจก็โล่งเป็นอิสระได้การพัฒนาปัญญาเป็น
เรื่องกว้างขวางแยกออกไปได้หลายด้านและมีหลายขั้นหลายระดับเช่น 

๑) ปัญญาที่ช่วยให้ด าเนินชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพประสบความส าเร็จความรู้ความ
เข้าใจข้อมูลความรู้รวมทั้งศิลปวิทยาการต่างๆเข้าถึงเนื้อหาความหมายได้ถูกต้องชัดเจนการรับรู้เรียนรู้
อย่างถูกต้องตามเป็นจริงตรงตามสภาวะของสิ่งนั้นๆหรือตามที่มันเป็นความรู้จักจับสาระของความรู้
หรือเรื่องราวต่างๆรู้จุดรู้ประเด็นสามารถยกขึ้นพูดยกขึ้นชี้แสดงหรือยกขึ้นวางเป็นหลักได้ความรู้จัก
สื่อสารถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจและความต้องการของตนให้ผู้อ่ืนรู้ตามเห็นตามเป็นต้นการคิดการ
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วินิจฉัยที่ถูกต้องชัดเจนและเที่ยงตรงความรู้จักแยกแยะวิเคราะห์วิจัยสืบสาวเหตุปัจจัยของเรื่องราว
ต่างๆที่จะท าให้สามารถแก้ไขปัญหาและท าการสร้างสรรค์ต่างๆได้ความรู้จักจัดท าด าเนินการหรือ
บริหารจัดการกิจการต่างๆให้ส าเร็จผลตามที่มุ่งหมายความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์ประสบการณ์ข้อมูลและ
องค์ความรู้ต่างๆโยงเข้ามาประสานเป็นภาพองค์รวมที่ชัดเจนหรือโยงออกไปสู่ความหยั่งรู้หยั่งเห็น
ใหม่ๆได ้

๒) ปัญญาที่ช่วยให้ด าเนินเข้าสู่วิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามความรู้เข้าใจในระบบความสัมพันธ์
ของสิ่งทั้งหลายที่อิงอาศัยสืบเนื่องส่งผลต่อกันตามเหตุปัจจัยมองเห็นภาวะและกระบวนการที่ชีวิต
สังคมและโลกคือหมู่สัตว์มีความเป็นมาและจะเป็นไปตามกระแสแห่งเจตจ านงและเหตุปัจจัยที่ตน
ประกอบสร้างสมจัดสรรและมีปฏิสัมพันธ์กับปัจจัยอื่นทั้งหลายเรียกง่ายๆว่าเป็นไปตามกรรม 

๓) ปัญญาที่ช่วยให้บรรลุจุดหมายสูงสุดของชีวิตที่ดีงามความรู้เข้าใจเข้าถึงเท่าทันความ
จริงของสังขารคือโลกและชีวิตที่เปลี่ยนแปลงเป็นไปตามกฎธรรมดาของธรรมชาติจนสามารถวางใจ
ถูกต้องต่อสิ่งทั้งหลายท าจิตใจให้หลุดพ้นเป็นอิสระได้โดยสมบูรณ์และมีชีวิตที่เป็นอยู่ด้วยปัญญาอย่าง
แท้จริง 

การศึกษา ๓ ด้านที่ เรียกว่าไตรสิกขาคือศีลสมาธิปัญญานี้ เป็นหลักใหญ่ของ
พระพุทธศาสนาเป็นระบบและเป็นกระบวนการทั้งหมดของการพัฒนาคนจากหลักไตรสิกขานี้
พระพุทธเจ้าทรงแสดงหลักธรรมและข้อธรรมแยกย่อยออกไปมากมายอย่างที่เรามักเห็นหรือได้ยินเป็น
หมวดๆหรือเป็นชุดๆมี ๓ ข้อบ้าง ๔ ข้อบ้าง ๕ ข้อบ้างฯลฯหลักธรรมแต่ละหมวดแต่ละชุดเหล่านั้นก็
คือข้อปฏิบัติเพื่อการพัฒนาชีวิตพัฒนาสังคมในขั้นตอนหรือในส่วนปลีกย่อยต่างๆแต่ละหมวดแต่ละชุด
มักจะมีสาระบางส่วนของไตรสิกขาครบทั้ง๓อย่างประสานหรือบูรณาการกันอยู่ในลักษณะใดลักษณะ
หนึ่งตามความเหมาะสมกับกรณีนั้นๆหลักไตรสิกขามีความสัมพันธ์กับหลักอัฏฐังคิกมรรคคือมรรคมี
องค์ ๘  (เรียกเต็มๆว่าอริยอัฏฐังคิกมรรค) ซึ่งแปลว่าทางมีองค์ ๘ ที่รู้จักกันในชื่อว่าทางสายกลาง
(มัชฌิมาปฏิปทา/the middle way) นั้นเมื่อย่นย่อลงก็ได้เท่ากับไตรสิกขาหรือสิกขา ๓ ได้แก่ สีล
สมาธิและปัญญาเป็นแต่ในทางสายกลางจัดเอาปัญญาข้ึนก่อนเท่านั้น๙๔ 

สรุปได้ว่า  หลักไตรสิกขา  คือกระบวนการพัฒนาโดยมีหลักที่ส าคัญ  ๓  ประการดังนี้ 
๑) อธิสีลสิกขา ๒) อธิจิตตสิกขา๓) อธิปัญญาสิกขา  ทั้ง  ๓  ข้อนี้เป็นระบบและเป็นกระบวนการ
ทั้งหมดในการพัฒนาคน  ทั้งนี้หลักไตรสิกขายังเชื่อมโยงถึงมรรค ๘ ที่รู้จักกันในทางสายกลางอีกด้วย 

                                                           

๙๔วิ.มหา.(ไทย)๔/๑๔/๑๖. 



๘๖ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๗ หลักไตรสิกขา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พุทธทาสภิกขุ 

(๒๕๒๙, หน้า ๕๙) 

ขอบเขตของศีล ว่ามีขอบเขตเฉพาะทางกาย 
แลพวาจาที่ปรากฎภายนอก 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิ.มหา.(ไทย)๔/๑๔/๑๖. 

การศึกษาทั้ง ๓ ด้าน คือ กระบวนการทั้งหมด
ของการพัฒนาคนจากหลักไตรสิกขา 

 
๒.๔.๗ ความส าคัญของไตรสิกขา 
ไตรสิกขานั้นเป็นกระบวนการที่ส าคัญ  คือการจัดตั้งระบบระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับ 

การด าเนินชีวิตและการอยู่ร่วมกันของมนุษย์  ซึ่งเนื้อหาสาระที่ส าคัญของไตรสิกขานั้นได้สอดแทรก
อยู่ในหลักธรรมต่าง ๆ เช่น สอดแทรกอยู่ในหลักโอวาทปาติโมกข์ด้วยเหตุผลนี้  ผู้วิจัยจึงจ าแนก    
พุทธโอวาทท่ีแสดงถึงความส าคัญของไตรสิกขาออกเป็นด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

๑.ไตรสิกขาเป็นหลักธรรมใหญ่เพ่ือก าจัดกิเลสของภิกษุและบุคคลทั้งหลาย  ดังปรากฏ
ในอนุพุทธสูตร  ว่าด้วยการตรัสรู้ธรรมเป็นเหตุสิ้นภพว่า ภิกษุทั้งหลาย  เพราะไม่รู้แจ้งแทงตลอด
ธรรม  ๔  ประการ  เราและเธอทั้งหลายจึงเที่ยวเร่ร่อนไปตลอดกาลยาวนานอย่างนี้ ธรรม  ๔   
ประการ  อะไรบ้าง  คือ  อริยศีล  อริยสมาธิ  อริยปัญญา  และอริยวิมุตติเราถอนภวตัณหาได้แล้ว  
ภวเนตติสิ้นไปแล้ว  ธรรมเหล่านี้  คือ  ศีล  สมาธิ  ปัญญาและวิมุตติอันยอดเยี่ยมพระโคดมผู้มียศตรัส
รู้แล้ว  ดังนั้นพระพุทธเจ้าจึงตรัสบอกธรรมแก่ภิกษุทั้งหลายเพื่อความรู้ยิ่ง๙๕ 

๒.ไตรสิกขารากฐานที่ส าคัญของพระวินัย  ดังปรากฏในวัชชีปุตตสูตร ว่าพระพุทธองค์
ทรงให้ค าแนะน าภิกษุรูปหนึ่งว่า  หากเธอไม่อาจประพฤติปฏิบัติตามสิกขาบทที่บัญญัติไว้ได้ครบถ้วน
บริบูรณ์  ก็ให้พึงศึกษาปฏิบัติในสิกขา  ๓  เพ่ือการละราคะ  โทสะ โมกะ  ท าให้เป็นผู้ไม่ประกอบ
อกุศลกรรม๙๖เพราะสิกขา  ๓  ประการนี้เป็นที่รวมของสิกขาบท นั้นเอง๙๗ 

                                                           

๙๕องฺ.จตุกฺก. (ไทย)๒๑/๑/๑-๒. 
๙๖องฺ.ติก. (ไทย)๒๐/๘๕/๓๑๐-๓๑๑. 
๙๗องฺ.ติก. (ไทย)๒๐/๘๗/๓๑๒,๒๐/๘๘/๓๑๔,๒๐/๘๙/๓๑๗. 
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๓.ไตรสิกขาเป็นกระบวนการการฝึกศึกษาพัฒนามนุษย์เป็นกระบวนการพ้ืนฐานในการ
ฝึกพฤติกรรมที่ดีของมนุษย์ให้ดียิ่งขึ้น  ดังที่แสดงในปฐมสิกขาสูตร ว่าภิกษุผู้ท าให้บริบูรณ์ในศีล      
ท าพอประมาณในสมาธิ  และปัญญา  ย่อมสามารถบรรลุเป็นพระโสดาบัน  หรือเป็นพระสดทาคามี  
ขณะที่ภิกษุผู้ท าให้บริบูรณ์ในศีล  และสมาธิท าพอประมาณในปัญญา  ย่อมสามารถบรรลุเป็นพระ
อนาคามี  ส่วนภิกษุผู้ท าให้บริบูรณ์ในศีล  สมาธิ  ปัญญา   ย่อมหลุดพ้นจากอาสวะกิเลสทั้งปวง๙๘ 

ความส าคัญของการศึกษาไว้  พอสรุปได้ว่า  การจัดการศึกษาทุกอย่างให้ เสริมสร้าง
มนุษยธรรม  ความเป็นมนุษย์ที่ถูกต้อง  ไม่มีปัญหาแก่ฝ่ายใด  จัดการศึกษาทุกอย่างให้เสริมสร้าง
มนุษยธรรมคือสร้างมนุษยธรรมขึ้นมา  แล้วเสริมมนุษยธรรมให้ก้าวหน้า  ก้าวหน้าไปนั้นตั้งแต่ว่า  ละ
สัญชาตญาณอย่างสัตว์แล้วก็มีความคิดนึกอย่างมมนุษย์   ก็เป็นมนุษยธรรมก็ส่งเสริมให้ก้าวหน้า
ยิ่งๆขึ้นไป  ดังนั้นเป้าหมายของการศึกษา  ก็คือการพัฒนามนุษยธรรมให้มันมาในทิศทางที่ถูกต้อง  
คือ ละอหังการ  มมังการ ละความเห็นแก่ตัว  กิเลสไม่อาจจะเกิด  บุคคลก็จะมีสันติสุข  สังคมก็จะมี
สันติภาพ  นั้นคือเป้าหมายของการศึกษา๙๙ไตรสิกขา  นี้เมื่อน ามาแสดงเป็นค าสอนในภาคปฏิบัติ
ทั่วๆไป  ได้ปรากฏในหลักที่เรียกว่า  โอวาทปาติโมกข์๑๐๐(พุทธโอวาทที่เป็นหลักใหญ่ ๓ อย่าง )      
คือ  ๑.การไม่ท าความชั่วทั้งปวง  ทั้งทางกาย  ทางวาจา  จัดเป็น  ศีล  ๒.การบ าเพ็ญ ความดีให้
เพียบพร้อม  จัดอยู่ในการปฏิบัติขั้นที่เรียกว่า สมาธิ  ๓.การท าจิตของตนให้ผ่องใส  จัดเป็นการฝึก
ปฏิบัติในขั้นสูงสุดเรียกว่า  ปัญญา ดังนั้น ความส าคัญของไตรสิกขาหรือ (การศึกษา) ไว้ว่า การศึกษา  
หมายถึงการเรียนรู้เพ่ือเป็นมนุษย์ที่เต็มบริบูรณ์  เพราะได้รับการพัฒนาทั้งทางกายและจิตใจ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งมีจิตใจที่เปี่ยมด้วยปัญญา  จึงเป็นอิสระหลุดพ้นจากการบีบคั้นของอ านาจกิเลส
ตัณหาดังค ากล่าวที่ว่า  “ทุกข์เพราะยืด   ทุกข์ยืดเพราะอยาก   ทุกข์มากเพราะพลอย  ทุกข์น้อย
เพราะหยุด  ทุกข์หลุดเพราะปล่อย”  เมื่อปล่อยวางแล้วย่อมหลุดพ้นทุกข์  และพบความสุขสงบคือ
สันติ  ดังนั้นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในพระพุทธศาสนาจึงหมายถึงผู้บรรลุวิมุตติ  คือเป็นอิสระหลุดพ้นจาก
ทุกข์ท้ังปวงเพราะฉะนั้น  วิมุตติเป็นเป้าหมายของการศึกษาตามหลักไตรรสิกขาดังที่พระพุทธเจ้าตรัส
ไว้ว่า  “สมาธิที่มีศีลอบรมแล้วย่อมมีผลมากมีอานิสงส์มาก  ปัญญาที่มีสมาธิอบรมแล้วย่อมมีผลมาก  
มีอานิสงส์มาก  จิตที่มีปัญญาแล้วย่อมหลุดพ้นจากอาสวะโดยชอบ”  ความหลุดพ้นนี้ก็คือวิมุตติซึ่ง

                                                           
๙๘องฺ.ติก. (ไทย)๒๐/๘๗/๓๑๒-๓๑๔. 
๙๙พุทธทาสภิกขุ, การศึกษาสมบูรณ์แบบ : คือวงกลมที่คุ้มครองโลกถึงที่สุด, (กรุงเทพมหานคร :  

อุษาการพิมพ์, ๒๕๔๙), หน้า ๒๐๕-๒๐๖. 
๑๐๐พระธรรมปิฎก  (ป.อ. ปยุตโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : 

บริษัทสหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๔), หน้า ๒๒๗.   



๘๘ 

 

เป็นบรมสันติ  เมื่อคนเราบรรลุถึงวิมุตติแล้วถือว่าเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์  เรียกว่า  พระอเสขะ  
หมายถึงผู้จบการศึกษาสูงสุดในพระพุทธศาสนา๑๐๑ 

ความส าคัญของไตรสิกขาที่น ามาแสดงข้างต้นนั้นเป็นเครื่องยืนยันได้ว่า  ไตรสิกขา  เป็น
หลักค าสอนทางพระพุทธศาสนาที่พุทธศาสนิกชนทุกคนควรน ามาปฏิบัติเพ่ือพัฒนาตนเองให้มีชีวิตที่ดี
งาม  เพ่ือจัดปรับเตรียมสภาพชีวิตสังคมและสิ่งแวดล้อม  รวมทั้งลักษณะแห่งความสัมพันธ์ต่างๆ ให้
อยู่ในภาวะที่เหมาะสมและพร้อมที่จะเป็นอยู่ปฏิบัติกิจและด าเนินการต่างๆ เพ่ือก้าวหน้าไปอย่าง
ได้ผลดีที่สุด  สู่จุดหมายของชีวิต  ของบุคคล  ขององค์กร  ของชุมชนตลอดจนสังคมและประเทศชาติ
ต่อไป 

 

ตารางท่ี ๒.๑๘ ความส าคัญของไตรสิกขา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
องฺ.จตุกฺก. (ไทย)๒๑/๑/๑-๒. 

การจัดตั้งระบบระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการ
ด าเนินชีวิตและการอยู่ร่วมกันของมนุษย์   

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
องฺ.ติก. (ไทย)๒๐/๘๕/๓๑๐-๓๑๑. 

ไตรสิกขาเป็นรากฐานที่ส าคัญของพระวินัยที่พึง
ศึกษาปฏิบัติในสิกขา ๓ 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
องฺ.ติก. (ไทย)๒๐/๘๗/๓๑๒,๒๐/๘๘/๓๑๔,๒๐/
๘๙/๓๑๗. 

สิกขา  ๓  ประการ คือ ศีล  สมาธิ  ปัญญา   
เป็นที่รวมของสิกขาบท 

พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
องฺ.ติก. (ไทย)๒๐/๘๗/๓๑๒-๓๑๔. 

ไตรสิกขาเป็นกระบวนการการฝึกศึกษาพัฒนา
มนุษย์ เป็นกระบวนการ พ้ืนฐานในการฝึ ก
พฤติกรรมที่ดีของมนุษย์ให้ดียิ่งขึ้น   

พุทธทาสภิกขุ  
 (๒๕๔๙, หน้า ๒๐๕-๒๐๖) 

เป้าหมายของ การศึกษา คือ 
จัดการศึกษาทุกอย่างให้เสริมสร้างมนุษยธรรม 

                                                           
๑๐๑พระเทพโสภณ (ประยูร  ธมฺมจิตโต), ทิศทางการศึกษาไทย พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๔๑-๔๒. 



๘๙ 

 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พระธรรมปิฎก  (ป.อ. ปยุตโต)   
(๒๕๔๔, หน้า ๒๒๗)  

๑.การไม่ท าความชั่วทั้งปวง ทั้งทางกาย ทางวาจา   
๒.การบ าเพ็ญ ความดีให้เพียบพร้อม   
๓.การท าจิตของตนให้ผ่องใส   

พระเทพโสภณ (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต)   
(๒๕๔๖, หน้า ๔๑-๔๒) 

โอวาทปาฏิโมกข์ คือ การเรียนรู้เพ่ือเป็นมนุษย์ที่
เต็มบริบูรณ์   

 
๒.๔.๘ จุดมุ่งหมายของไตรสิกขา 
หลักการศึกษา๓ประการหรือไตรสิกขาเป็นการจัดวางรูปแบบขึ้นโดยมุ่งให้ผลเกิดขึ้นตาม

หลักปฏิบัติแห่งอริยมรรคคือเป็นการฝึกฝนอบรมให้องค์ทั้ง ๘ แห่งมรรคให้เกิดขึ้นและเจริญงอกงาม  
ใช้ประโยชน์ได้บริบูรณ์ยิ่งขึ้นแก้ไขปัญหาดับทุกข์ได้ดียิ่งขึ้นตามล าดับจนถึงที่สุดกล่าวคือ 

อธิศีลสิกขาคือการศึกษาด้านหรือขั้นตอนที่ฝึกปรือให้เกิดมีสัมมาวาจาสัมมากัมมันตะ
และสัมมาอาชีวะเจริญงอกงามขึ้นจนบุคคลมีความพร้อมทางความประพฤติวินัยและความสัมพันธ์
ทางสังคมถึงมาตรฐานของอารยชนเป็นพื้นฐานแก่การสร้างเสริมคุณภาพจิตได้ดี 

อธิจิตสิกขาคือการศึกษาด้านหรือขึ้นตอนที่ฝึกปรือให้เกิดมีสัมมาวายามะสัมมาสติและ
สัมมาสมาธิเจริญงอกงามขึ้นจนบุคคลมีความพร้อมทางคุณธรรมมีคุณภาพจิตสมรรถภาพจิตและ
สุขภาพจิตพัฒนาถึงมาตรฐานของอารยชนเป็นพื้นฐานแห่งการพัฒนาปัญญาได้ดี 

อธิปัญญาสิกขาคือการศึกษาด้านหรือขั้นตอนที่ฝึกปรือให้เกิดมีสัมมาทิฏฐิและสัมมา
สังกัปปะเจริญงอกงามขึ้นจนบุคคลมีความพร้อมทางปัญญาถึงมาตรฐานของอารยชนสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ด้วยปัญญามีจิตใจผ่องใสเบิกบานไร้ทุกข์หลุดพ้นจากความยึดติดถือมั่นต่างๆเป็นอิสรเสรี
ด้วยปัญญาอย่างแท้จริงอนึ่งจุดมุ่งหมายของไตรสิกขาหรือการศึกษาในพระพุทธศาสนานี้ย่อมคล้อย
ตามจุดมุ่งหมายระดับต่างๆของพระพุทธศาสนาเนื่องจากการศึกษาเป็นวิธีการที่มุ่งประสงค์ไปสู่
อุดมการณ์หรือจุดมุ่งหมายในพระพุทธศาสนาและจุดมุ่งหมายในพระพุทธศาสนาก็มีหลากหลายระดับ
ซึ่งขึ้นอยู่กับเป้าหมายของปัจเจกบุคคลอีกชั้นหนึ่ง  ฉะนั้นในที่นี้จึงขอกล่าวถึงจุดมุ่งหมายโดยทั่วไป
ของการศึกษาในพระพุทธศาสนาไว้ดังนี้ 

ก.จุดมุ่งหมายที่เป็นประโยชน์แก่ชีวิต 

๑)  จุดมุ่งหมายที่เป็นประโยชน์แก่ชีวิต ๓ อย่างตามแนวตั้งคือทิฏฐธัมมิกัตถะ
สัมปรายิกัตถะและปรมัตถะจุดมุ่งหมายหรือประโยชน์ที่บุคคลควรเข้าถึงและสร้างสรรค์ขึ้นแบ่งได้      



๙๐ 

 

๓ ระดับ โดยที่แต่ละบุคคลอาจจะเข้าถึงและสร้างสรรค์ได้ไม่เท่ากันทว่าเป็นสิ่งที่บุคคลแต่ละคนควรมี
ให้ครบทุกระดับถึงแม้ว่าจะมากหรือน้อยแตกต่างกันไปอีกทั้งควรพัฒนาตนให้เข้าถึงให้มากยิ่งๆขึ้นไป
คือ 

๑.๑ ประโยชน์ในปัจจุบันหรือประโยชน์ที่เกิดขึ้นเฉพาะหน้าได้แก่ทรัพย์สิน
เกียรติยศหรือฐานะในสังคมไมตรีหรือมิตรบริวารและชีวิตครอบครัวที่เป็นสุขหรือความสามารถพ่ึงพา
ตนเองได้ในทางเศรษฐกิจและสังคมประโยชน์ในระดับนี้จะต้องให้เกิดมีข้ึนหรือให้เป็นการแสวงหาด้วย
ก าลังความเพียรพยายามและสติปัญญาของตนโดยทางชอบธรรมไม่เกิดจากการเบียดเบียนผู้อ่ืนหรือ
สร้างความเดือดร้อนแก่สังคมจึงอาศัยการศึกษาในด้านที่ท าหน้าที่ถ่ายทอดศิลปวิทยาหรือวิชาการ
และวิชาชีพต่างๆเป็นหลักประโยชน์ในระดับนี้เรียกว่าทิฏฐธัมมิกัตถะ 

๑.๒ ประโยชน์ในอนาคตหรือประโยชน์เบื้องหน้าเป็นประโยชน์ด้านคุณค่าของ
ชีวิตด้านในซึ่งท าให้เกิดความมั่นใจในตนเองอย่างลึกซึ้งหมายถึงความเจริญงอกงามของชีวิตจิตใจที่
ก้าวหน้าพัฒนาขึ้นด้วยคุณธรรมเช่นศรัทธาความสุจริตมีศีลความเสียสละความสงบสุขของจิตใจการ
ด ารงอยู่ในศีลธรรมการได้สร้างสรรค์บ าเพ็ญประโยชน์เป็นต้นจนมั่นใจในความมีชีวิตที่ดีของตนไม่ต้อง
หวั่นกลัวต่อความตายและปรโลกประโยชน์ในระดับนี้เกี่ยวกับคุณธรรมภายในจิตใจและความ
ประพฤติที่ชอบธรรมจึงอิงอยู่กับการศึกษาในด้านท าหน้าที่แนะน าวิธีด าเนินชีวิตที่ถูกต้องและพัฒนา
ตนให้เป็นคนที่สมบูรณ์ประโยชน์ขั้นนี้เรียกว่าสัมปรายิกัตถะ 

๑.๓ ประโยชน์สูงสุดหรือประโยชน์ที่เป็นสาระแท้จริงของชีวิตคือความมีจิตใจ
เป็นอิสระปลอดโปร่งผ่องใสเบิกบานสามารถแก้ปัญหาในจิตใจได้สิ้นเชิงไม่ถูกบีบคั้นคับข้องจ ากัดด้วย
ความยึดติดถือมั่นหวั่นหวาดและกังวลปราศจากกิเลสเผาลนที่ท าให้เศร้าหมองขุ่นมั่วอยู่ อย่างไร้ทุกข์
ได้ประจักษ์ความสุขประณีตภายในที่บริสุทธิ์สงบเย็นสว่างไสวเบิกบานโดยสมบูรณ์ซึ่งเป็นภาวะ        
ที่เข้าถึงได้ด้วยการรู้จักสภาวะของสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงรู้เท่าทันคติธรรมดาของสังขารธรรม
ทั้งหลายไม่ตกเป็นทาสของโลกและชีวิตจึงต้องอาศัยการศึกษาในด้านที่ท าหน้าที่อย่างที่๒ในระดับของ
การพัฒนาปัญญาอย่างสูงสุดประโยชน์ขั้นนี้เรียกว่าปรมัตถะ 

๒) จุดมุ่งหมายที่เป็นประโยชน์แก่ชีวิต๓อย่างตามแนวราบคืออัตตัตถะปรัตถะอุภยัต
ถะการศึกษาพัฒนาคนให้สามารถเผื่อแผ่ขยายหรือกระจายประโยชน์ออกไปได้อย่างกว้างขวางและ
บุคคลควรท าให้ประโยชน์เกิดขึ้นแก่ชีวิตโดยแบ่งออกตามแนวราบเป็น ๓ ประเภทดังนี้ 

๒.๑ ประโยชน์ตน (อัตตัตถะ) คือการบรรลุจุดหมายแห่งชีวิตของตนได้แก่
ประโยชน์ ๓อย่างคือประโยชน์ในปัจจุบันประโยชน์ในอนาคตและประโยชน์สูงสุดดังที่ได้อธิบายแล้ว



๙๑ 

 

ซึ่งเป็นประโยชน์ที่เกิดขึ้นแก่ตนโดยเฉพาะเป็นการเสวยผลที่ดีของการมีชีวิตโดยสมบูรณ์เน้นการ
พ่ึงตนเองได้ในทุกระดับเพ่ือความไม่ต้องเป็นภาระแก่ผู้อ่ืนและเพ่ือความเป็นผู้พร้อมที่จะบ าเพ็ญกิจ
เพ่ือผู้อื่นและกิจต่างๆอย่างได้ผลดี 

๒.๒ ประโยชน์ผู้อ่ืน (ปรัตถะ) คือการช่วยเหลือสนับสนุนให้ผู้อ่ืนบรรลุจุดหมาย
แห่งชีวิตของเขาได้แก่ประโยชน์๓อย่างคือประโยชน์ในปัจจุบันประโยชน์ในอนาคตและประโยชน์
สูงสุดเท่าท่ีเกี่ยวข้องกับคนอ่ืนเป็นผลที่จะช่วยท าให้เกิดขึ้นแก่คนอ่ืนมุ่งประคับประคองให้เขาสามารถ
พ่ึงตนเองได้โดยการท าหน้าที่เป็นกลัยาณมิตรให้เป็นต้น 

๒.๓ ประโยชน์ทั้งสองฝ่ายหรือประโยชน์ร่วมกัน (อุภยัตถะ) คือการสร้างสรรค์
ปัจจัยที่อ านวยให้ทุกคนทุกฝ่ายทั้งสังคมบรรลุจุดหมายแห่งชีวิตทั่วกันได้แก่ประโยชน์  ๓ อย่างคือ
ประโยชน์ในปัจจุบันประโยชน์ในอนาคตและประโยชน์สูงสุดที่เป็นผลเกิดขึ้นทั้งแก่ตนเองและแก่คน
อ่ืนๆหรือแก่สังคมแก่ชุมชนอันเป็นส่วนรวมเช่นประโยชน์ที่เกิดจากของกลางและกิจส่วนรวมเป็นต้น
โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมและความเป็นอยู่อันเอ้ืออ านวยแก่การปฏิบัติเพ่ือบรรลุอัตตัตถะและ       
การบ าเพ็ญปรัตถะของทุกคน 

ข.จุดมุ่งหมายที่เป็นภาวะหรืออิสรภาพ ๔ ด้านตามการพัฒนา 

ภาวะที่เป็นจุดหมายของการศึกษาคืออิสรภาพหรือความหลุดพ้น (วิมุตติ) ได้แก่ความ
ปลอดโปร่งความเป็นอิสระซึ่งมองได้ทั้งในแง่บวกและแง่ลบในแง่ลบหมายถึงภาวะที่พ้นจากความ    
บีบคั้นบังคับจ ากัดผูกมัดขัดข้องปราศจากข้อบกพร่องไม่ต้องขึ้นต่อสิ่งอ่ืนหรือใครอ่ืนในแง่บวก
หมายถึงภาวะที่เป็นไทแก่ตัวหรือเป็นใหญ่ในตัวซึ่งท าให้พร้อมที่จะท า(และไม่ท า) การใดๆได้ตามที่
ต้องการหรือเห็นสมควรอิสรภาพนั้นสัมพันธ์สืบเนื่องมาจากการพัฒนาเพราะเป็นจุดหมายของ      
การพัฒนาจึงอาจจะแยกได้เป็น ๔ ด้านหรือ ๔ ระดับให้ตรงกับการพัฒนา ๔ ด้านคือ 

๑ ) อิสรภาพทางกายหรืออิสรภาพพ้ืนฐานของชีวิตได้แก่อิสรภาพทางกายที่ปลอด
พ้นจากการบีบคั้นเบียดเบียนในทางธรรมชาติหรือสภาพแวดล้อมทางกายภาพเช่นโรคภัยไข้เจ็บการมี
ปัจจัย๔เพียงพอที่จะหลุดพ้นจากความยากจนแร้นแค้นขาดแคลนไม่มีภัยธรรมชาติเบียดเบียนหรือว่า
พอจะป้องกันแก้ไขได้แล้วก็พ้นจากภัยที่มนุษย์สร้างขึ้นในทางกายภาพเช่นมลภาวะในสภาพแวดล้อม
ตลอดจนการรู้จักใช้เทคโนโลยีอย่างถูกต้องเป็นคุณประโยชน์ 

๒) อิสรภาพทางสังคมหรือเกี่ยวกับศีลคือความปลอดพ้นจากการบีบคั้นเบียดเบียน
กันในระหว่างมนุษย์พ้นจากความยุติธรรมการเอารัดเอาเปรียบการข่มเหงแย่งชิงมีอาชีวะคืออาชีพที่
ประกอบได้โดยสุจริตด ารงชีวิตอย่างโปร่งโล่งไม่ว่างงานพ่ึงตนได้รวมไปถึงความหลุดพ้นจากความบีบ
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คั้นในการใช้สติปัญญาสามารถแสดงออกซึ่งความคิดเห็นอันเป็นผลแห่งสติปัญญานั้นโดยเสรี           
ซึ่งสัมพันธ์กับอิสรภาพทางปัญญาในข้อสุดท้าย 

๓) อิสรภาพทางจิตใจเช่นมีจิตใจที่มีคุณธรรมมีความเข้มแข็งมั่นคงไม่หวั่นไหวด้วย
โลกธรรมไม่มีความโศกไม่มีกิเลสปราศจากความเศร้าหมองมีแต่ความเบิกบานเป็นสุขเป็นต้น 

๔) อิสรภาพทางปัญญาคือภาวะที่มีการรับรู้อย่างถูกต้องตามเป็นจริงไม่เอนเอียง
ด้วยอคติรู้จักคิดคิดเองเป็นรู้จักคิดแก้ปัญหารู้วิธีที่จะจัดท าการต่างๆให้ส าเร็จผลมีความคิดวินิจฉัย     
ที่บริสุทธิ์ไม่เป็นทาสของกิเลสใช้ปัญญาคิดการต่างๆโดยบริสุทธิ์ใจไม่มีเงื่อนง าหรือกิเลสเคลือบแฝง
ตลอดจนรู้แจ้งสัจธรรมถึงข้ันหลุดพ้นจากความทุกข์อันเกี่ยวเนื่องกันกับอิสรภาพทางจิตใจอิสรภาพทั้ง
๔ ด้านเมื่อรวมความแล้วแบ่งได้เป็น ๒ พวกคือประเภทภายนอกกับภายในและทั้งสองต่างมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันกล่าวคือถ้าหากด้านภายในของคนซึ่งมีจิตใจไม่สบายมีความทุกข์หรือมี
กิเลสครอบง าเป็นต้นก็ย่อมส่งผลให้การพัฒนาด้านภายนอกเป็นไปโดยไม่บริสุทธิ์หรืออาจจะก่อให้เกิด
ปัญหาตามมาด้วยหรือถ้าพัฒนาด้านภายนอกไว้ไม่ดีเช่นมีความขาดแคลนปัจจัย๔เป็นต้นก็ย่อมส่งผล
กระทบถึงการพัฒนาด้านภายในท าให้ไม่สามารถจะท าการพัฒนาจิตใจของคนได้เต็มที่เช่นคนที่อยู่ใน
ถิ่นที่เกิดปัญหาเกิดสงครามเป็นต้นย่อมไม่มีเวลาในการท าสมาธิหรือท าจิตใจให้ปลอดโปร่งผ่อง ใส      
ก็ย่อมเป็นไปได้ยากหรือถ้าภายในไม่มีอิสรภาพทางปัญญาคิดการต่างๆโดยมีความปรารถนาส่วนตัว
เคลือบแฝงหรือคิดบิดเบือนไปตามความยึดมั่นส่วนตัวไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน
อิสรภาพทางสังคมในด้านการแสดงความคิดเห็นหรือใช้ผลของสติปัญญาก็ย่อมเป็นไปได้ยากเป็นต้ น
เพราะฉะนั้นอิสรภาพและสันติสุขท้ังภายนอกและภายในต่างก็มีความสัมพันธ์กัน 

ค.จุดมุ่งหมายที่เป็นคุณสมบัติของผู้ที่ได้รับการศึกษา 

๑) มองในแง่ผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนา   เมื่อมองการศึกษาเป็นการพัฒนาคนให้มี
ความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ความมุ่งหมายของการศึกษาคือท าให้คนเป็นผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้วและ
หมายถึงการที่ได้รับการพัฒนาอย่างครบถ้วนรอบด้านโดยที่การพัฒนาคนนั้นมี ๔ ด้านคือกายภาวนา
ศีลภาวนาจิตภาวนาปัญญาภาวนาดังนั้นคนที่ได้รับการศึกษาจึงเป็นผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้วครบทั้ง ๔
ด้านคนที่ได้รับการพัฒนารอบด้านแล้วเรียกว่าภาวิตัตตะแปลว่ามีตนที่ได้ฝึกอบรมแล้วหรือได้พัฒนา
แล้วแยกลักษณะการที่ได้รับการพัฒนาแล้วออกเป็น ๔ ด้านคือ 

๑.๑ ภาวิตกายแปลว่ามีกายที่เจริญแล้วหรือพัฒนาแล้วคือมีความสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพได้อย่างดีและอย่างได้ผลดีมีความสมบูรณ์ของชีวิตในด้านกาย 

๑.๒ ภาวิตศีลแปลว่ามีศีลที่เจริญแล้วหรือพัฒนาแล้วคือมีพฤติกรรมทางสังคมที่
พัฒนาแล้วด ารงตนอยู่ในวินัยมีศีลธรรมมีความสัมพันธ์ทางสังคมในลักษณะสร้างสรรค์และก่อสันติสุข 
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๑.๓ ภาวิตจิตแปลว่ามีจิตใจที่เจริญแล้วหรือพัฒนาแล้วคือมีจิตใจที่ฝึกอบรม    
ดีแล้วสมบูรณ์ด้วยคุณภาพจิตสมรรถภาพจิตและสุขภาพจิต 

๑.๔ ภาวิตปัญญาแปลว่ามีปัญญาที่เจริญแล้วหรือพัฒนาแล้วคือมีปัญญาที่เป็น
อิสระจากการครอบง าของกิเลสมองดูรู้เข้าใจเห็นสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงหรือตามที่มันเป็น
คิดเห็นวินิจฉัยการต่างๆด้วยปัญญาบริสุทธิ์ปราศจากอคติและแรงจูงใจเคลือบแฝงรู้เท่าทันธรรมดาจน
มีความเป็นอสิระโดยสมบูรณ์ฉะนั้นคุณสมบัติ ๔ อย่างนี้จึงเป็นคุณสมบัติของผู้ที่ได้รับการศึกษาแล้ว 

๒) มองในแง่ลักษณะการด าเนินชีวิต  จุดมุ่งหมายในแง่นี้เป็นการมองการด าเนินชีวิต
โดยสัมพันธ์กับประโยชน์ที่ชีวิตพึงมีพึงถึงโดยโยงออกมาสู่การปฏิบัติคุณสมบัติของผู้มีการศึกษาหรือ
พัฒนาตนสมบูรณ์แล้วในแง่นี้ถือตามคุณสมบัติ ๒  ประการของพระพุทธเจ้าซึ่งชีวิตของคนทั่วไปควร
ด าเนินตามกล่าวคือ 

๒.๑ อัตตัตถสมบัติ (หรืออัตตหิตสมบัติ) ความถึงพร้อมหรือสมบูรณ์ด้วย
ประโยชน์ตนค าว่าประโยชน์ตนในที่นี้ไม่ได้มุ่งผลที่ประโยชน์หรือลาภยศอ านาจสุขสรรเสริญอย่างที่มัก
เข้าใจกันซึ่งมักจะเป็นสิ่งที่คนอยากได้เพียงเพ่ือสนองตัณหาโดยที่ยังไม่แน่ว่าจะเป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือ
ประโยชน์แก่ชีวิตอย่างแท้จริงหรือไม่คือชีวิตต้องการหรือเป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือประโยชน์แก่ชีวิตเพียงส่วน
หนึ่งหรือระดับหนึ่งส่วนนอกเหนือจากนั้นอาจเป็นโทษแก่ชีวิตก็ได้การวินิจฉัยว่าสิ่งเหล่านี้จะเป็น
ประโยชน์แก่ชีวิตหรือไม่ต้องดูที่ความสัมพันธ์ซึ่งจะช่วยเสริมประโยชน์ที่แท้จริงของชีวิตประโยชน์ที่
แท้จริงของชีวิตคือความเจริญงอกงามของชีวิตซึ่งช่วยให้ชีวิตเข้าถึงสันติสุขและอิสรภาพได้แก่ความ
เจริญงอกงามแห่งปัญญาและคุณสมบัติต่างๆของชีวิตซึ่งความเจริญบริบูรณ์แห่งปัญญาและคุณสมบัติ
เหล่านั้นจะน าไปสู่การด าเนินชีวิตที่ดีหรือชีวิตที่ด าเนินไปได้ด้วยดีมีความสมบูรณ์ซึ่งมีลักษณะเป็นการ
พ่ึงตนเองได้หรือเป็นที่พ่ึงของตนได้ในทุกๆด้านภาษาบาลีเรียกว่าอัตตนาถะลักษณะเด่นของการ
ด าเนินชีวิตที่พ่ึงตนเองได้คือการด าเนินชีวิตด้วยปัญญาซึ่งหมายถึงการมีปัญญาที่ได้เจริญหรือพัฒนา
อย่างดีแล้วโดยมีคุณสมบัติอย่างอ่ืนที่พัฒนาร่วมกันเป็นส่วนที่ช่วยเสริมหรือประกอบสนับสนุน 

๒.๒ ปรัตถปฏิบัติ (หรือปรหิตปฏิบัติ) (หรือปรหิตปฏิบัติ) การปฏิบัติเพ่ืประ 
โยชน์ของผู้อื่นเมื่อพัฒนาจนบรรลุประโยชน์ตนโดยสมบูรณ์แล้วนอกจากตนเองจะด าเนินชีวิตได้ดีแล้ว
ยังพร้อมที่จะบ าเพ็ญประโยชน์แก่ผู้อ่ืนอย่างได้ผลดีด้วยหรือเมื่อพึ่งตนเองได้ดีแล้วก็สามารถที่จะเป็นที่
พ่ึงแก่ผู้อ่ืนได้ด้วยซึ่งเป็นผลพิสูจน์ความสมบูรณ์ของการศึกษาในด้านที่สองผู้ที่มีการศึกษาสมบูรณ์
จะต้องมีลักษณะการด าเนินชีวิตที่เป็นการปฏิบัติหรือบ าเพ็ญประโยชน์ของผู้อ่ืนด้วย  ซึ่งหมายถึง
ความสามารถและความพร้อมที่จะช่วยให้ผู้อ่ืนด าเนินชีวิตที่ดีหรือได้ด้วยดีให้ผู้อ่ืนประสบความเจริญ
งอกงามของชีวิตโดยมีชีวิตที่พัฒนาด้วยปัญญาและคุณสมบัติประกอบอย่างอ่ืนๆหรือให้พัฒนาครบทั้ง
๔ ด้านช่วยให้เขาพ่ึงตนเองได้ลักษณะการด าเนินชีวิตในด้านนี้ที่สมบูรณ์ในระดับของพระพุทธเจ้า
เรียกว่าโลกนาถะแปลว่าเป็นที่พ่ึงของชาวโลกส าหรับคนทั่วไปอาจใช้ค าว่าปรนาถะแปลว่าเป็นที่พ่ึง



๙๔ 

 

ของคนอ่ืนได้การที่บุคคลจะมีลักษณะการด าเนินชีวิตด้านนี้ได้นอกจากการพัฒนาปัญญาแล้ว
คุณสมบัติส าคัญที่เด่นชัดที่เป็นแรงจูงใจหรือผลักดันให้ออกไปปฏิบัติบ าเพ็ญกิจคือกรุณาซึ่งหมายถึง
ความรักเพ่ือนมนุษย์และเพ่ือนร่วมสังสารวัฏในระดับที่เห็นว่าบุคคลอ่ืนมีทุกข์หรือล าบากจึงไม่อาจนิ่ง
เฉยได้แต่จะต้องขวนขวายเพ่ือให้ความช่วยเหลือให้พ้นจากสภาพดังกล่าวเป็นต้น 

๓) มองในแง่คุณธรรมหลักของผู้มีการศึกษา  คุณธรรมหลักของผู้มีการศึกษาคือ
คุณธรรมที่จะท าให้บุคคลมีลักษณะการด าเนินชีวิตดังที่กล่าวแล้วในเบื้องต้นนั้นแต่แยกพิจารณาเป็น
ด้านๆไปซึ่งโดยสาระส าคัญแล้วจุดมุ่งหมายต่างๆนั้นล้วนแล้วประสานกันเป็นจุดหมายอันเดียวกันและ
เมื่อมองในแง่คุณธรรมหลักของผู้มีการศึกษานั้นมี๒อย่างคือ 

๓.๑ ปัญญา (รู้) เป็นองค์ธรรมแกนของอัตตัตถสมบัติคือความสมบูรณพร้อม
แห่งประโยชน์ตนหรือความเจริญงอกงามของชีวิตที่พัฒนาสมบูรณ์จนเป็นอยู่ได้ด้วยดีสามารถใช้
คุณสมบัติอ่ืนๆของชีวิตที่พัฒนาร่วมกันมาให้เป็นประโยชน์ได้อย่างเต็มที่จนเป็นอัตตนาถะ คือ
พ่ึงตนเองได้หรือเป็นที่พ่ึงของตนเองได้มีความสมบูรณ์ในตัวเองปัญญานี้เจริญงอกงามขึ้นมาพร้อมกับ
ความลดน้อยและสูญสิ้นไปของอวิชชาท าให้ก้าพ้นหรือหลุดพ้นจากการอยู่รอดด้วยกิเลส ขึ้นมาสู่การ
เป็นอยู่ด้วยปัญญา 

๓.๒ กรุณา (รัก) เป็นองค์ธรรมแกนของปรัตถปฏิบัติคือการปฏิบัติบ าเพ็ญเพ่ือ
ประโยชน์ของผู้อื่นหรือการช่วยผู้อ่ืนให้พัฒนาชีวิตของเขาเองจนเจริญงอกงามพอที่จะเป็นอยู่ได้ด้วยดี
เป็นคุณสมบัติที่ท าให้เป็นโลกนาถะหรือปรนาถะเป็นที่พ่ึงของชาวโลกหรือเป็นที่พ่ึงของผู้อ่ืนได้) ที่ช่วย
ให้ผู้อื่นพัฒนาตนเองจนเป็นอัตตนาถะ (พ่ึงตนเองได้หรือเป็นที่พ่ึงของตนเองได้) ในที่สุดกรุณานี้เจริญ
ขึ้นมาพร้อมกับการพัฒนาปัญญาอย่างถูกต้องและเข้ามาท าหน้าที่เป็นแรงจูงใจหรือปลุกเร้าของการ
กระท ามากข้ึนโดยล าดับแทนที่ตัณหาพร้อมกับความลดน้อยลงและสูญสิ้นหมดไปของตัณหานั้นกรุณา
นี้เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติต่อบุคคลหรือสัตว์อ่ืน(เรียกว่ามีสัตว์เป็นอารมณ์) แต่ถ้าเป็นการปฏิบัติต่อ
งานหรือสิ่งหรือเรื่องอย่างอ่ืนๆ (เช่นความจริงความถูกต้องดีงาม) ที่ไม่ใช่มนุษย์คุณธรรมหลักข้อนี้ก็
เปลี่ยนไปเป็นฉันทะหรือธรรมฉันทะ 

ฉะนั้น การศึกษาซึ่งเป็นวิธีการที่มุ่งประสงค์ให้เขาถึงเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายใน
พระพุทธศาสนาในระดับต่างๆกันทั้งนี้การที่จะมีจุดมุ่งหมายในระดับใดๆนั้นก็เป็นขึ้นอยู่กับปัจเจก
บุคคลแต่อย่างไรก็ตามจุดมุ่งหมายส าคัญยิ่งของการศึกษาไตรสิกขาก็คือมุ่งให้เกิดการด าเนินชีวิตหรือ



๙๕ 

 

วิถีชีวิตที่เข้าสู่มรรคาอันประเสริฐเป็นไปเพ่ือความดับทุกข์จนกระทั่งบรรลุเป้าหมายสูงสุดใน
พระพุทธศาสนาหรือพระนิพพาน๑๐๒ 

สรุปได้ว่าหลักไตรสิกขามีจุดมุ่งหมาย  คือการฝึกอบรมให้มรรค ๘  เกิดขึ้น  และมีความ
เจริญงอกงาม  สามารถน าไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาได้ดียิ่งขึ้นจุดมุ่งหมายโดยทั่วไป
ของพระพุทธศาสนา คือ  ๑) จุดมุ่งหมายที่เป็นประโยชน์แก่ตนเอง ๒) จุดมุ่งหมายที่เป็นภาวะหรือ
อิสรภาพ ๔ ด้านตามการพัฒนา ๓) จุดมุ่งหมายที่เป็นคุณสมบัติของผู้ที่ได้รับการศึกษา 

ตารางท่ี ๒.๑๙ จุดมุ่งหมายของไตรสิกขา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พระบุญชู กัลณา 
(๒๕๕๑) 

เป็นการฝึกฝนอบรมให้องค์ท้ัง ๘ แห่งมรรค 
  ก.จุดมุ่งหมายที่เป็นประโยชน์แก่ชีวิต 
  ข.จุดมุ่งหมายที่เป็นภาวะหรืออิสรภาพ ๔ ด้าน
ตามการพัฒนา 
  ค.จุดมุ่งหมายที่ เป็นคุณสมบัติของผู้ที่ ได้รับ
การศึกษา 

 

๒.๔.๙ กระบวนการไตรสิกขา 

ไตรสิกขาเป็นกระบวนการศึกษาที่พัฒนามนุษย์ทั้งทางกายวาจาความคิดจิตใจ อารมณ์
และสติปัญญาให้สามารถด ารงและด าเนินชีวิตในสังคมอย่างสันติมีอิสรภาพเน้นการปฏิบัติฝึกหัด
อบรมตนด้วยหลักศีลสมาธิปัญญา 

วิธีปฏิบัติฝึกหัดตนตามหลักของศีลสมาธิปัญญานั้นผู้ศึกษาต้องปฏิบัติตามแนวทางของ
มรรคมีองค์แปดได้แก ่

๑. การฝึกหัดอบรมตนให้มีศีลด้วยสัมมาวาจา–เจรจาชอบสัมมากัมมันตะ–การกระท า
ชอบและสัมมาอาชีวะ – การเลี้ยงชีพชอบ 

                                                           

๑๐๒พระบุญชู กัลณา, “การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”,
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๕๑. 



๙๖ 

 

๒. การฝึกหัดอบรมตนให้มีสมาธิด้วยสัมมาวายามะ– ความเพียรชอบ สัมมาสติ – การ
ระลึกชอบและสัมมาสมาธิ – ความตั้งใจชอบ 

๓. การฝึกหัดอบรมตนให้มีปัญญาด้วยสัมมาทิฐิ – การเห็นชอบและสัมมาสังกัปปะการ
ด าริชอบ๑๐๓ 

โดยสรุปไตรสิกขาก็คือสิกขา๓หมายถึงข้อส าหรับศึกษาการศึกษาข้อปฏิบัติที่พึงศึกษา
การฝึกฝนอบรมตนในเรื่องที่พึงศึกษา ๓ อย่างคือ 

๑) อธิสีลสิกขาข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทางประพฤติ (ทางกายวาจา) อย่างสูงคือ
ศึกษาเรื่องศีลอบรมปฏิบัติให้ถูกต้องดีงามให้ถูกต้องตามหลักจุลศีลมัชฌิมศีลและมหาศีลตลอดถึง
ปฏิบัติอยู่ในหลักมัชฌิมศีลและมหาศีลตลอดถึงปฏิบัติอยู่ในหลักอินทรียสังวรสติสัมปชัญญะและ
สันโดษ 

๒) อธิจิตตสิกขาข้อปฏิบัติส าหรับฝึกหัดอบรมจิตเพ่ือให้เกิดสมาธิอย่างสูงคือศึกษาเรื่อง
จิตอบรมจิตให้สงบมั่นคงเป็นสมาธิได้แก่การบ าเพ็ญสมถกัมมัฏฐานของผู้สมบูรณ์ด้วยอริยสีลขันธ์จน
ได้บรรลุฌาน๔ 

๓) อธิปัญญาสิกขาข้อปฏิบัติส าหรับฝึกหัดอบรมปัญญาเพ่ือให้เกิดความรู้แจ้งอย่างสูง    
(รู้แจ้งไตรลักษณ์คืออนิจจังทุกขังอนัตตา) คือศึกษาเรื่องปัญญาอบรมตนให้เกิดปัญญาแจ่มแจ้งได้แก่
การบ าเพ็ญวิปัสสนากรรมฐานของผู้ได้ฌานแล้วจนได้บรรลุวิชชา ๘ คือ เป็นพระอรหันต์๑๐๔เรียก
ง่ายๆว่าศีล (morality) สมาธิ (concentration) และปัญญา (wisdom) 

สรุปได้ว่า  กระบวนการไตรสิกขาเป็นกระบวนการดังนี้  คือ  การฝึกฝนด้านพฤติกรรม  
การฝึกฝนด้านจิตใจ และการพัฒนาปัญญา  ซึ่งการพัฒนาปัญญานั้นมีความส าคัญสูงสุดเพราะปัญญา
เป็นตัวน าทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด  
 
 
 
 
 
 

                                                           
๑๐๓วนิดา กันตะกนิษฐ,์ “การพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมของนักเรียนช้ันประถมศึกษาปีท่ี ๔ โดยการ

สอนแบบไตรสิกขา”,ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๕๑. 
๑๐๔พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๙, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หน้า๑๒๗. 



๙๗ 

 

ตารางท่ี ๒.๒๐ กระบวนการไตรสิกขา 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

วนิดา กันตะกนิษฐ์ 
(๒๕๕๑) 

วิธีปฏิบัติฝึกหัดตนตามหลักของศีลสมาธิปัญญา 
อบรมตนให้มีศีล อบรมตนให้มีสมาธิ และอบรม
ตนให้มีปัญญา 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) 
(๒๕๔๐, หน้า ๑๒๗) 

ข้อส าหรับศึกษาการศึกษาข้อปฏิบัติที่พึงศึกษา
การฝึกฝนอบรมตนในเรื่องที่พึงศึกษา ๓ อย่าง 
อธิสีลสิกขา อธิจิตตสิกขา อธิปัญญาสิกขา 

 

๒.๕ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒.๕.๑ บทบาทของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นในการพัฒนาบุคลากร 
กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นเปนหนวยงานที่ไดรับการจัดตั้งขึ้นใหมในสังกัด

กระทรวงมหาดไทยมีหนาที่ในการสงเสริมสนับสนุนองคกรปกครองส่วนทองถิ่นโดยการพัฒนาและ    
ใหค าปรึกษาแนะน าองคกรปกครองสวนทองถิ่นในดานการจัดท าแผนพัฒนาทองถิ่นการบริหารงาน 
บุคคลการเงินการคลัง และการบริหารจัดการเพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความเขมแข็งและ    
มีศักยภาพในการใหบริการสาธารณะ 

อ านาจหนาที่ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 
๑. ด าเนินการพัฒนาระบบรูปแบบและโครงสรางขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๒. สงเสริมและสนับสนุนในการจัดท าประสานงานและบูรณาการแผนพัฒนาทองถิ่น 
และวางระบบในการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาทองถิ่น 
๓. ด าเนินการจัดท าแกไขปรับปรุงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของกับองคกรปกครอง   

สวนทองถิ่นรวมทั้งใหค าปรึกษาแนะน าและก ากับดูแลการปฏิบัติงานตามอ านาจหนาที่ขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 

๔. ก าหนดแนวทางและจัดท ามาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององคกร
ปกครองสวน  ทองถิ่นท้ังนี้ตามกฎหมายวาดวยการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

๕. สงเสริมสนับสนุนและประสานการด าเนินงานดานการเงินการคลังการงบประมาณ
การพัสดุการจัดเก็บรายได และการประกอบ กิจการพาณิชยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นรวมทั้ง
วางระบบตรวจสอบระบบการเงินการบัญชีและการพัสดุขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 



๙๘ 

 

๖. สงเสริมสนับสนุนและประสานการจัดบริการสาธารณะ และ การศึกษาในอ านาจ     
หนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

๗. ก าหนดแนวทางวางระบบและสรางตัวชี้วัดเพ่ือเปนมาตรฐานการด าเนินงานของ    
องคกรปกครอง สวนทองถิ่นตลอดจนก ากับดูแลใหเปนไปตามมาตรฐาน 

๘. สงเสริมภาคประชาชนใหมีสวนรวมในการบริหารงานและตรวจสอบการด าเนินงาน
ขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 

๙. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพ่ือการบริการขององคการปกครองสวนทองถิ่น 
๑๐. พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือของกรม 
๑๑. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดใหเปนอ านาจหนาที่ของกรมหรือตามที่

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย๑๐๕ 
ยุทธศาสตรการพัฒนาของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 
ภายใตกรอบความคิดการปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วในบริบทการบริหารราชการรวมทั้ง

สังคมรอบตัวและความตองการของผูมีสวนไดเสีย (Stakeholders) กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น
ไดน าปจจัยตางๆเหลานั้นมาพิจารณาประกอบกับอ านาจหนาที่ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น
ตามที่กฎหมายก าหนดและเปาหมายที่จะสงเสริมและสนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ด าเนินการเพ่ือสรางประโยชนสุขแกประชาชนในทองถิ่นสมกับเจตนารมณของการจัดใหมีการ
ปกครองทองถิ่นและรองรับการกระจายอ านาจสูทองถิ่นซึ่งจะเพ่ิมมากขึ้นในอนาคต จึงไดก าหนด
ยุทธศาสตรเพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานส าหรับยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น
ประกอบดวย ๔ ยุทธศาสตร ๑๑ เปาประสงค และ๙ กลยุทธหลักดังนี้๑๐๖ 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๑: ยุทธศาสตรสงเสริมการบริหารจัดการที่ดีและการกระจาย
อ านาจสูทองถิ่น 

ในยุทธศาสตรนี้มีจุดมุงหมายในการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการโดยเนนการเสริม
สรางมาตรฐานในการปองกันและปราบปรามทุจริตประพฤติมิชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล  
(Human Resources Development) และการบริหารจัดการและการจัดองคกรภาครัฐรวมทั้ง การ
สนับสนุนการกระจายอ านาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอยางตอเนื่อง 

 

                                                           
๑๐๕กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริมการ

ปกครองทองถิ่นประจ าปงบประมาณพ.ศ.๒๕๕๐, (กรุงเทพมาหนคร: กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, ๒๕๕๐), 
หน้า ๑๒-๑๓. 

๑๐๖เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒-๔. 



๙๙ 

 

เปาประสงค 
๑.เพ่ือใหบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นและองคกรปกครองสวนทองถิ่น  

มีความรูความเชี่ยวชาญและทัศนคติที่ดีในการท างานยึดมั่นในหลักคุณธรรม 
๒.เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการเพ่ือรองรับ

การกระจายอ านาจสูทองถิ่นและเพ่ือใหประชาชนมีความเชื่อมั่นและพึงพอใจในการ บริหารงานของ    
องคกรปกครองสวน ทองถิน่ 

กลยุทธหลัก 
๑. การพัฒนาคุณภาพทรัพยากรบุคคล 

๑.๑การพัฒนาบุคลาก รของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นโดยเนนใหทองถิ่น
จังหวัดและทองถิ่นอ าเภอเปนกลไกหลักของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นในระดับภูมิภาค 

๑.๒พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยมุงเนนการสรางจิตส านึกใน
การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลและพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

๑.๓พัฒนาระ บบการบริหารงานของ กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นและองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นใหเกิดประสิทธิภาพโปรงใสเปนธรรมและประหยัด 

ประเด็นยุทธศาสตรที่  ๒ : การสงเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจการจัดการสิ่งแวดลอม
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ยุทธศาสตรนี้มีจุดมุงหมายในการน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงคือการใชหลักคุณธรรม 
ก ากับการพัฒนาภายใตกรอบความยั่งยืนและความพอดีโดยเนนภาคเศรษฐกิจฐานรากในดานการ
เกษตรกรรมและผลิตภัณฑชุมชนและทองถิ่นรวมทั้งภาคเศรษฐกิจระบบตลาดซึ่งองคกรปกครอง      
สวนทองถิ่นจะมีบทบาทในดานการทองเที่ยวและการจัดการดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

เปาประสงค เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นด าเนินการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากเพ่ือ
แกไขปญหาความยากจนและการจัดการสิ่งแวดลอมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือใหเกิด
ความสมดุลมั่นคงและยั่งยืน 

กลยุทธหลักน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการสงเสริมเศรษฐกิจฐานรากแกไข     
ปญหาความยากจนและการจัดการสิ่งแวดลอม 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๓ : สงเสริมการพัฒนาสังคมบนพื้นฐานของคุณธรรม
ยุทธศาสตรนี้มุงใหเกิดความเขมแข็งของสถาบันตางๆในชุมชนในดานตางๆโดยเฉพาะการสงเสริม
ความรักความสามัคคีความสมานฉันทของคนในชาติโดยมีประเด็นการจัดการในเรื่อง 

-เรงรัดการปฏิรูปการศึกษาโดยยึดหลักคุณธรรมน าความรูและสรางวิถีประชาธิปไตย 
- พัฒนาสุขภาวะของประชาชนใหครอบคลุมทั้งมิติกายจิตสังคมและปญญา 
- สงเสริมกีฬาขั้นพ้ืนฐานและกีฬามวลชน 



๑๐๐ 

 

- สงเสริมใหทุกภาคสวนของสังคมมีสวนรวมในการพัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคมที่มี 
สันติสุข 

เปาประสงค  
๑.เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบทบาทในการสรางความรู ความเขาใจการ

ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข 
๒.เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมี ขีดความสามารถในการจัดการศึกษาของทอง

ถิ่นอยางมีคุณภาพโดยยึดหลักคุณธรรมน าความรู  
๓.เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถจัดบริการสาธารณสุขและสวัสดิการสังคม

ที่จ าเปนโดยเฉพาะกับกลุมผูดอยโอกาสไดอยางมีคุณภาพและท่ัวถึง 
๔.เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบทบาทในการสงเสริมคุณธรรมความสามัคคีเอ้ือ

อาทรและสมานฉันทของสังคม 
๕.เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบทบาทในการสงเสริมทางดานศาสนา

ศิลปวัฒนธรรมเพื่อสืบทอดการด ารงชีวิตความเปนไทย 
กลยุทธหลัก 
๑.สงเสริมการจัดบริการสังคมขั้นพ้ืนฐานทั้งดานการศึกษาสาธารณสุขและการคุมครอง

ทางสังคม อยางทั่วถึงและเปนธรรม 
๒.ใชหลักการประชาธิปไตย แบบมีสวนรวมและหลักคุณธรรมจริยธรรมและความสมาน

ฉันทเปน แนวทางหลักในการพัฒนาสังคม 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ : สงเสริมการรักษาความม่ันคงของรัฐและความสงบสุขของ

ประชาชน 
ในยุทธศาสตรนี้มีจุดมุงหมายในการสงเสริมสนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมี

บทบาทในการรักษาความมั่นคงของรัฐและความสงบสุขความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของ
ประชาชนอาทิการสงเคราะหผูประสบภัยจากเหตุการณความไมสงบการปองกันและบรรเทา          
สาธารณภัยการแกไขปญหายาเสพติด 

เปาประสงค  
๑.เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบทบาทในการรักษาความมั่นคงของรัฐบนหลักการ “เขาใจเขาถึง

และพัฒนา” โดยเฉพาะในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต  
๒.เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสนับสนุนและรวมเปนเจาภาพด าเนินการใน       

ดานความสงบเรียบรอยและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินทั้งในภาวะปกติและในขณะเกิด       
สาธารณภัยทุกประเภท 



๑๐๑ 

 

๓. เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบทบาทเปนองคกรเจาภาพในการแกไขปญหายา
เสพติดดานการปองกันและบ าบัดรักษา 

กลยุทธหลัก 
๑.รวมมือกับหนวยงานดานความมั่นคงในการพัฒนาการศึกษาคุณภาพชีวิตและสังคมใน

จังหวัดชายแดนภาคใต   
๒.สนับสนุนการปฏิบัติการรวมพลังไทยขจัดภัยยาเสพติดรวมเทิดไทองคราชัน 

๓.สนับสนุนการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

๒.๕.๒ หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

ด้วยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยได้บัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความ
เป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น ประกอบด้วย
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ บัญญัติให้คณะกรรมการ
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
ส าหรับข้าราชการและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้เหมาะสมกับลักษณะการบริหาร และ
อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด และจะต้องอยู่ภายใต้มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดก าหนด 

อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๑๓ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ประกอบมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
จังหวัด ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ก าหนด คณะกรรมการ
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ได้มีมติประการก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัด  

ส่วนที่ ๓ ว่าด้วย การพัฒนาข้าราชการ 

ข้อ ๒๖๐ ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของ
ทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นข้าราชการที่ดี 



๑๐๒ 

 

ข้อ ๒๖๑ การพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามข้อ ๒๖๐ ต้อง
ด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่ ก.จ. ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติราชการให้ใช้วิธีการฝึกอบรม  การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ 

หากองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติมให้สอดคลองกับความ
จ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนจังหวัดก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วน
จังหวัดที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่ ก.จ. ก าหนดเป็นหลักสูตร และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความ
จ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป 

ข้อ ๒๖๒ การพัฒนาเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดสามารถ
เลือกใช้วิธีการพัฒนาอื่นๆได้เช่น การพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา และการฝึกภาคสนาม 

ข้อ ๒๖๓ การพัฒนานี้ อาจกระท าได้โดยส านักงาน ก.จ. องค์การบริหารส่วนจังหวัดต้น
สังกัด หรือส านักงาน ก.จ. ร่วมกับองค์การบริหารส่วนจังหวัดต้นสังกัด หรือ องค์การบริหารส่วน
จังหวัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนก็ได้ 

ข้อ ๒๖๔ การด าเนินการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดบรรจุใหม่นี้ ให้
กระท าภายในระยะเวลาที่ข้าราชการนั้นยังอยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

ข้อ ๒๖๕ การพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดบรรจุใหม่ให้ด าเนินการ ดังนี้ 

(๑) การปฐมนิเทศ ให้กระท าในระยะแรกของการบรรจุเข้ารับราชการ 

(๒) หลักสูตรการพัฒนา ที่ให้เป็นไปตามหลักสูตรที่ ก.จ. ก าหนด ประกอบด้วย การ
พัฒนาความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการบรรจุใหม่ และการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบตามที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดก าหนด 

(๓) การเลือกวิธีการพัฒนาข้าราชการ ให้เลือกวิธีการใดวิธีการการหนึ่งหรือหลายวิธีการ
ควบคู่กันไป แล้วแต่ความเหมาะสมของแต่ละองค์การบริหารส่วนจังหวัด เช่น การงบประมาณ สื่อ
การฝึกอบรม วิทยากร ระยะเวลา ก าลังคนที่รับผิดชอบการฝึกอบรม และก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่จะ
เข้ารับการอบรม 

(๔) ประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา โดยประเมินความรู้และทักษะตลอดจน
ทัศนคติของผู้เข้ารับการพัฒนา และติดตามการน าผลไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ ๒๖๖ ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผ้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรม และจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อ ๒๖๗ ให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุมดูแลและการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผู้ใต้บังคับบัญชาที่เพ่ิงย้ายหรือโอน
มาด ารงต าแหน่ง ซึ่งอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของตน 

ข้อ ๒๖๘ การพัฒนาผูใต้บังคับบัญชานั้น ผู้บังคับบัญชาอาจเป็นผูด าเนินการเองหรือ 
มอบหมายให้ส านักงาน ก.จ. หรือผู้ที่เหมาะสมด าเนินการ หรือด าเนินการร่วมกับส านักงาน ก.จ. หรือ 
ส่วนราชการ หน่วยงานอ่ืนที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดเห็นสมควร โดยเลือกวิธีที่เหมาะสมกับการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม ซึ่งอาจใช้วิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ 
โดยพิจารณาด าเนินการตามความจ าเป็นในการพัฒนาจากการวิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบัติ งาน การ
จัดท าแผนพัฒนารายบุคคลหรือข้อเสนอของผู้ใต้บังคับบัญชาเอง 

ข้อ ๒๖๙ การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนาทั้ง ๕ ด้าน ได้แก่ 

(๑) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
โดยทั่วไป เช่น สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ 

(๒) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง 

(๓) ด้านการบริหาร ได้แก่ ราบละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น 
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 

(๔) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามรถ
ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่นมนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อ
ความหมาย การเสริมสร้างสุขอนามัย 

(๕) ด้านคุณธรรม และด้านจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีความสุข  

ข้อ ๒๗๐ ขั้นตอนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา แบ่งได้ดังนี้ 

(๑) การเตรียมการและการวางแผน ให้กระท าการดังนี้ 
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 (ก) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาผู้ใต้ผู้บังคับบัญชาแต่ละคน หมายถึง การศึกษา
วิเคราะห์ดูว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้
ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

 (ข) ประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานด้านความรู้
และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรม
จริยธรรม 

(๒) การด าเนินการพัฒนา ในการกระท าดังนี้ 

 (ก) การเลือกวิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชา
ควรน าข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นจ้องได้รับ
การพัฒนา ได้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาที่สมควรจะได้รับการพัฒนามีใครบ้าง และแต่ละคนสมควรจะได้รับ
การพัฒนาในเรื่องอะไร ต่อจากนั้นก็เลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย อาจเป็นวิธีการที่
ด าเนินการได้ขณะปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน การสับเปลี่ยนงาน การให้ค าปรึกษา หรืออาจเป็น
วิธีการพัฒนาอื่นๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน  เป็นต้น 

 (ข) วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  
โดยเลือกใช้วิธีการพัฒนาได้หลายวิธีด้วยกัน เช่น การสอนงาน การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยน 
โยกย้ายหน้าที่ การรักษาราชการแทนหรือการรักษาในต าแหน่ง การส่งไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม 
ประชุมเชิงปฏิบัติการ และการสัมมนา เป็นต้น   

(๓) ขั้นตอนทดลองปฏิบัติ ให้กระท าดังนี้ 

 (ก) ให้ทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มจากงานที่ง่ายๆก่อน แล้วค่อยให้ท างานที่ยากขึ้น
ตามล าดับ 

 (ข) ให้ผู้บังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและขั้นตอนวิธีการท างาน เพ่ือตรวจสอบดูว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและเรียนรู้วิธีการท างานมากน้อยเพียงใด 

 (ค) ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดต่างๆที่อาจเกิดขึ้น โดยควรค านึงถึงสิ่ง
เหล่านี้ด้วย คือ หลีกเลี่ยงการวิพากษ์ วิจารณ์ ให้ยกย่องชมเชยก่อนที่จะแก้ข้อผิดพลาด ให้ผิดพลาด
ให้ผู้เข้ารับการสอนแก้ไขข้อผิดพลาดด้วยตนเอง อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดให้เกินขอบเขต อย่าแก้ไข
ข้อผิดพลาดต่อหน้าผู้อื่น และอย่าด่วนต าหนิผู้เข้ารับการสอนเร็วเกินไป 
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 (ง) กระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีก าลังใจและมีความเชื่อมั่นใน
ตัวเองที่จะเรียนรู้งานต่อไป 

 (จ) ให้ด าเนินการสอนต่อไปเรื่องๆ จนแน่ใจได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้และ
สามารถปฏิบัติงานนั้นได้ถูกต้องจึงยุติการสอน 

(๔)ขั้นตอนการติดตามผลให้กระท าดังนี้ 
 (ก) มอบหมายงานให้ปฏิบัติด้วยตนเอง 
 (ข) เปิดโอกาสให้ซักถามข้อสงสัยได้ ในกรณีที่มีปัญหา 
 (ค) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก และค่อยๆ ลดการตรวจสอบลงเมื่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาแน่ใจว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับการสอนได้ถูกต้อง    
 (ง) แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วนที่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ปฏิบัติได้ดี และส่วนที่ยังต้องปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมเพ่ือเสริมสร้างความเชื่อมั่นในตัวเองและแก้ไข
ข้อบกพร่องเพ่ือให้การปฏิบัติงานสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

ข้อ ๒๗๑ ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด จัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่
ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการตามวรรคหนึ่ง ต้องก าหนดตามกรอบของแผน
แม่บทการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่ ก.จ.ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการ
พัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น 

ข้อ ๒๗๒ ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ประกอบด้วย 

(๑) นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด         เป็นประธานกรรมการ 
(๒) ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด         เป็นกรรมการ 
(๓) ผู้อ านวยการกอง และหัวหน้าส่วนราชการอ่ืน     เป็นกรรมการ 
(๔) หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด      เป็นกรรมการและเลขานุการ     

 ข้อ ๒๗๓ แผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่ วนจังหวัด อย่างน้อยต้อง
ประกอบด้วย 

(๑) หลักการและเหตุผล 
(๒) เป้าหมายการพัฒนา 
(๓) หลักสูตรการพัฒนา 



๑๐๖ 

 

(๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
(๕) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
(๖) การติดตามและประเมินผล 
ข้อ ๒๗๔ หลักการและเหตุผลในการจัดท าแผนการพัฒนา เป็นการหาความจ าเป็นใน

การพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดต าแหน่งจ่างๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคล และฐานะต าแหน่งตามที่
ก าหนดในส่วนราชการตามแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ตลอดทั้งความจ าเป็นใน
ด้านความรู้ความสามารถท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะงานในแต่
ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

ข้อ ๒๗๕ เป้าหมายในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ต้องก าหนดให้มี
ความชัดเจน และครอบคลุมข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดทุกคน และต าแหน่งตามแผน
อัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนจังหวัดทุกต าแหน่ง โดยก าหนดให้ข้าราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัดต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่งภายในระยะเวลา ๓ ปี ของแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 

ข้อ ๒๗๖ หลักสูตรการพัฒนา ส าหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดแต่ละ
ต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 

(๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
(๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
(๓) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
(๔) หลักสูตรด้านการบริหาร 
(๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
ข้อ ๒๗๗ วิธีการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้องค์การบริหารส่วน

จังหวัดด าเนินการเอง หรืออาจมอบหมายส านักงาน ก.จ. หรือผู้ที่เหมาะสมด าเนินการ หรือ
ด าเนินการร่วมกับส านักงาน ก.จ. ส่วนราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่ง หรือ
หลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น ความเหมาะสม ดังนี้ 

(๑) การปฐมนิเทศ 
(๒) การฝึกอบรม 
(๓) การศึกษาหรือดูงาน 
(๔) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 



๑๐๗ 

 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร 

ข้อ ๒๗๘ งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา องค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องจัดสรร
งบประมาณส าหรับการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดตามแผนการพัฒนาข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดอย่างชัดเจน แน่นอน เพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อ ๒๗๙ การติดตามและประเมินผลการพัฒนา องค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องจัดให้มี
ระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพ่ือให้
ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา๑๐๗ 

จากแนวทางการให้นิยามที่หลากหลายข้างต้น พอจะสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองเป็น
เรื่อง ที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ส าหรับการดารงชีวิต ไม่ว่าจะมีอาชีพอะไรก็แล้วแต่ต้องพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ ๆ    เพราะการพัฒนาตนเองจะทาให้เรามีพัฒนาการที่ดีขึ้น มีความรู้และทักษะใหม่ ๆ เพ่ิมมาก
ขึ้น 

๒.๖ ข้อมูลพื้นที่วิจัย : องค์การบริหารส่วนจังหวัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ถือเป็นองค์กรประชาธิปไตยที่ส าคัญที่สุดในระดับรากหญ้า
และมีภูมลิ าเนากระจายอยู่ทั่วทุกภูมิภาคของประเทศ ถือเป็นองค์กรที่มีบทบาทส าคัญต่อการปกครอง
ในระบอบประชาธิปไตยขั้นพ้ืนฐานเพราะเป็นองค์กรที่ใกล้ชิดประชาชนรู้และเข้าใจในปัญหา รวมถึง
ความต้องการของประชาชนในชุมชนและหมู่บ้านอย่างแท้จริงนอกจากนั้นยังสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในพ้ืนที่รับผิดชอบได้อย่างตรงประเด็น รวดเร็วและมีประสิทธิภาพส าหรับในประเทศไทยมี
ความเป็นมาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๑๐๘ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

การปกครองทองถิ่นถือไดวาเปนการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย๑๐๙โดยใช
หลักการกระจายอ านาจในการบริหารจัดการประชาชนอยางอิสระโดยมี แนวคิดดังนี้  

๑.แนวความคิดเกี่ยวกับหลักการจัดระเบียบการปกครองประเทศโดยทั่วไปหลักการ
ปกครองประเทศนิยมแบงเปน๓หลักคือหลักการรวมอ านาจปกครอง  (centralization)  หลักการแบ
งอ านาจปกครอง  (deconcentration)  และหลักการกระจาย อ านาจปกครอง  (decentralization)   
                                                           

๑๐๗ประกาศ ก.จ.จ. นครสวรรค์, หลกัเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัด, (เอกสารอัดส าเนา, ๒๕๔๒), หน้า ๘๙-๙๘. 

 ๑๐๘พิเชษฐ์  วงศ์เกียรติขจร, แนวคิด ยุทธศาสตร์ การบริหารการพัฒนาองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (อปท.) ในโลกโลกาภิวัตน์, (กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๒), หน้าค าน า. 

๑๐๙โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทส านักพิมพ์วิญญูชน, 
๒๕๔๔), หน้า ๒๖ – ๓๖. 



๑๐๘ 

 

๑.๑ หลักการรวมอ านาจปกครอง (centralization)  หมายถึงหลักการจัดวางระเบียบ 
บริหารราชการแผนดินโดยรวมอ านาจในการปกครองไวใหแกหนวยการบริหารราชการสวนกลางอัน
ไดแก กระทรวงทบวงกรมหรือทบวงการเมืองตางๆของรัฐและมีเจาหนาที่ของหนวยการบริหาร
ราชการสวนกลางโดยใหขึ้นตอกันตามล าดับชั้นการบังคับบัญชาซึ่งเปนผูด าเนินการปกครองตลอดทั่ว
ทั้งอาณาเขตของประเทศ 

๑.๑.๑ ลักษณะส าคัญของหลักการรวมอ านาจปกครอง 
๑.๑.๑ .๑ มีการรวมก าลังทหารและก าลังต ารวจใหขึ้นตอสวนกลางเพ่ือใหการบังคับ

บัญชาเปนไปอยางเด็ดขาดและทันทวงท ี
๑.๑.๑ .๒ มีการรวมอ านาจวินิจฉัยสั่งการไวในสวนกลาง 
๑.๑.๑.๓ มีการล าดับขั้นการบังคับบัญชาเจาหนาที่ลดหลั่นกันไป (Hierarchy) 

๑.๑.๒ จุดแข็งของหลักการรวมอ านาจปกครอง 
๑.๑.๒.๑ การที่รัฐบาลมีอ านาจแผขยายไปทั่วอาณาเขตท าใหนโยบายแผน หรือ

ค าสั่งเกิดผลได ทัว่ประเทศอยางทันที 
๑.๑.๒.๒ ใหบริการและประโยชนแกประชาชนโดยเสมอหนาทั่วประเทศมิไดท า

เพ่ือทองถิ่นใดโดยเฉพาะ 
๑.๑.๒.๓ ท าใหเกิดการประหยัดเพราะสามารถหมุนเวียนเจาหนาที่และเครื่องมือ

เครื่องใชไปยังจุดตางๆของประเทศไดโดยไมตองจัดซื้อจัดหาประจ าทุกจุด 
๑.๑.๒.๔ มีความเปนเอกภาพในการปกครองและการบริหารงานการปกครองในทอง

ที่เปนไปในแนวเดียวกัน 
๑.๑.๒.๕ มีเจาหนาที่ที่มีความรูความสามารถมากกวาเจาหนาที่ในทองถิ่นท าให

บริการสาธารณะด าเนิ นไปโดยสม่ าเสมอและเปนไปตามระเบียบแบบแผนอันเดียวกัน 
๑.๑.๓ จุดออนของหลักการรวมอ านาจปกครอง 

๑.๑.๓.๑ไมสามารถด าเนินกิจการทุกอยางใหไดผลดีทั่วทุกทองที่ในเวลา เดียวกัน
เพราะมีพ้ืนที่กวางใหญ จึงไมอาจตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่นได ทัว่ถึง 

๑.๑.๓.๒ การปฏิบัติงานมีความลาชาเพราะมีแบบแผนและขั้นตอนมากมาย 
ตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา 

๑.๑.๓.๓ ไมสอดคลองกับหลักการปกครองในระบบประชาธิปไตย 
๑.๑.๓.๔ ไมอาจตอบสนองความตองการของแตละทองถิ่นไดอยางแทจริง เพราะ

ความหมายหลากหลายของความแตกต่างในแตละทองถิน่ 
๑.๒หลักการแบงอ านาจปกครอง  (deconcentration)  หมายถึงหลักการที่การบริหาร 

ราชการสวนกลางไดจัดแบงอ านาจวินิจฉัยและสั่งการบางสวนไปใหขาราชการในสวนภูมิภาคโดยใหมี



๑๐๙ 

 

อ านาจในการใชดุลยพินิจตัดสินใจแก้ไขปัญหา ตลอดจนริเริ่มได ในกรอบแหงนโยบายของรัฐบาลที่
ไดวางไว้ 

๑.๒.๑ลักษณะส าคัญของหลักการแบงอ านาจปกครอง 
๑.๒.๑.๑ เปนการบริหารโดยใชเจาหนาที่ที่ไดรับการแตงตั้งไปจากสวนกลางไป

ประจ าตามเขตการปกครองในสวนภูมิภาคทุกแหงไดแก ภาคมณฑลจังหวัดอ าเภอกิ่งอ าเภอต าบล
และหมูบานเปนตนและเจาหนาที่เหลานี้ก็อยูในระบบการบริหารงาน บุคคลของรัฐบาลกลางอัน
เดียวกัน 

๑.๒.๑.๒ เปนการบริหารโดยใชงบประมาณซึ่งสวนกลางเปนผูอนุมัติและควบคุมให
เป นไปตามวิธีการงบประมาณแผนดิน 

๑.๒.๑.๓ เปนการบริหารภายใตนโยบายและวัตถุประสงคของรัฐบาลกลาง 
๑.๒.๒ จุดแข็งของหลักการแบงอ านาจปกครอง 

๑.๒.๒.๑หลักการนี้เปนกาวแรกท่ีจะน าพาไปสูการกระจายอ านาจการ ปกครอง 
๑.๒.๒.๒ ประชาชนไดรับความสะดวกรวดเร็วขึ้นในการมาติดตอในเรื่องที่ราชการส

วนภูมิภาคมีอ านาจวินิจฉัยสั่งการเพราะไมตองรอใหสวนกลางมาวินิจฉัยสั่งการ 
      ๑.๒.๒.๓ เปนจุดเชื่อมระหวางสวนกลางและสวนทองถิ่นท าใหการติดตอประสาน

งานระหวางทั้ง๒สวนดีขึ้น 
๑.๒.๒.๔ มีประโยชนตอประเทศท่ีประชาชนยังไมรจูักการปกครองตนเอง 

๑.๒.๓ จุดออนของหลักการแบงอ านาจปกครอง 
๑.๒.๓.๑เปนอุปสรรคตอการพัฒนาประชาธิปไตยเพราะการที่สงเจาหนาที่จาก  

สวนกลางเขาไปบริหารงานในทองถิ่นสะทอนใหเห็นวารัฐบาลยังไมเชื่อใน ความสามารถของทองถิ่น 
๑.๒.๓.๒ เกิดความลาชาในการบริหารงานเพราะตองผานระเบียบแบบแผนถึง๒

ระดับคือระดับสวนกลางและระดับสวนภูมิภาค 
๑.๒.๓.๓ ท าใหระบบราชการมีขนาดใหญโตเกิดการสิ้นเปลือง งบประมาณ 
๑.๒.๓.๔ ท าใหทรัพยากรที่มีคาบางอยางในทองถิ่นไมเกิดประโยชน เชนบุคลากรเจ

าหนาที่เพราะถูกสงมาจากที่อ่ืน 
๑.๒.๓.๕ บุคลากรเจาหนาที่ที่ถูกสงเขาไปปฏิบัติในทองถิ่นไมสามารถ ปฏิบัติงานได

เต็มที่อาจจะเนื่องมาจากไมใชคนในพ้ืนที่จึงไมเขาใจพ้ืนที่และอาจเกิดความขัดแยง กับคนในพื้นที ่
๑.๓หลักการกระจายอ านาจปกครอง  (eecentralization)  หมายถึงหลักการที่รัฐมอบ 

อ านาจปกครองบางสวนใหแกองคการอ่ืนที่ไมไดเปนสวนหนึ่งของหนวยการบริหารราชการ สวนกลาง
ใหไปจัดท าบริการสาธารณะบางอยางโดยมีอิสระตามสมควรเปนการมอบอ านาจใหทั้ง ในดาน



๑๑๐ 

 

การเมืองและการบริหารเปนเรื่องที่ทองถิ่นมีอ านาจที่จะก าหนดนโยบายและควบคุมการปฏิบัติใหเป
นไปตามนโยบายทองถิ่นของตนเองได 

๑.๓.๑ ลักษณะส าคัญของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 
๑.๓.๑.๑ ไดรับการจัดตั้งขึ้นโดยผลแหงกฎหมายใหมีสวนเปนนิติบุคคลหนวยการ

ปกครองทองถิ่นเหลานี้มีหนาที่งบประมาณและทรัพยสินเปนของตนเองตางหากและไมขึ้นตรงตอ   
หนวยการปกครองสวนกลางสวนกลางเพียงแตก ากับดูแลใหปฏิบัติหนาที่ใหเปนไป ตามกฎหมาย     
เทานั้น 

๑.๓.๑.๒ มีการเลือกตั้งสภาทองถิ่นและผูบริหารทองถิ่นทั้งหมดเพ่ือเปด โอกาสให
ประชาชนในทองถิ่นไดเขาไปมีสวนรวมในการปกครองตนเอง 

๑.๓.๑.๓ มีอ านาจอิสระในการบริหารงานจัดท ากิจกรรมและวินิจฉัยสั่งการ ไดเอง
พอสมควรดวยงบประมาณและเจาหน้าที่ของตนเอง 

๑.๓.๑.๔ หนวยการปกครองทองถิ่นตองมีอ านาจในการจัดเก็บรายได เชนภาษี
อากรคาธรรมเนียมตางๆตามที่รัฐอนุญาตเพ่ือเปนคาใชจายในการด าเนินกิจการตาง ๆ 

๑.๓.๒ จุดแข็งของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 
๑.๓.๒.๑ ท าใหมีการสนองความตองการของแตละทองถิ่นไดดีขึ้นเพราะผูบริหาร

ที่มาจากการเลือกตั้งในทองถิ่นจะรูปญหาและความตองการของทองถิ่นไดดีกวา 
๑.๓.๒.๒ เปนการแบงเบาภาระของหนวยการบริหารราชการสวนกลาง 
๑.๓.๒.๓ เปนการสงเสริมและพัฒนาการเมืองในระดับทองถิ่นตามระบอบ

ประชาธิปไตยเพราะการกระจายอ านาจท าใหประชาชนในทองถิ่นรูจักรับผิดชอบในการปกครอง      
ทองถิ่นของตนเองมากขึ้น 

๑.๓.๓จุดออนของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 
๑.๓.๓.๑อาจกอใหเกิดการแกงแยงแขงขันระหวางทองถิ่นซึ่งมีผลกระทบตอเอกภาพ

ทางการปกครองและความมั่นคงของประชาชนในแตละทองถิ่นอาจมุงแตประโยชนของทองถิ่นตน    
ไมใหความส าคัญกับสวนรวม 

๑.๓.๓.๒ผูที่ไดรับเลือกตั้งอาจใชอ านาจบังคับกดขี่คูแขงหรือประชาชนที่ไมได       
อยูฝายตนเอง 

๑.๓.๓.๓ท าใหเกิดการสิ้นเปลืองงบประมาณเพราะตองมีเครื่องมือเครื่องใช และ
บุคลากรประจ าอยูทุกหนวยการปกครองทองถิ่นไมมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนเหมือนการบริหาร
ราชการสวนกลาง 

 



๑๑๑ 

 

ดังนั้นการจัดระเบียบการปกครองประเทศจึงประกอบดวย๓หลักคือหลักการรวมอ านาจ
หลักการแบงอ านาจและหลักการกระจายอ านาจซึ่งการปกครองทองถิ่นเปนการปกครอง ตามระบอบ
ประชาธิปไตยโดยใชหลักการกระจายอ านาจที่รัฐมอบอ านาจในการบริหารจัดการ ทองถิ่นใหกับ
ประชาชน 
ตารางท่ี ๒.๒๑ ความเป็นมาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
พิเชษฐ์  วงศ์เกียรติขจร 
(๒๕๕๒, หน้า ค าน า) 

หลักการจัดระเบียบการปกครองประเทศคือ 
หลักการรวมอ านาจปกครอง (Centralization)  
หลักการแบงอ านาจปกครอง 
(Deconcentration) หลักการกระจายอ านาจ
ปกครอง  (Decentralization)   

 
 
๒.๖.๑ ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเด็นของ ความหมาย

องค์ประกอบวัตถุประสงค์และความส าคัญรูปแบบของการปกครองท้องถิ่นดังนี้ 
การปกครอง  ที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครอง

ท้องถิ่นเพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีอ านาจในการปกครองร่วมกันทั้งหมดหรือเพียง
บางส่วนในการบริหารท้องถิ่นตามหลักการที่ว่าถ้าอ านาจการปกครองมาจากประชาชนในท้องถิ่นแล้ว
รัฐบาลของท้องถิ่นก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพ่ือประชาชนโดยมี  อาณาเขต
แน่นอนมีประชากรตามหลักที่ก าหนดไว้มีอ านาจการปกครองตนเองมีการบริหารการคลังของตนเอง
และมีสภาท้องถิ่นที่สมาชิกได้รับการเลือกตั้งจากประชาชนมีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวข้องกับการ
ให้บริการประชาชนในเขตพ้ืนที่หนึ่งพ้ืนที่ใดโดยเฉพาะและหน่วยการปกครองดังกล่าวนี้จัดตั้งและจะ
อยู่ในความดูแลของรัฐบาลกลางโดยมีการเลือกตั้งโดยอิสระเพ่ือเลือกผู้ที่มีหน้าที่บริหารการปกครอง
ท้องถิ่นมีอ านาจอิสระพร้อมความรับผิดชอบซึ่งตนสามารถที่จะใช้ได้โดยปราศจากการควบคุมของ
หน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือภูมิภาคแต่ทั้งนี้หน่วยการปกครองท้องถิ่นยังต้องอยู่ภายใต้บท
บังคับว่าด้วยอ านาจสูงสุดของประเทศมีอ านาจการปกครองตนเอง (autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย 



๑๑๒ 

 

(legal rights) และต้องมีองค์กรที่จ าเป็นในการปกครอง (necessary organization) เพ่ือปฏิบัติ
หน้าที่ให้สมความมุ่งหมายของการปกครองท้องถิ่นนั้นๆ๑๑๐ 
 จากนิยามต่างๆข้างต้นสามารถสรุปหลักการปกครองท้องถิ่นได้ในสาระส าคัญดังนี้ 
  ๑) การปกครองชุมชนหนึ่งซึ่งชุมชนเหล่านั้นอาจมีความแตกต่างกันในด้านความ
เจริญจ านวนประชากร หรือขนาดของพ้ืนที่ เช่นหน่วยการปกครองท้องถิ่นของไทยจัดเป็น
กรุงเทพมหานครเทศบาลสุขาภิบาลองค์การบริหารส่วนจังหวัดองค์การบริหารส่วนต าบลและเมือง
พัทยาตามเหตุผลดังกล่าว 
  ๒) หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีอ านาจอิสระ (autonomy) ในการปฏิบัติ
หน้าที่ตามความเหมาะสมกล่าวคืออ านาจของหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีขอบเขตพอควร
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นอย่างแท้จริงหากมีอ านาจมาก
เกินไปไม่มีขอบเขตหน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้นจะกลายสภาพเป็นรัฐอธิปไตยเองเป็นผลเสียต่อความ
มั่นคงของรัฐบาลอ านาจของท้องถิ่นนี้มีขอบเขตที่แตกต่างกันออกไปตามลักษณะความเจริญและ
ความสามารถของประชาชนในท้องถิ่นเป็นส าคัญรวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาการ
กระจายอ านาจให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นระดับใดจึงจะเหมาะสม 
  ๓) หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีสิทธิตามกฎหมาย (legal rights) ที่จะ
ด าเนินการปกครองตนเองสิทธิตามกฎหมายแบ่งได้เป็น๒ประเภทคือ 
   ๓.๑ หน่วยการปกครองท้องถิ่นมีสิทธิที่จะตรากฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับ
ต่างๆขององค์การปกครองท้องถิ่นเพ่ือประโยชน์ในการบริหารตามหน้าที่และเพ่ือใช้บังคับประชาชน
ในท้องถิ่นนั้นๆเช่นเทศบัญญัติข้อบังคับสุขาภิบาลเป็นต้น 

๓.๒ สิทธิที่เป็นหลักในการด าเนินการบริหารท้องถิ่นคืออ านาจในการก าหนด
งบประมาณเพ่ือบริหารกิจการตามอ านาจหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้นๆ 
  ๔) มีองค์การที่จ าเป็นในการบริหารและการปกครองตนเององค์การที่จ าเป็นของ
ท้องถิ่นจัดแบ่งเป็นสองฝ่ายคือองค์การฝ่ายบริหารและองค์การฝ่ายนิติบัญญัติเช่นการปกครองท้องถิ่น
แบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหารและสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติบัญญัติหรือในแบบมหา
นครคือ กรุงเทพมหานคร จะมีผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบริหารสภากรุงเทพ มหานคร   
จะเป็นฝ่ายนิติบัญญัติเป็นต้น 

                                                           
๑๑๐โกวิทย์  พวงงาม ,  การปกครองท้องถิ่น ไทย หลักการและมิ ติ ใหม่ ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๗ , 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์วิญญชน, ๒๕๕๒), หน้า ๒๘. 
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  ๕) ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่นจากแนวความคิดว่าด้วย
การปกครองท้องถิ่นเท่านั้นที่จะรู้ปัญหาและวิธีการแก้ไขของตนเองอย่างแท้จริงหน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นจึงจ าเป็นต้องมีคนในท้องถิ่นมาบริหารงานเพ่ือให้สมเจตนารมณ์และความต้องการของชุมชน
และอยู่ภายใต้การควบคุมของประชาชนในท้องถิ่นนอกจากนั้นยังเป็นการฝึกให้ประชาชนในท้องถิ่น
เข้าใจในระบบและกลไกของประชาธิปไตยอย่างแท้จริงอีกด้วย 

ขณะเดียวกันการปกครองท้องถิ่นยังหมายถึงกระบวนการปกครองตนเองโดยประชาชน
ในหน่วยชุมชนหรือหน่วยการปกครองต่าง ๆ ในลักษณะหน่วยของรัฐบาลท้องถิ่นที่ กระจายอยู่ทั่ว
ประเทศ๑๑๑ ทั้งนี้จะต้องเป็นการจัดระบบการปกครองที่มีอาณาเขตที่แน่นอน แต่ไม่มีความเป็น
อธิปไตยหรือแยกเป็นรัฐอิสระไปจากประเทศ เป็นชุมชนที่มีสิทธิตามกฎหมายและจัดองค์การโดย
อิสระปราศจากการควบคุมจากภายนอก๑๑๒ รัฐบาลกลางมีหน้าที่เพียงมอบอ านาจให้กับประชาชนใน
ท้องถิ่นไปด าเนินการปกครองตนเอง และจัดท าการบริการสาธารณะเพ่ือตอบสนองความต้องการของ
คนในท้องถิ่น๑๑๓ ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการเลือกตั้งผู้บริหารและตรวจสอบผลการ
ด าเนินงาน ทั้งนี้จะต้องมีการก าหนดโครงสร้าง บทบาท อ านาจ หน้าที่อย่างชัดเจน โดยมีรัฐบาลกลาง
คอยก ากับดูแลและสนับสนุนในเรื่องต่าง ๆ๑๑๔การปกครองทองถิ่นที่รัฐบาลกลางใหอ านาจหรือ
กระจายอ านาจใหกับประชาชนในทองถิ่น เพ่ือเปดโอกาสใหประชาชนใน ทองถิ่นไดมีอ านาจในการ
ปกครองตนเองรวมกันโดยจะมีองคกรปกครองสวนทองถิ่นซึ่งประกอบดวยตัวแทนของประชาชนในท
องถิ่นด าเนินการตามเจตนารมณ ความตองการและปญหาของ ทองถิ่นเปนส าคัญแตยังคงอยูภายใต
การก ากับดูแลของรัฐบาลกลาง 

สรุปได้ว่ า การรปกครองทองถิ่นเปนพ้ืนฐานการสงเสริมการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวมและถือเปนสถาบันที่ท าใหการศึกษาและฝกปฏิบัติเกี่ยวกับระบอบ
ประชาธิปไตยกับประชาชน โดยใหประชาชนไดเขามีสวนรวมในการตัดสินใจในภารกิจของทองถิ่น

                                                           
๑๑๑ด ารง  ลัทธพิพัฒน์, การพัฒนาการเมืองในท้องถิ่น : ทฤษฎีและแนวความคิดในการพัฒนา

ประเทศ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๐๘), หน้า ๑๒๑. 
๑๑๒ถวัลย์รัฐ  วรเทพพุฒิพงษ์, การปกครองท้องถิ่น : ประชาธิปไตยและรัฐธรรมนูญฉบับประชาชน, 

(กรุงเทพมหานคร : สมาคมรัฐธรรมนูญเพื่อประชาชน, ๒๕๔๓), หน้า ๑๗๖. 
๑๑๓วิศิษฐ์  ทวีเศรษฐ, การเมืองการปกครองไทย,  (กรุงเทพมหานคร  :  โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๓), หน้า 

๔๑๕.  
๑๑๔สมบัติ  ธ ารงธัญวงศ์,  การเมืองไทย,  (กรุงเทพมหานคร  :  คณะรัฐประศาสนศาสตร์  สถาบันบัณฑิตพัฒบริหาร

ศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๗๔๒. 
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และเกิดความส านึกในสิทธิหนาที่ของตนเองที่มีตอชุมชนหนาที่พลเมืองอันจะน าไปสูการปกครอง
ตนเอง 

ตารางท่ี ๒.๒๒ ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

โกวิทย์ พวงงาม 
(๒๕๕๒, หน้า ๒๘) 

๑. ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
๒. การปกครองชุมชนหนึ่ง 
๓. อ านาจอิสระ (Autonomy) 
๔. สิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) 
๕. องค์การฝ่ายบริหารและองค์การฝ่ายนิติบัญญัติ 
๖. การมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่น 

ถวัลย์รัฐ  วรเทพพุฒิพงษ์ 
(๒๕๔๓, หน้า ๑๗๖) 

๑. มีอาณาเขตรับผิดชอบที่แน่นอน 
๒. ไม่มีอ านาจอธิปไตยในลักษณะรัฐอิสระ 
๓. เป็นชุมชนที่มีสิทธิตามกฎหมาย 
๔. ด าเนินการโดยอิสระปราศจากการควบคุมจากภายนอก 

วิศิษฐ์  ทวีเศรษฐ์ 
(๒๕๔๓, หน้า ๔๑๕) 

๑. รัฐบาลกลางมอบอ านาจให้ประชาชนปกครองตนเอง 
๒. จัดท าบริการสาธารณะเพ่ือประชาชนในท้องถิ่น 
๓. มีอิสระตามขอบเขตกฎหมายก าหนด 

สมบัติ  ธ ารงธัญวงศ์ 
(๒๕๔๙, หน้า ๗๔๒) 

๑. รัฐบาลกลางมอบอ านาจให้ประชาชนปกครองตนเอง 
๒. ฝ่ายบริหารและนิติบัญญัติมาจากการเลือกตั้ง 
๓. ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารและตรวจสอบ 
๔. อยู่ในการก ากับ ดูแลและการสนับสนุนจากรัฐบาลกลาง 

 
๒.๖.๒ องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น 
การปกครองทองถิ่นในประเทศไทยมีวิวัฒนาการมาอยางตอเนื่องตั้งแตสมัยราชการที่ ๕ 

แหงกรุงรัตนโกสินทรจนถึงปัจจุบันป พ .ศ. ๒๕๔๐ นับวาเปนปที่มีความส าคัญกับการปกครอง          
สวนทองถิ่นของไทยเปนอยางมากเพราะรัฐธรรมนูญฉบับปจจุบันไดวางรากฐานเปลี่ยนแนวคิด และ
วิธีการจัดการทองถิ่นใหม โดยก าหนดใหการปกครองทองถิ่นเปนของประชาชนโดย ประชาชนและ
เพ่ือประชาชนเกิดขึ้นไดจริงโดยไมใหกระทบความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ ราชอาณาจักรโดย
ก าหนดกลไกใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความเปนอิสระทั้งการก าหนด นโยบายการปกครองการ
บริหารงานบุคคลการเงินนการคลังและอ านาจหนาที่ของตนเอง โดยเฉพาะและก าหนดใหองคกร
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ปกครองสวนทองถิ่นตองประกอบดวยสมาชิกสภาทองถิ่นที่มา จากการเลือกตั้งและคณะผูบริหาร     
ทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชน โดยตรงหรือมาจากความเห็นชอบ
ของสภาทองถิ่นจะแตงตั้งขาราชการหรือเจาหนาที่ของรัฐเขา ไปด ารงต าแหนงไมได เวนแตกรณีที่มี
การยุบสภาทองถิ่นรวมถึงการก าหนดใหราษฎรผูมีสิทธิ เลือกตั้งสามารถเขาชื่อถอดถอนสมาชิกสภาท
องถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นได และสามารถเขาชื่อ รองขอใหออกขอบัญญัติทองถิ่นได รวมถึงก าหนด
ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีหนาที่ในการบ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปญญาทองถิ่นหรือ
วัฒนธรรมอันดีของทองถิ่นจัดการศึกษาอบรมและฝกอาชีพและเขาไปมีสวนรวมในการจัดการศึกษา
อบรมของรัฐสงเสริม และรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมและก าหนดใหการก ากับดูแลองคกรปกครอง      
สวนทองถิ่นตองท าเทาที่จ าเปนตามที่กฎหมายบัญญัติแตตองเปนไปเพ่ือการคุมครองประโยชนของ
ประชาชนใน ทองถิ่นหรือประโยชนของประเทศเปนสวนรวม 
 ปจจุบันประเทศไทยไดแบงรูปแบบองคกรปกครองสวนทองถิ่นออกเปน ๒ รูปแบบ คือ 

 ๑. รูปแบบทั่วไปไดแก ๑. องคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.)  ๒. เทศบาล ๓. องคการ
บริหารสวนต าบล (อบต.)   

 ๒. รูปแบบพิเศษไดแก ๑. กรุงเทพมหานคร (กทม.)   ๒. เมืองพัทยา 
 ระบบการปกครองท้องถิ่นจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ๗ประการคือ 
  ๑) สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่าหากประเทศใดก าหนด
เรื่องการปกครองท้องถิ่นไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศการปกครองท้องถิ่นในประเทศนั้นจะมีความ
เข้มแข็งว่าการปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้งโดยกฎหมายอ่ืนเพราะข้อความที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญนั้น
เป็นการแสดงให้เห็นว่าประเทศนั้นมีนโยบายที่จะกระจายอ านาจอย่างแท้จริง 
  ๒) พ้ืนที่และระดับ (Area and Level) ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการก าหนดพ้ืนที่
และระดับของหน่วยการปกครองท้องถิ่นมีหลายประการเช่นปัจจัยทางภูมิศาสตร์ประวัติศาสตร์เชื้อ
ชาติและความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชนจึงได้มีกฎเกณฑ์ที่จะก าหนดพ้ืนที่และระดับ
ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นออกเป็น๒ระดับคือหน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็กและขนาดใหญ่
ส าหรับขนาดของพ้ืนที่จากการศึกษาขององค์การสหประชาชาติโดยองค์การอาหารและเกษตรแห่ง
สหประชาชาติ (FAO) องค์การศึกษาวิทยาศาสตร์และวัฒนธรรม (UNESCO) องค์การอนามัยโลก 
(WTO) และส านักกิจการสังคม (Bureau of Social Affair) ได้ให้ความเห็นว่าหน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นท่ีสามารถให้บริการและบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ควรมีประชากรประมาณ ๕๐,๐๐๐
คนแต่ก็ยังมีปัจจัยอ่ืนที่จะต้องพิจารณาด้วยเช่นประสิทธิภาพในการบริหารรายได้และบุคลากรเป็นต้น 
  ๓) การกระจายอ านาจและหน้าที่การที่จะก าหนดให้ท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่มาก
น้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับนโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคัญ 
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  ๔) องค์การนิติบุคคลจัดตั้งขึ้นโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือ
รัฐบาลแห่งชาติมีขอบเขตการปกครองที่แน่นอนมีอ านาจในการก าหนดนโยบายออกกฎข้อบังคับ
ควบคุมให้มีการปฏิบัติตามนโยบายนั้นๆ 
  ๕) การเลือกตั้งสมาชิกองค์การหรือคณะผู้บริหารจะต้องได้รับเลือกตั้งจาก
ประชาชนในท้องถิ่นนั้นๆทั้งหมดหรือบางส่วนเพื่อแสดงถึงการเข้ามีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครอง
ของประชาชนโดยเลือกผู้บริหารท้องถิ่นของตนเอง 
  ๖) อิสระในการปกครองท้องถิ่นสามารถให้ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติ
กิจการภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลางและไม่อยู่ ในสายการบังคับ
บัญชาของหน่วยงานทางราชการ 
  ๗) งบประมาณของตนเองมีอ านาจในการจัดเก็บรายได้การจัดเก็บภาษีตาม
ขอบเขตที่กฎหมายให้อ านาจในการจัดเก็บเพ่ือให้ท้องถิ่นมีรายได้เพียงพอที่จะท านุบ ารุงท้องถิ่นให้
เจริญก้าวหน้าต่อไป 
 นอกจากนี้คณะกรรมการการปรับปรุงระบบการบริหารการปกครองท้องถิ่นโดยนายชวน
หลีกภัยนายกรัฐมนตรีได้มีค าสั่งส านักนายกรัฐมนตรีแต่งตั้งคณะกรรมการดังกล่าวตามค าสั่งที่     
๒๖๒/๒๕๓๕ เมื่อวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๓๕ เพ่ือศึกษาระบบการบริหารการปกครองท้องถิ่นของไทย
ที่ด าเนินการอยู่ในปัจจุบันในทุกรูปแบบหาแนวทางและข้อเสนอในการปรับปรุงโครงสร้างอ านาจ
หน้าที่กับหน่วยการปกครองท้องถิ่นโดยกล่าวถึงองค์ประกอบการปกครองท้องถิ่นไว้ดังนี้ 
  ๑) เป็นองค์กรที่มีฐานะเป็นนิติบุคคลและทบวงการเมือง 
  ๒) สภาและผู้บริหารระดับท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งตามหลักการที่บัญญัติไว้
ในกฎหมายรัฐธรรมนูญ 
  ๓) มีอิสระในการปกครองตนเอง 
  ๔) มีเขตการปกครองที่ชัดเจนและเหมาะสม 
  ๕) มีงบประมาณรายได้เป็นของตนเองอย่างเพียงพอ 
  ๖) มีบุคลากรปฏิบัติงานของตนเอง 
  ๗) มีอ านาจหน้าที่ที่เหมาะสมต่อการให้บริการ 
  ๘) มีอ านาจออกข้อบังคับเป็นกฎหมายของท้องถิ่นภายใต้ขอบเขตของกฎหมาย
แม่บท 
  ๙) มีความสัมพันธ์กับส่วนกลางในฐานะเป็นหน่วยงานระดับรองของรัฐ 

สรุปได้ว่าองคประกอบขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตามที่กฎหมายก าหนดจะ
ประกอบดวยสภาทองถิน่และนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเทานั้นแตในการปฏิบัติงานขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นยังมีสวนส าคัญที่ขาดไมไดอีก ๓ ฝายไดแก ฝายก ากับดูแลหรือควบคุมดูและฝ



๑๑๗ 

 

ายขาราชการหรือฝายพนักงานสวนทองถิ่นและประชาชนในเขตองคกรปกครองสวนทองถิ่นซึ่งทั้ง ๕ 
ฝายตองมี ความสัมพันธเกี่ยวของและรวมกับท างานอยางใกลชิดและมีอยางมีสมดุลองคกรปกครองส
วนทองถิ่นนั้นๆจึงจะประสบความส าเร็จตามที่มุ่งหวัง 
ตารางท่ี ๒.๒๓ องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

โกวิทย์ พวงงาม 
(๒๕๕๒, หน้า ๓๐-๓๕) 

๑. สถานะตามกฎหมาย 
๒. พ้ืนที่และระดับ 
๓. การกระจายอ านาจและหน้าที่ 
๔. องค์การนิติบุคคล 
๕. การเลือกตั้ง 
๖. อิสระในการปกครองท้องถิ่น 
๗. งบประมาณของตนเองมีอ านาจในการจัดเก็บรายได้ 

 
๒.๖.๓ วัตถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่น 

๑) ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาลทั้งทางด้านการเงินตัวบุคคลตลอดจนเวลาที่ใช้ใน
การด าเนินการ 

๒) เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง 
๓) เพ่ือให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น  เป็นสถาบันที่ให้การศึกษาการในเรื่องของการ

ปกครองในระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชน 
๒.๖.๔ ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น 

๑) การปกครองท้องถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเพราะ
เป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองแก่ประชาชนท าให้เกิดความคุ้นเคยในการใช้สิทธิและหน้าที่
พลเมืองอันจะน ามาสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย 

๒) การปกครองท้องถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
๓) การปกครองท้องถิ่นจะท าให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเองเพราะเปิดโอกาส

ให้ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมืองซึ่งจะท าให้ประชาชนเกิดส านึกในความส าคัญของตนเอง
ต่อท้องถิ่นประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรคปัญหาและช่วยกันแก้ไขปัญหาของท้องถิ่น 

๔) การปกครองท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นตรงเป้าหมาย
และมีประสิทธิภาพ 



๑๑๘ 

 

๕) การปกครองท้องถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้น าทางการเมืองการบริหารของประเทศ
ในอนาคต 

๖) การปกครองท้องถิ่นสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเอง 
หนวยการปกครองทองถิ่นควรจะตองพิจารณาถึงก าลังเงิน ก าลังงบประมาณก าลังคน

ก าลังความสามารถของอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช และหนาที่ความรับผิดชอบควรเปนเรื่องที่       
เปนประโยชนตอทองถิ่นอยางแทจริงหากเกินกวาภาระหรือเปน นโยบายซึ่งรัฐบาลตองการความ     
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งประเทศก็ไมควรมอบใหทองถิ่นด าเนินการเชนงานทะเบียนที่ดิน, การศึกษา
ในระดับอุดมศึกษาการก าหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหหนวยการปกครองทองถิ่นด าเนินการมีขอ  
พิจารณา๑๑๕ 

๑. เปนงานที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของทองถิ่นและงานที่เกี่ยวกับการอ านวยความ
สะดวกในชีวิตความเปนอยขูองชุมชนไดแก การจัดท าถนนสะพานสวนหยอมสวนสาธารณะการก าจัด
ขยะมูลฝอยเปนตน 

๒. เปนงานที่เกี่ยวกับการปองกันภัยรักษาความปลอดภัยเชนงานดับเพลิง 
๓. เปนงานที่เกี่ยวกับสวัสดิการสังคมดานนี้มีความส าคัญตอประชาชนในทองถิ่นมาก   

เชนการจัดใหมีหนวยบริการทางสาธารณสุขจัดใหมีสถานสงเคราะหเด็กและคนชราเปนตน 
๔. เปนงานที่เกี่ยวกับการพาณิชยทองถิ่นเปนงานที่หากปลอยใหประชาชนด าเนินการ

เองอาจไมไดรับผลด  ีเทาที่ควรจะเปนจัดใหมีโรงรับจ าน าการจัดตลาดและงานตางๆที่มีรายไดโดย
สามารถเรียกคาบริการจากประชาชน 

สรุปการปกครองทองถิ่นเปนรูปแบบการปกครองที่ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาลทั้งทาง  
ดานการเงินดานบุคคลตลอดจนการก าหนดนโยบายเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของทองถิ่นที่
สนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถิ่นอยางแทจริงรวมถึงเปน สถาบันที่ใหการศึกษา
การปกครองระบอบประชาธิปไตยแกประชาชน 
ตารางท่ี ๒.๒๔ ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

โกวิทย์ พวงงาม 
(๒๕๔๔, หน้า ๒๕) 

หน่วยการปกครองท้องถิ่นต้องตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนในท้องที่โดยการก าหนดข้อพิจารณา 

 
 
 

                                                           
๑๑๕โกวิทย พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๔๔), หน้า ๒๕. 



๑๑๙ 

 

๒.๖.๕ การปกครองท้องถิ่น (องค์การบริหารส่วนจังหวัด) 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) ถือเป็นองค์กรปกครองท้องถิ่นที่มีขนาดใหญ่

เนื่องจากมีเขตพ้ืนที่รับผิดชอบครอบคลุมพ้ืนที่ทั้งจังหวัด องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความเป็นมาที่
ยาวนานสามารถแบ่งได้เป็น ๓ ระยะ คือ ระยะท่ี ๑ ตั้งแต่ พ.ศ. ๒๔๗๖ – ๒๔๙๗ เป็นระยะที่องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดยังไม่มีฐานะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ระยะที่ ๒ ตั้งแต่ พ.ศ. ๒๔๙๘ – 
๒๕๓๙ เป็นระยะที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดถือก าเนิดขึ้นในฐานะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
เป็นนิติบุคคล แต่ข้าราชการส่วนภูมิภาค (ผู้ว่าราชการจังหวัดและคณะ) ยังคงมีอ านาจในกา ร
บริหารงาน ซึ่งไม่ใช่ตัวแทนของประชาชนที่มาจากการเลือกตั้ง และระยะที่ ๓ องค์การบริหารส่วน
จังหวัดในยุคปัจจุบัน ซึ่งผ่านกระบวนการแก้ไข ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๐ เป็นต้นมา 
ระยะนี้องค์การบริหารส่วนจังหวัดถือเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สอดคล้องกับหลักการปกครอง
ตนเองของท้องถิ่นอย่างแท้จริง๑๑๖โดยมีผู้บริหารหรือนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดและสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 

๒.๖.๕.๑ โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

หลังการประกาศใช้พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ และฉบับ
แก้ไขเพ่ิมเติมมีผลท าให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างจากรูปแบบ
ของการปกครอง (Form of Government) เดิมที่ใช้รูปแบบสภา–นายกเทศมนตรี (The Council–
Mayor Form) หรือรูปแบบรัฐสภา (Parliamentary System) ซึ่งเป็นรูปแบบเดียวกับการเมืองการ
ปกครองในระดับชาติตามที่ก าหนดในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๔๙๘ 
ซึ่งสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากการเลือกตั้งของประชาชน แต่ฝ่ายบริหารมีหัวหน้าเป็นผู้ว่า
ราชการจังหวัดโดยต าแหน่ง มาสู่รูปแบบใหม่ตามพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 
๒๕๔๐ ที่มีการแก้ไขให้หัวหน้าฝ่ายบริหารหรือนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากการเลือก
กันเองของสมาชิกสภาหลังจากนั้นพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ ฉบับแก้ไข
เพ่ิมเติมฉบับที่ ๒ พ.ศ. ๒๕๔๒ และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ ๓ พ.ศ. ๒๕๔๖ ก็ได้เปลี่ยนมาใช้รูปแบบ
นายกเทศมนตรีเข้มแข็ง (The Strong Mayor Form) หรือรูปแบบของการเมืองในระบบ
ประธานาธิบดี (Presidential System) หรือรูปแบบที่ก าหนดให้มีการเลือกตั้งนายกองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดโดยตรง ดังแสดงในแผนภาพ  

 

                                                           
๑๑๖บูฆอรี ยีหมะ, การปกครองท้องถิ่นไทย , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๑๐๓. 



๑๒๐ 

 

 
แผนภาพที่ ๒.๖ โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ (ฉบับที่ ๓) แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. ๒๕๔๖ 

จากแผนภาพที่ ๒.๖ อธิบายได้ดังนี ้

๑.ฝ่ายนิติบัญญัติ หรือ สภาองค์การจังหวัดประกอบด้วยสมาชิกสภาองค์การบริหาร
จังหวัดซึ่งมาจากการเลือกตั้งของประชาชน มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ ๔ ปี  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
จ านวนประชากรเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง ดังนี้ 

๑) จ านวนประชากรไม่เกิน ๕๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา ๒๔ คน 
๒) จ านวนประชากร ๕๐๐,๐๐๑ – ๑,๐๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา ๓๐ คน 
๓) จ านวนประชากร ๑,๐๐๐,๐๐๑ – ๑,๕๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา  ๓๖ คน 
๔) จ านวนประชากร ๑,๕๐๐,๐๐๑ – ๒,๐๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา ๔๒ คน 
๕) จ านวนประชากรมากกว่า ๒,๐๐๐,๐๐๑ คน มีสมาชิกสภา ๔๘ คน 

องค์การบริหารส่วนจังหวัด 

นายกองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด 

พนักงานส่วนจังหวัด 

สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

สมาชิกสภามาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชน 

- สมาชิกมาจากการเลือกตั้งอยา่งน้อยอาํเภอละ  ๑  คน 

- อําเภอใดมีสมาชิกได้มากกว่า ๑ คน ให้แบ่งเขตอําเภอให้
มีเขตเลือกตั้งเท่ากับจํานวนสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดที่จะพึงมีในอําเภอนั้น 

ประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด  ๑  คน 

รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด๒  คน 

มาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชน 

นายก อบจ. อาจจะแต่งต้ังบุคคลประกอบด้วย 

แต่งต้ังรองนายก อบจ. ได้   ๒ - ๔  คน 

แต่งต้ังเลขานุการและที่ปรึกษาได้ไม่เกิน   ๕  คน 

ประชาชนผู้มีสิทธิเลือกตั้งในเขต อบจ. เป็นผู้เลือกตั้งทั้งสมาชิกสภา อบจ. และนายก อบจ. โดยตรง โดยบัตรเลือกตั้งมี ๒ ใบ 
ใบหนึ่งเลือกนายก อบจ. ได้ ๑ หมายเลข และอกีใบหนึ่งเลือกสมาชกิสภา อบจ. ได้เพียง ๑  หมายเลข 

ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
เทศบาล 

ส่วนงานอื่น ๆ เลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๑ คน 



๑๒๑ 

 

นอกจากนั้นยังได้ก าหนดให้อ าเภอหนึ่งต้องมีการเลือกตั้งสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วน
จังหวัดได้ ๑ คน ในกรณีท่ีอ าเภอใดมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้มากกว่า ๑ คน ให้แบ่ง
เขตอ าเภอให้มีเขตเลือกตั้งเท่ากับจ านวนสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่จะพึงมีในอ าเภอนั้น 

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด จะท าการเลือกสมาชิกด้วยกันเองเพ่ือด ารง
ต าแหน่งประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๑ คน ต าแหน่งรองประธานสภาองค์การบริหารส่วน
จังหวัดอีก ๒ คน และต าแหน่งเลขานุการสภาองค์หารบริหารส่วนจังหวัดอีก ๑ คน  และในปีหนึ่งให้
สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสมัยประชุมสามัญ ๒ สมัย สมัยละ ๔๕ วัน แต่ถ้ามีกรณีจ าเป็นให้
ประธานสภาสั่งขยายสมัยประชุมสามัญออกไปอีกได้แต่ไม่เกิน ๔๕ วัน 

นอกจากสมัยประชุมสามัญแล้ว เมื่อมีความจ าเป็นเพื่อประโยชน์ขององค์การบริหารส่วน
จังหวัด ประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือสมาชิก
สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดจ านวนไม่น้อยกว่า ๑ ใน ๓ ของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วน
จังหวัดทั้งหมดท่ีมีอยู่อาจเรียกประชุมสมัยวิสามัญได ้

หากจะมองถึงอ านาจหน้าที่ของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น จาก
การศึกษาพบว่าประกอบด้วย 

๑) มีอ านาจหน้าที่ในด้านนิติบัญญัติ ได้แก่ การเสนอและพิจารณาร่างข้อบัญญัติ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด และข้อบัญญัติชั่วคราวเพื่อใช้ในการบริการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

๒) มีอ านาจหน้าที่ในการควบคุมและตรวจสอบการท างานของฝ่ายบริหาร ด้วยการ
ตั้งกระทู้ถามนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดในเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ การพิจารณา
ร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี และร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม  

๓) มีอ านาจในการเสนอข้อสอบถามต่อประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
เพ่ือให้ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือหัวหน้าส่วนงานราชการในจังหวัดมาชี้แจงข้อเท็จจริงอันเก่ียวกับอ านาจ
ของราชการส่วนภูมิภาค ทั้งนี้ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือหัวหน้าส่วนงานราชการในจังหวัดชี้แจงด้วย
วาจาหรือท าเป็นหนังสือต่อประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดภายในเวลาอันสมควรก็ได้  

๔) อ านาจในการเลือกสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นกรรมการสามัญ
ประจ าสภา และเลือกบุคคลที่ไม่ได้เป็นสมาชิกเป็นกรรมการวิสามัญ เพ่ือกระท ากิจการหรือพิจารณา
สอบสวนเรื่องใด ๆ อันอยู่ในความดูแลของสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด แล้วรายงานต่อสภา
องค์การบริหารส่วนจังหวัด 



๑๒๒ 

 

ส าหรับคุณสมบัติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้นจะต้องประกอบด้วย 
๑) มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
๒) มีอายุไม่ต่ ากว่า ๒๕ ปีบริบูรณ์ในวันเลือกตั้ง 
๓) มีชื่อในทะเบียนบ้านในเขตองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สมัครรับเลือกตั้งเป็น

เวลาติดต่อกันไม่น้อยกว่าหนึ่งปีนับถึงวันสมัครรับเลือกตั้ง 
๔) ไม่มีลักษณะเป็นบุคคลต้องห้ามมิให้ใช้สิทธิเลือกตั้ง 

๒. ฝ่ายบริหาร หลังการแก้ไขปรับปรุงพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ฉบับ
ที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๔๖๑๑๗ โดยได้ผ่านความเห็นชอบของรัฐสภาและมีการประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
และมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ ๕ พฤศจิกายน ๒๕๔๖   ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างและ
ดุลยภาพแห่งอ านาจในองค์การบริหารส่วนจังหวัดใหม่ โดยเฉพาะการเลือกตั้งนายกองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดโดยตรงจากประชาชน ซึ่งจะมีผลท าให้นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความเข้มแข็งใน
การบริหารงานมากยิ่งขึ้น  ส่วนสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดจะต้องกลับมาท าหน้าที่ฝ่ายนิติ
บัญญัติ และด าเนินงานในด้านกิจการสภาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมากขึ้น  

นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนผู้มีสิทธิ
เลือกตั้งทั้งจังหวัด มีวาระการด ารงต าแหน่ง ๔ ปี และปัจจุบันมีการแก้ไขกฎหมายในเรื่องนี้ให้สามารถ
ด ารงต าแหน่งได้โดยไม่มีการจ ากัดวาระ  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด สามารถแต่งตั้งรองนายก
องค์การบริหารส่วนจังหวัดซึ่งไม่ใช่สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ช่วย โดยแต่ละ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีจ านวนรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดแตกต่างกันไปตามเกณฑ์ของ
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่แต่ละจังหวัดพึงมี ดังนี้ 

๑) องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๔๘ คน  
แต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ไม่เกิน ๔ คน 

๒) องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๓๖ หรือ 
๔๒ คน แต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ไม่เกิน ๓ คน 

๓) องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๒๔ หรือ 
๓๐ คน แต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ไม่เกิน ๒ คน 

นอกจากนี้ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดยังสามารถแต่งตั้งเลขานุการนายกองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดและที่ปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดซึ่งไม่ใช่สมาชิกสภาองค์การบริหาร

                                                           
๑๑๗ราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา, เล่มที่ ๑๒๐ ตอนท่ี ๑๐๗ ก,ประกาศเมื่อวันท่ี ๔ พฤศจิกายน 

๒๕๔๖. 



๑๒๓ 

 

ส่วนจังหวัดได้จ านวนรวมกันไม่เกิน ๕ คน  ส าหรับอ านาจหน้าที่ของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นั้นมีดังนี้ 

๑) ก าหนดนโยบายและด าเนินการตามนโยบายที่ก าหนดไว้ ตลอดจนรับผิดชอบใน
การบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัดให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หรือ
ข้อบัญญัติ 

๒) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเก่ียวกับราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
๓) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด เลขานุการนายก

องค์การบริหารส่วนจังหวัด และท่ีปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
๔) วางระเบียบเพ่ือให้งานขององค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นไปด้วยความ

เรียบร้อย 
๕) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
๖) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วน

จังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ และกฎหมายอื่น 
คุณสมบัติของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

๑)มีอายุไม่ต่ ากว่า ๓๐ ปี บริบูรณ์ในวันเลือกตั้ง 
  ๒)ส าเร็จการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า หรือเคยเป็นสมาชิกสภา

จังหวัด หรือสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือผู้บริหารท้องถิ่น หรือสมาชิกรัฐสภา 
  ๓)ไมเ่ป็นผู้ที่พ้นจากต าแหน่งสมาชิกสภาท้องถิ่น คณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหาร

ท้องถิ่น รองผู้บริหารท้องถิ่น เลขานุการหรือที่ปรึกษาผู้บริหารท้องถิ่น เพราะเหตุมีส่วนได้ส่วนเสียไม่
ว่าทางตรงหรือทางอ้อม ในสัญญาหรือกิจการที่กระท ากับองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ยังไม่ถึ ง ๕ ปี
นับถึงวันสมัครรับเลือกตั้ง 

  ๔)มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
  ๕)มีชื่ออยู่ในทะเบียนบ้านในเขตจังหวัดที่สมัครรับเลือกตั้งเป็นเวลาติดต่อกันไม่น้อย

กว่า ๑ ปี นับถึงวันสมัครรับเลือกตั้ง หรือได้เสียภาษีตามกฎหมายว่าด้วยภาษีโรงเรือนและที่ดิน หรือ
กฎหมายว่าด้วยภาษีบ ารุงท้องที่ให้กับองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นเวลาติดต่อกัน ๓ ปี นับถึงวันรับ
สมัคร (การเสียภาษีครั้งเดียวเพ่ือให้มีผลย้อนหลัง ๓ ปี ไม่เข้าเกณฑ์ดังกล่าวนี้) 

 คุณสมบัติต้องห้ามของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
๑)ติดยาเสพติดให้โทษ 
๒)เป็นบุคคลล้มละลาย 
๓)วิกลจริต หรือจิตฟั่นเฟือนไม่สมประกอบ 
๔)เป็นภิกษุ สามเณร นักพรต หรือนักบวช 



๑๒๔ 

 

๕)อยู่ในระหว่างถูกเพิกถอนสิทธิ์เลือกตั้ง 
๖.ต้องค าพิพากษาให้รับโทษจ าคุกและถูกคุมขังอยู่โดยหมายศาล 

  ๗. ได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกตั้งแต่ ๒ ปีขึ้นไป และได้พ้นโทษ
มายังไม่ถึง ๕ ปีนับถึงวันเลือกตั้ง เว้นแต่ความผิดอันได้กระท าโดยประมาท 

  ๘. ต้องค าพิพากษาถึงที่สุดว่าด้วยการกระท าความผิดตามพระราชบัญญัติเลือกตั้ง
สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๕ ไม่ว่าจะได้รับโทษหรือไม่ โดยพ้นโทษหรือต้อง
ค าพิพากษายังไม่ถึง ๕ ปี นับถึงวันเลือกตั้ง แล้วแต่กรณี 

  ๙.เคยถูกไล่ออก ปลดออก หรือให้ออกจากราชการ หน่วยงานของรัฐ หรือ
รัฐวิสาหกิจ เพราะเหตุทุจริตต่อหน้าที่หรือถือว่าการกระท าทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ 

  ๑๐.เคยต้องค าพิพากษาหรือค าสั่งของศาลให้ทรัพย์สินตกเป็นของแผ่นดินเพราะ
ร่ ารวยผิดปกติหรือมีทรัพย์สินเพิ่มมากขึ้นกว่าปกติ 

  ๑๑.เคยถูกถอดถอนออกจากต าแหน่งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา 
สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย หรือ
กฎหมายว่าด้วยการลงคะแนนเพ่ือถอดถอนสมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่ น แล้วแต่กรณี 
มายังไม่ถึง  ๕  ปี นับถึงวันเลือกตั้ง 

  ๑๒.อยู่ในระหว่างเสียสิทธิ์เพราะไม่ไปท าหน้าที่ใช้สิทธิเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่น 
หรือผู้บริหารท้องถิ่นและไม่ได้แจ้งเหตุที่ไม่สามารถไปใช้สิทธิเลือกตั้งต่อผู้อ านวยการเลือกตั้งประจ า
หน่วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ตนเองมีสิทธิ์ หรืออยู่ระหว่างเสียสิทธิตามกฎหมายประกอบ
รัฐธรรมนูญว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร และสมาชิกวุฒิสภา 

  ๑๓.เคยถูกคณะกรรมการเลือกตั้งเพิกถอนสิทธิ์สิทธิเลือกตั้งมายังไม่ถึง ๑ ปี 
นับตั้งแต่วันที่คณะกรรมการเลือกตั้งมีค าสั่งอันเนื่องมาจากการกระท าการโดยไม่สุจริตตาม
พระราชบัญญัติเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๕ หรือตามกฎหมายว่า
ด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาผู้แทน และสมาชิกวุฒิสภา เพ่ือให้ตนเองหรือผู้อ่ืนได้รับการเลือกตั้งหรือ
ได้รับการเลือกตั้งโดยไม่สุจริต  

  ๑๔.เป็นสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือ 
ผู้บริหารท้องถิ่นอยู่ 



๑๒๕ 

 

  ๑๕.เป็นผู้สมัครรับเลือกตั้ง สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา หรือเป็นผู้รับ
สมัครสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเดียวกัน หรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนอยู่ 

  ๑๖.เป็นข้าราชการซึ่งมีต าแหน่งหรือเงินประจ า 

  ๑๗.เป็นพนักงานหรือลูกจ้างของหน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือส่วนราชการ
ท้องถิ่นหรือเจ้าหน้าที่อ่ืนของรัฐ 

๑๘.เป็นกรรมการเลือกตั้ง กรรมการตรวจเงินแผ่นดิน กรรมการ ป.ป.ช. กรรมการ
สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ หรือผู้ตรวจการแผ่นดินรัฐสภา 

๑๙.ลักษณะอ่ืนที่กฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนด 

กล่าวโดยสรุปองค์การบริหารส่วนจังหวัดเริ่มมีกฎหมายมารองรับความเป็นสถานะความ
เป็นนิติบุคคล รวมถึงให้อ านาจ บทบาท หน้าที่และเรื่องที่เกี่ยวข้องชัดเจนยิ่งขึ้น  อีกทั้งยังได้ถูก
บัญญัติไว้เป็นเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญที่ให้ความส าคัญในการกระจายอ านาจการปกครองไปสู่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่าง ๆ ผลที่ตามมาคือได้เกิดกฎหมายลูกหลายฉบับที่ร่างขึ้นมาเพ่ือรองรับ
ความชอบธรรมที่เปิดโอกาสให้เป็นการปกครองของประชาชน โดยประชาชน และเพ่ือประชาชนตาม
วิถีทางแห่งประชาธิปไตยท่ีแท้จริง 
ตารางท่ี ๒.๕  โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

พ.ร.บ. อบจ. (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. 
๒๕๔๖ 

ประเด็นเปลี่ยนแปลง 

ราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา, 
เล่มที่ ๑๒๐ ตอนที่ ๑๐๗ ก, 
ประกาศเม่ือวันที่ ๔ พฤศจิกายน 
๒๕๔๖.   

๑. มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและอ านาจหน้าที่ อัน
เนื่องมาจาก “พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 
๒๕๔๐ ฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ ๑ - ๓ พ.ศ. ๒๕๔” 

๒. สมาชิกสภา อบจ.มาจากการเลือกตั้ง 

๓. มีการเลือกตั้งนายก อบจ.โดยตรง 

๔. การเมือง(สภา) แยกออกจากการบริหาร (นายก อบจ.) 

๕. ฝ่ายนิติบัญญัติ (ส.อบจ.) มาจากการเลือกตั้ง ด ารง
ต าแหน่งคราวละ ๔ ปี โดยมีสัดส่วนที่มาดังนี้ 



๑๒๖ 

 

พ.ร.บ. อบจ. (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. 
๒๕๔๖ 

ประเด็นเปลี่ยนแปลง 

๑) ประชากรไม่เกิน ๕๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา ๒๔ คน 
๒) ประชากร ๕๐๐,๐๐๑–๑,๐๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา     

๓๐ คน 
๓) ประชากร ๑,๐๐๐,๐๐๑ – ๑,๕๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา

๓๖  คน 
๔) ประชากร ๑,๕๐๐,๐๐๑ – ๒,๐๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา 

๔๒  คน 
๕) ประชากรมากกว่า ๒,๐๐๐,๐๐๑ คน มีสมาชิกสภา     ๔๘  

คน 

 

๒.๖.๕.๒ บทบาท อ านาจ หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

นับตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๐ องค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ปรับเปลี่ยนหน้าที่ไปจากเดิม โดย
จะมีหน้าที่เป็นองค์กรปกครองท้องถิ่นระดับจังหวัด ซึ่งเน้นการประสานงานการพัฒนาระหว่างองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในระดับต่ ากว่าภายในจังหวัดพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 
๒๕๔๐ มาตรา ๔๕ ได้ก าหนดหน้าที่ไว้ ดังนี้ 

๑. จัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด และประสานการจัดท าแผนพัฒนา
จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

๒. สนับสนุนสภาต าบลและราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
๓. ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาต าบลและราชการส่วน

ท้องถิ่นอ่ืน  
๔. แบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาต าบลและราชการส่วนท้องถิ่น

อ่ืน  
๕. อ านาจหน้าที่ของจังหวัด ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด 

พ.ศ. ๒๔๙๘ เฉพาะในเขตสภาต าบล 
๖. คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 



๑๒๗ 

 

๗. จัดท ากิจการใด ๆ อันเป็นอ านาจหน้าที่ของราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนที่อยู่ในเขต
องค์การบริหารส่วนจังหวัด และกิจการนั้นเป็นการสมควรให้ราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนร่วมกันด าเนินการ 
หรือให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดท าตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 

๘. จัดท ากิจการอ่ืน ๆ ที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดยังอาจจัดท ากิจการใด ๆ อันเป็นอ านาจหน้าที่ของราชการ
ส่วนท้องถิ่นอ่ืนหรือขององค์การบริหารส่วนจังหวัดอ่ืนนอกเขตจังหวัดได้ เมื่อได้รับความยินยอมจาก
องค์กรนั้น ๆ  รวมทั้งอ านาจหน้าที่ของราชการส่วนกลางหรือราชการส่วนภูมิภาคที่มอบให้องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดปฏิบัติ  ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่ก าหนดในกฎกระทรวง และ
อ านาจหน้าที่ดังกล่าวข้างต้น  

ส าหรับการประสานแผนพัฒนาจังหวัดขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ถือว่าเป็นหัวใจ
ส าคัญของงานตามอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยเฉพาะการก าหนดให้องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดมีอ านาจหน้าที่ ในการประสานความร่วมมือกับราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืน ทั้งเทศบาล
และองค์การบริหารส่วนต าบล นับเป็นส่วนหนึ่งของอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดใน
ปัจจุบัน  ยิ่งกฎหมายพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้ก าหนดหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดระบบการ
บริการสาธารณะไว้จ านวน  ๒๙ ประการ ดังนี้ 

๑. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง และประสานการจัดท าแผนพัฒนา
จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

๒. การสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาท้องถิ่น 
๓. การประสาน และ ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 
๔. การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายต้องแบ่งให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๕. การคุ้มครอง ดูแล บ ารุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
๖. การจัดการศึกษา 
๗. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
๘. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
๙. การส่งเสริมพัฒนาเทคโนโลยี 
๑๐. การจัดตั้งและดูแลระบบบ าบัดรักษาน้ าเสียรวม 
๑๑. การก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 



๑๒๘ 

 

๑๒. การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ 
๑๓. การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทั้งทางบกและทางน้ า 
๑๔. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
๑๕. การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุน และการท ากิจการไม่ว่าจะด าเนินการเอง 

หรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ 
๑๖. การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๑๗. การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง 
๑๘. การส่งเสริมกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
๑๙. การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาลและการควบคุมโรคติดต่อ 
๒๐. การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
๒๑. การขนส่งมวลชนและวิศวกรรมการจราจร 
๒๒. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๒๓. การจัดให้มีระบบการรักษาความสงบเรียบร้อยภายในจังหวัด 
๒๔. การจัดท ากิจการใดเป็นอ านาจและหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนที่

อยู่ในเขต และกิจการนั้นเป็นการสมควรให้องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนร่วมด าเนินการ หรือให้
องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดท า ทั้งนี้ตามท่ีคณะกรรมการประกาศก าหนด 

๒๕. สนับสนุนหรือช่วยเหลือช่วยราชการ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการ
พัฒนาท้องถิ่น 

๒๖. การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

๒๗. การสังคมสงเคราะห์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผู้ด้อยโอกาส 

๒๘. จัดท ากิจการอ่ืนใดตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้ หรื อกฎหมายอ่ืน
ก าหนดให้เป็นอ านาจ และหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

๒๙. กิจการอ่ืนใดที่เป็นประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 

อย่างไรก็ตาม พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ยังได้ก าหนดแนวทางการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ดังนี้ 



๑๒๙ 

 

๑. ด าเนินการถ่ายโอนภารกิจการให้บริการสาธารณะที่รัฐด าเนินการให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นภายในก าหนดเวลา คือ ประการแรกภารกิจซ้ าซ้อนระหว่างรัฐและท้องถิ่นให้
ด าเนินการเสร็จสิ้นภายใน ๔ ปี ประการที่ ๒ ภารกิจที่รัฐจัดบริการในเขตของท้องถิ่นและกระทบถึง
ท้องถิ่นอ่ืนให้ด าเนินการเสร็จสิ้นภายใน ๔ ปี และประการสุดท้ายภารกิจที่ด าเนินงานตามนโยบาย
ของรัฐบาลให้ด าเนินการให้เสร็จสิ้นภายใน ๔ ปี 

๒. ก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการให้บริการสาธารณะของรัฐและท้องถิ่น 
และระหว่างท้องถิ่นด้วยกันเองให้ชัดเจน 

๓. ก าหนดแนวทางและหลักเกณฑ์ให้รัฐท าหน้าที่ประสานความร่วมมือและ
ช่วยเหลือการด าเนินงานของท้องถิ่น 

๔. ก าหนดการจัดสรรภาษีและอากร เงินอุดหนุนและรายได้อ่ืนให้แก่ท้องถิ่น โดย
ในช่วงระยะเวลาไม่เกิน พ.ศ. ๒๕๔๔ ให้ท้องถิ่นมีรายได้เพ่ิมขึ้นเป็นสัดส่วนต่อรายรับของรัฐบาลไม่
เกินร้อยละ ๒๐ และในช่วงระยะเวลาไม่เกิน พ.ศ. ๒๕๔๙ ให้ท้องถิ่นมีรายได้เพ่ิมขึ้นเป็นสัดส่วนต่อ
รายรับของรัฐบาลไม่น้อยกว่าร้อยละ ๓๕ 

๕. การจัดตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปี   ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริการ
สาธารณะในเขตท้องถิ่น ให้รัฐจัดสรรเงินอุดหนุนเป็นไปตามความต้องการของท้องถิ่น 

นอกจากนี้ยังให้คณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จัดท า
แผนปฏิบัติการเพ่ือก าหนดขั้นตอนการกระจายอ านาจตามแผนการกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่น ซึ่ง
คณะกรรมการ ฯ ได้แต่งตั้งคณะอนุกรรมการ ฯ ไปจัดท าแผน โดยวางกรอบเงื่อนไข การจัดท า
แผนปฏิบัติการ เพื่อก าหนดแนวทางในการกระจายอ านาจ ดังนี้ 

๑)การถ่ายโอนตามศักยภาพของท้องถิ่นโดยการแบ่งความรับผิดชอบ 
๒)ประชาชนต้องได้รับการบริการที่ไม่ด้อยไปกว่าเดิม 
๓)การถ่ายโอนต้องคุ้มค่ากับการลงทุนและทรัพยากร 

ส าหรับรูปแบบของการด าเนินงานหลังการถ่ายโอนอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจะมีการด าเนินการใน ๓ รูปแบบ ดังนี้ 

๑) ท้องถิ่นสามารถด าเนินการได้เอง ๓ แบบ คือ แต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ต่างคนต่างท า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันร่วมกันท า และกิจกรรมใดที่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นไม่ท าเอง อาจพิจารณาซื้อบริการหรือให้เอกชนเข้ามาด าเนินการจัดท า 

๒) ทั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและองค์กรของรัฐในรูปของราชการส่วนกลางและ
ราชการส่วนภูมิภาค มีส่วนร่วมกันรับผิดชอบและช่วยกันหรือกระท าร่วมกัน 



๑๓๐ 

 

๓) เป็นภารกิจซ้ าซ้อนทางกฎหมายซึ่งรัฐจะต้องเป็นผู้ด าเนินการท าต่อไป หรือหาก
ท้องถิ่นมีขีดความสามารถท่ีจะกระท าได้ ก็สามารถท าได้ 

เมื่อมีการจัดท าแผนปฏิบัติการเสนอให้คณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบแล้ว และมีการ
รายงานต่อรัฐสภาเพ่ือประกาศในราชกิจจานุเบกษา และเมื่อประกาศใช้บังคับแล้วให้มี ผลผูกพัน
หน่วยงานรัฐที่เก่ียวข้องต้องด าเนินการตามแผนปฏิบัติการนั้น  และในเรื่องนี้เห็นว่าหน่วยงานของรัฐ
ทั้งราชการส่วนกลางและราชการส่วนภูมิภาคกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดจะต้องรีบด าเนินการประสานแผนพัฒนาจังหวัด เพ่ือให้แนวทางการพัฒนาจังหวัด
มีลักษณะเป็นเอกภาพมากยิ่งขึ้น และสิ่งที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องพิจารณาเพ่ือให้การท า
หน้าที่ของตนเป็นไปตามเป้าหมายจ าเป็นต้องปรับความคิดใหม่ ดังนี้ 

๑)เสริมสร้างความสามารถในการประสานแผนการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด 
๒)เสริมสร้างศักยภาพและขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนจังหวัด คณะ

ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัด รวมทั้งสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพ่ือรองรับและ
สอดคล้องกับภารกิจการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   ดังนี้ 

 

แผนภาพที่ ๒.๗ การประสานแผนพัฒนาจังหวัดขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

ส่วนภูมิภาค ส่วนกลาง 

แผนพัฒนา ฯ 
ฉบับท่ี ๘ – ๙

นโยบายรัฐบาล 

แผนพัฒนาท้องถิ่น 

อบจ. 

 

นโยบาย
กระทรวง 

ทบวง กรม 

แผนพัฒนา
จังหวัด 

จังหวัด 

แผนพัฒนา
อําเภอ
ก่อสร้าง 

แผนพัฒนาจังหวัด และ แผนพัฒนาท้องถิ่นของจังหวัด 

 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ประสานแผน

อําเภอ 

ส่วนท้องถิ่น 



๑๓๑ 

 

กล่าวโดยสรุปจากบทบาทหน้าที่ข้างต้นจะเห็นว่า อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วน
จังหวัด นอกเหนือจากจะมีลักษณะคล้ายคลึงกับอ านาจหน้าที่ของเทศบาลและองค์การบริหารส่วน
ต าบลแล้ว ยังมีลักษณะที่ซ้ าซ้อนกับภารกิจ อ านาจ หน้าที่ของรัฐในนามราชการบริหารส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาคอีกหลายประการ ซึ่งการประสานแผนพัฒนาจังหวัดถือเป็นการบูรณาการร่วมกัน ซึ่ง
น่าจะมีการตกลงก าหนดบทบาทหน้าที่ของกันและกันในการรับผิดชอบภารกิจเหล่านั้น 

๒.๖.๕.๓ รายได้ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

ส าหรับรายได้ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากภาษีชนิดต่าง ๆ ที่องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดเป็นผู้จัดเก็บเอง ได้แก่ ภาษีบ ารุงท้องที่  ภาษีโรงเรือนและที่ดิน ภาษีป้าย และ
ค่าธรรมเนียมต่าง ๆ บางส่วนมาจากภาษีบางชนิดที่รัฐบาลเป็นผู้จัดเก็บแล้วจัดสรรให้องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด เช่น ภาษีมูลค่าเพ่ิมซึ่งจัดเก็บโดยกรมสรรพกร ภาษีและค่าธรรมเนียมจากรถยนต์และ
ล้อเลื่อนซึ่งจัดเก็บโดยกรมการขนส่งทางบก ค่าภาคหลวงแร่และค่าภาคหลวงปิโตรเลียมซึ่งจัดเก็บโดย
กรมทรัพยากรธรณี และยังมีงบประมาณบางส่วนที่ได้รับการอุดหนุนจากรัฐบาล นอกจากนี้
พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ ยังก าหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดยังมี
อ านาจออกข้อบัญญัติเพ่ือจัดเก็บ 

๑) ภาษีบ ารุงองค์การบริหารส่วนจังหวัดจากสถานค้าปลีกน้ ามันเบนซิน น้ ามันดีเซล 
และน้ ามันท่ีคล้ายกัน รวมถึงก๊าชปิโตรเลียม  

๒) ค่าธรรมเนียมบ ารุงองค์การบริหารส่วนจังหวัดจากผู้ที่เข้าพักในโรงแรม ตาม
หลักเกณฑ์และอัตราที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

๓) ภาษีอากรและค่าธรรมเนียมเพ่ิมขึ้นจากภาษีธุรกิจเฉพาะตามประมวลรัษฎากร 
ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุราและใบอนุญาตเล่นการพนันไม่เกินร้อยละยี่สิบ 

๔) ภาษีมูลค่าเพ่ิม เพ่ิมขึ้นจากอัตราเรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร กรณีที่ประมวล
รัษฎากรเก็บภาษีมูลค่าเพ่ิมในอัตราร้อยละศูนย์ ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดเก็บในอัตราร้อยละ
ศูนย์  กรณีที่ประมวลรัษฎากรเก็บภาษีมูลค่าเพ่ิมในอัตราอ่ืน ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดเก็บ
หนึ่งในเก้าของอัตราภาษีมูลค่าเพ่ิมที่เรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร 

๕) ค่าธรรมเนียมใด ๆ  จากผู้ใช้หรือได้รับประโยชน์จากบริการสาธารณะที่องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดจัดให้มีขึ้นตามระเบียบที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

เมื่อองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีรายได้ก็จ าเป็นต้องก าหนดแนวทางในการใช้จ่าย ซึ่ง
ระดับประเทศการบริหารงบประมาณแผ่นดินจะกระท าโดยร่างพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปี และร่างพระราชบัญญัติพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีนี้จะต้องได้รับความ
เห็นชอบจากสภาผู้แทนราษฎรก่อน รัฐบาลจึงจะน างบประมาณไปใช้จ่ายในการบริหารประเทศได้  



๑๓๒ 

 

การบริหารงบประมาณขององค์การบริหารส่วนจังหวัดก็ใช้หลักเดียวกัน กล่าวคือ ฝ่ายบริหารจะต้อง
จัดท าร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีเพ่ือให้สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจารณาให้
ความเห็นชอบก่อน ฝ่ายบริหารหรือนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดจึงจะน างบประมาณไปใช้จ่ายได้ 

ตารางท่ี ๒.๒๖  ที่มาของรายได้องค์การบริหารส่วนจังหวัด 

กฎหมาย ที่มารายได้ 

ราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา, 
เล่มที่ ๑๒๐ ตอนที่ ๑๐๗ ก, 
ประกาศเม่ือวันที่ ๔ พฤศจิกายน 
๒๕๔๖.   

๑. ภาษีบ ารุงจากสถานค้าปลีกน้ ามันเบนซิน น้ ามันดีเซล 
และน้ ามันท่ีคล้ายกัน รวมถึงก๊าชปิโตรเลียม  

๒. ค่าธรรมเนียมบ ารุงจากผู้ที่ เข้าพักในโรงแรม ตาม
หลักเกณฑ์และอัตราที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

๓. ภาษีอากรและค่าธรรมเนียมเพ่ิมข้ึนจากภาษีธุรกิจเฉพาะ
ตามประมวลรัษฎากร ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุราและ
ใบอนุญาตเล่นการพนันไม่เกินร้อยละยี่สิบ 

๔. ภาษีมูลค่าเพ่ิม เพ่ิมขึ้นจากอัตราเรียกเก็บตามประมวล
รัษฎากร  

๕) ค่าธรรมเนียมใด ๆ  จากผู้ใช้หรือได้รับประโยชน์จาก
บริการสาธารณะที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดให้มีขึ้นตาม
ระเบียบที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

 

๒.๗  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ๒.๗.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 

 ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพ ดังนี้ 

กุลชลี พวงเพ็ชร ได้ท าการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
ประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีการฝึกอบรมพบว่า ๑) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต่อนโยบาย
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย ๒) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต่อการสนับสนุนของ
ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทประกันภัย ๓) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต่องบประมาณด้านการพัฒนา



๑๓๓ 

 

ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย ๔) ตัวแปรลักษณะความเป็นเจ้าของ นโยบายด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงและงบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
อิทธิพลต่อกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย ๕) ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
ของผู้บริหาร พบว่า พนักงานขาดแรงจูงใจในการฝึกอบรมและไม่ยอมรับสิ่งใหม่ บริษัทประสบปัญหา
สมองไหล ระบบการบริหารไม่เอ้ือต่อการพัฒนาและการพัฒนาขาดความต่อเนื่อง จึงท าให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัยไม่ได้ผลเท่าที่ควร๑๑๘ 

ฌาน  ตรรกวิจารย์  ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”ผลการวิจัย
พบว่าเชิงพุทธแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีพุทธธรรมเป็นฐานในการพัฒนา โดยมี
พุทธเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวทฤษฎีที่ใช้
ในการพัฒนาโดยมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือระดับโลกียธรรมและระดับโลกุตรธรรมส่วน
ปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธธรรมมีเป้าหมายที่การ
พัฒนาปรับปรุงมนุษย์ใช้ปัญหาของมนุษย์ คือ “ทุกข”์ เป็นตัวตั้ง ใช้หลักธรรม อริยสัจ ๔ เป็นหลักคิด
ในการพัฒนาและมีการคิดเชิงระบบ๑๑๙ 

สมชาย สรรประเสริฐ ได้ศึกษาเรื่อง “ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจท่องเที่ยว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ”พบว่า ๑. สภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยวในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ๒. การวิเคราะห์
ความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว เหตุผลความ
จ าเป็นประการแรกคือ ต ารวจท่องเที่ยวบางส่วนยังไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิผลได้อย่างเต็มที่ 
โดยมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานค่อนข้างน้อย ๓. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจท่องเที่ยวประกอบด้วย ๖ ประเด็นกลยุทธ์ ได้แก่ (๑) สนับสนุนและเปิดโอกาสให้
ข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวมีบทบาทและมีส่วนร่วมในการพัฒนา (๒) พัฒนาระบบประเมินผลการ
พัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม (๓) พัฒนาระบบ
สร้างขวัญก าลังใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพไว้ (๔) พัฒนาเครือข่ายและส่งเสริมความร่วมมือ
กับหน่วยงานภาครัฐ เอกชน ทั้งในและต่างประเทศในการแรกเปลี่ยนและช่วยเหลือทางวิชาการใน
การพัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยว (๕) สร้างบรรยากาศการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานและ 

                                                           
๑๑๘กุลชลี พวงเพ็ชร์, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษา

เฉพาะกรณีการฝึกอบรม”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต(บริหารธุรกิจ) , (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามค าแหง
,๒๕๕๐). 

๑๑๙ฌาน  ตรรกวิจารย์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐). 



๑๓๔ 

 

(๖) พัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวบนพ้ืนฐานของความสามารถที่พึงประสงค์ของกองบังคับการ
ต ารวจท่องเที่ยว๑๒๐ 

อนุวัต กระสังข์ ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธ
ภายใต้กระแสบริโภคนิยมพบว่า ๑. แนวคิด ทฤษฎีที่เหมาะสมส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรตามแนวพุทธเพื่อแก้ปัญหาและสร้างภูมิคุ้มกันภายใต้กระแสบริโภคนิยม  พบว่า ๑) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการก าหนดนโยบายพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงจ าเป็นที่ต้องมี
ก าหนดนโยบายหรือมีแผนการการพัฒนาและโครงการกิจกรรมต่างๆ เพ่ือเสริมระบบการสั่งสอน
อบรมให้ได้ผลยิ่งขึ้น ๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างโอกาส พบว่าเยาวชนไมไดรับการ
ประสานความร่วมมือหรือสร้างโอกาสที่ถูกต้อง  แต่ถูกแวดล้อมส่งเสริมให้หลงติดอยู่ ในความ
เอร็ดอร่อยในเรื่องปัจจัย ๔ มีแต่หันไปส่งเสริมความก้าวหน้าทางวัตถุสมัยใหม่ ๓) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างคุณค่าพบว่าการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกันเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นให้เด็กเกิดการเรียนรู้และส่งผลให้เกิดความงอกงามในทุกๆด้านความซื่อสัตย์
สุจริตเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกอย่างตรงไปตรงมาถูกต้องและเหมาะสมทั้งกายวาจาใจมีความ
ยุติธรรมและละอายต่อบาปไม่เอาเปรียบไม่ทุจริตไม่หลอกลวงและไม่หาผลประโยชน์ในทางมิชอบซึ่ง
ถือเป็นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 
 ๒. สภาพปัญหาทั่วไปและสภาพปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่ากระบวนการเรียนรู้ของเด็กเริ่มเปลี่ยนแปลงไป
จากอดีต  สื่อกลายเป็นแหล่งเรียนรู้แหล่งใหม่ที่สามารถกระตุ้นการรับรู้และดึงดูดความสนใจจากเด็ก
และเยาวชนได้อย่างมาก โดยเฉพาะความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้เกิดสื่อใหม่ๆ มากมาย  
โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ตที่มีข้อมูลจ านวนมหาศาล เรื่องราวที่เด็กสนใจใคร่รู้ เปิดกว้างให้เด็กเข้าไป
ค้นหาอย่างอิสระ  ในขณะที่สื่อดั้งเดิม ทั้งโทรทัศน์ วิทยุ หนังสือพิมพ์ นิตยสาร ฯลฯ ซึ่งเป็นสื่อที่
เข้าถึงได้ง่ายก็พัฒนารูปแบบการน าเสนอให้น่าสนใจโดยมีเป้าหมายการน าเสนอในเชิงพาณิชย์มาก
ยิ่งขึ้น 
 ๓. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพ่ือแก้ปัญหาและสร้าง
ภูมิคุ้มกันภายใต้กระแสบริโภคนิยม  พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพ่ือ   
แกปัญหาบริโภคนิยมของเยาวชนนั้น สถาบันครอบครัว สังคม ตองปรับเปลี่ยนมาตรฐานการเลี้ยงดู
หรือจัดการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาสติปัญญาของเยาวชนให้ถูกต้องเหมาะสม และจัดการ
ศึกษาอบรมขัดเกลาเยาวชนไดเรียนรูและเข้าใจถึงคุณค่าวัฒนธรรมอันดีงาม นอกจากนี้ ตองสร้าง

                                                           
๑๒๐สมชาย สรรประเสริฐ,“ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว 

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒). 



๑๓๕ 

 

โอกาสทางการศึกษาที่ถูกต้องเหมาะสมถูกต้องเพียงพอ ส่วนการพัฒนาเยาวชนโดยการพัฒนาตัวคนที่
เป็นปัจจัยตัวกระท าให้เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาด้วยการพัฒนาคนเต็มทั้งระบบ  โดยมีหลัก
ไตรสิกขาคือ ๑) การฝึกอบรม ได้แก่การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม ๒) การศึกษา ได้แก่การฝึกฝน
พัฒนาในด้านจิตใจ ๓) การพัฒนา ได้แก่การพัฒนาปัญญา และหลักธรรมสนับสนุนและสร้าง
ภูมิคุ้มกันกระแสบริโภคนิยมได้แก่ วิธีการแห่งปัญญาแบบอริยสัจ ที่มุ่งตรงต่อปัญหาที่ต้องการจะ
พิจารณาและเป็นวิธีคิดที่เป็นไปตามเหตุและผล โดยสืบสาวจากผลไปหาเหตุ แล้วท าการแก้ไขที่
ต้นเหตุเพ่ือขจัดปัญหาให้หมดไป โดยกระบวนการจะอยู่ในรูปของการพัฒนาใน ๓ ด้านร่วมกันคือ 
พฤติกรรม จิตใจและปัญญา มีความสัมพันธ์อิงอาศัยกันและส่งผลต่อกันเป็นปัจจัยแก่กันใน
กระบวนการการพัฒนาในองค์กร๑๒๑ 
 
ตารางท่ี ๒.๒๗ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 

กุลชลี พวงเพ็ชร 
(๒๕๕๐) 

ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต่อนโยบายด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์พนักงานขาดแรงจูงใจในการ
ฝึกอบรมและไม่ยอมรับสิ่งใหม่ บริษัทประสบ
ปัญหาสมองไหล ระบบการบริหารไม่เอ้ือต่อการ
พัฒนา 

ฌาน  ตรรกวิจารย์ 
(๒๕๕๐) 

ใช้หลักธรรม อริยสัจ ๔ เป็นหลักคิดในการพัฒนา
และมีการคิดเชิงระบบและอริยมรรคมีองค์ ๘ 
เป็นแนวทฤษฎี 

สมชาย สรรประเสริฐ 
(๒๕๕๒) 

ต ารวจท่องเที่ยวบางส่วนยังไม่สามารถท างานให้
เกิดประสิทธิผลได้อย่างเต็มที่มีความรู้ความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานค่อนข้างน้อย 

 

                                                           
๑๒๑อนุวัต กระสังข์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม, 

พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๗) 
 



๑๓๖ 

 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 

นายอนุวัต กระสังข์ 
(๒๕๕๗) 

ความจ าเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน
องค์กร/กระบวนการเรียนรู้/การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธ 

 

๒.๗.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    

  ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

บุญแสง ชีระภากร  วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ๑)ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกประเภทมีรูปแบบภาวะผู้น า
แบบชี้น ามากที่สุด ๒) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกช่วงอายุ ทั้งเพศหญิง และเพศชายใน
ทุกระดับการศึกษา อาชีพ และประสบการณ์ท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีรูปแบบภาวะผู้น า
แบบชี้น ามากที่สุด ๓) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่บริหาร โดยค านึงถึงมิติ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม ซื่อสัตย์ เป็นธรรม โปร่งใส และการให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน แต่ในมิติความมีจริยธรรม และเคารพกฎหมาย และการ
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นนั้น มีผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นค านึง
น้อยกว่ามิติอ่ืน ๔. เมื่อควบคุมตัวแปรระยะเวลาที่เคยท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาก่อน 
ประเภทผู้บริหารองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานใน ๓ มิติ คือความ
รับผิดชอบต่อสังคม การสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นและความซื่อสัตย์ เป็น
ธรรม โปร่งใส ส่วนรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับการ
บริหารงานใน ๓ มิติ คือการค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม๑๒๒ 

 
ไพฑูรย์สมแก้วและคณะ  ท าการวิจัยเรื่อง ส่งเสริมธรรมาภิบาลในระดับท้องถิ่น

กรณีศึกษาช่องทางทุจริตในระดับต าบล : ปัญหาและแนวทางแก้ไขเพ่ือการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม
เชิงโครงสร้างระดับท้องถิ่นพบว่า ปัญหาจากแนวคิดของระบบสังคมตามกลไกของระบบทุนผูกขาดที่มี
ฐานะน าทางเศรษฐกิจและครอบง าสังคมชุมชนเกษตรกรรมไทยเป็นตัวก าหนดกรอบคิดเชิงอ านาจเป็น
ผลให้สังคมชุมชนเลือกสรรผู้มีฐานะน าทางเศรษฐกิจของชุมชนมาเป็นตัวแทนสมาชิกสภา

                                                           

    ๑๒๒บุญแสง ชีระภากร, “ภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”,  
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ( รัฐประศาสนศาสตร์ ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒). 



๑๓๗ 

 

กรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลส่งผลต่อรูปแบบของการบริหารจัดการและการบริการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปในรูปแบบของการบริหารจัดการแบบธุรกิจตามทักษะของผู้ที่ได้รับ
การเลือกสรรและผลการวิจัยยังบ่งบอกอีกว่าความสนใจในการมีส่วนร่วมอยู่ในระดับน้อยปัญหามา
จากกลไกการให้ประชาชนมีส่วนร่วมและความไม่เข้าใจในโครงสร้างของระบอบประชาธิ ปไตยจึง
จ าเป็นและต้องสร้างกลไกหรือหลักสูตรการเรียนรู้ระบอบประชาธิปไตยในระดับฐานรากเพ่ือให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมอย่างปลอดภัย๑๒๓ 

ศักดาพินิจ  ณรงค์ชาติโสภณ  ได้วิจัยเรื่อง การวิเคราะห์นโยบายการกระจายอ านาจ
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่อการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน พบว่า ภาครัฐและส่วนราชการที่
เกี่ยวข้อง ยังไม่มีความจริงจังและจริงใจต่อการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเท่าที่ควร 
มีการถ่ายโอนเฉพาะภารกิจและอ านาจหน้าที่ส่วนหนึ่งให้เท่านั้น ในขณะที่งบประมาณและบุคลากรที่
มีความเชี่ยวชาญอย่างแท้จริงยังไม่มีการถ่ายโอน ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถด าเนิน
ภารกิจที่ได้รับการถ่ายโอนให้ ส่วนในด้านผู้ปฏิบัติตามนโยบายการกระจายอ านาจ เจ้าหน้าที่ได้รับการ
ถ่ายโอนให้ ส่วนในด้านผู้ปฏิบัติตามนโยบายการกระจายอ านาจ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติยังมีความเข้าใจใน
นโยบายของรัฐบาลไม่ชัดเจน หรือมีการอาศัยช่องว่างของระเบียบกฎหมายในการยืดเวลาถ่ายโอน
ภารกิจออกไป ผลของการกระจายอ านาจต่อการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน ยังไม่เห็นผลมากนัก อาจจะ
ก่อให้เกิดผลเสียเป็นอย่างมากต่อประสิทธิภาพของการปกครองท้องถิ่น๑๒๔ 

อรพินท์  สพโชคชัย ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ศึกษาแนวทางการน าหลักธรรมาภิบาลมา
ประยุกต์ใช้ส าหรับการบริหารงานส่วนท้องถิ่นเพ่ือเสนอรูปแบบและแนวทางในการสร้างธรรมาภิบาลใน
ระดับต าบลและหมู่บ้านผู้วิจัยได้เลือกอบต. ชมพูอ าเภอสารภีจังหวัดเชียงใหม่เป็นพ้ืนที่ท าการศึกษาโดย
ได้รับความร่วมมือกับผู้บริหารสมาชิกสภาเทศบาลและเจ้าหน้าที่อย่างเข้มแข็งและต่อเนื่องจากการ
ด าเนินงานภาคสนามร่วมกับผู้ปฏิบัติระดับต าบลท าให้สามารถรวบรวมบทเรียนและแนวคิดจากการ
ปฏิบัติจริงผลการศึกษาอบต. ที่มี ธรรมาภิบาลในภาคปฏิบัติเป็นสิ่งที่สามารถด าเนินงานได้อย่างเป็น
รูปธรรมแม้ว่าผลการศึกษาในพ้ืนที่ทดลองยังไม่สมบรูณ์นักแต่ก็มีข้อมูลบางส่วนที่ผู้วิจัยเห็นว่าเป็นว่า

                                                           

   
๑๒๓ไพฑูรย์ สมแก้ว และคณะ, “การวิจัยเพื่อส่งเสริมธรรมาภิบาลในระดับท้องถิ่นกรณีศึกษาช่องทาง

ทุจริตในระดับต าบล : ปัญหาและแนวทางแก้ไขเพื่อพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมเชิงโครงสร้างระดับท้องถิ่น”, รายงาน
วิจัย ,ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม,  (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิง
คุณธรรม, ๒๕๔๘). 
   ๑๒๔ศักดาพินิจ  ณรงค์ชาติโสภณ, “ การวิเคราะห์นโยบายการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นต่อการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต( รัฐศาสตร์ ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๔๙). 



๑๓๘ 

 

ประโยชน์ ในการเผยแผ่แนวคิดและขั้นตอนการปฏิบัติ ในการสร้าง อบต .ธรรมาภิบาลต่อไป
กระบวนการพัฒนาธรรมาภิบาลระดับอบต. เริ่มตั้งแต่กระบวนการการสร้างความเข้าใจการก าหนด
แนวทางและรูปแบบการทดลองปฏิบัติและสิ้นสุดที่การทบทวนและสรุปบทเรียนอบต.ชมพูเลือกประยุกต์
หลักธรรมาภิบาล ๔ หลัก ได้แก่      หลักนิติธรรมหลักความโปร่งใสหลักการมีส่วนร่วมและความคุ้มค่า
ส่วนอีกสองหลักคือ 

หลักความรับผิดชอบและหลักคุณธรรมยังไม่ได้ด าเนินการเป็นเรื่องนามธรรมที่จะต้องใช้การ
รณรงค์และการสร้างจิตส านึกส าหรับการศึกษาในโครงการนี้ยังไม่สามารถสร้างกลไกในเชิงการบริหาร
จัดการได้เนื่องด้วยเป็นเรื่องระยะยาวและโครงการมีข้อจ ากัด๑๒๕  

สมคิด เลิศไพฑูรย์๑๒๖ ได้ศึกษาวิจัย “การปรับปรุงองค์การบริหารส่วนจังหวัด” โดยได้
แนวคิดจากการเกิดขึ้นขององค์การบริหารส่วนต าบลและสภาต าบล ตามพระราชบัญญัติองค์การ
บริหารส่วนต าบลและสภาต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ ที่ท าให้เกิดปัญหาต่อความรับผิดชอบในอ านาจหน้าที่
ระหว่างองค์การบริหารส่วนจังหวัด ซึ่งเกิดความซ้ าซ้อนกันทั้งในด้านหน้าที่ความรับผิดชอบกับรายได้
จากแหล่งภาษี   พบว่า ผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อองค์การบริหารส่วนจังหวัด มี ๓ ประการ คือ 

๑. ด้านรายได้ : มีรายได้ที่ส าคัญของ อบจ. เดิมลดลง คือ ภาษีมูลค่าเพ่ิม และภาษีธุรกิจ
เฉพาะที่ อบจ. จะต้องแบ่งฐานรายได้ประเภทภาษีการค้าในปี ๒๕๓๐ ที่มีอยู่ให้กับ อบต. ที่จัดตั้งขึ้น
ใหม่  และในกรณีที่มีการจัดตั้ง อบต .เต็มทั้งจังหวัดรายได้ในส่วนนี้ของ อบจ. ก็จะหมดไป , ส าหรับ
ภาษีสุราและภาษีสรรพสามิตก็จะลดลงด้วยเนื่องจากภาษีประเภทนี้จัดสรรให้ท้องถิ่นตามสัดส่วน
จ านวนประชากร ดังนั้นเมื่อมีการจัดตั้ง อบต. ท าให้ประชากรในเขต อบจ. ลดลงตามไปด้วย และหาก
จังหวัดใดมีการจัดตั้งเป็น อบต. ทั้งจังหวัด อบจ. ก็จะไม่มีรายได้ประเภทนี้อีกต่อไป  นอกจากนั้นยังมี
ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยรายได้สภาต าบลซึ่งได้รับจัดสรรจากองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
พ.ศ. ๒๕๓๘ ที่ก าหนดให้ อบจ. จะต้องแบ่งปันรายได้ส่วนหนึ่งให้สภาต าบลโดยผลของระเบียบ
ดังกล่าว อบจ. จะมีรายได้ลดลงอย่างน้อยที่สุดร้อยละ ๓๕ ของรายได้ท่ีมีอยู่เดิม 

๒. ด้านเขตพ้ืนที่รับผิดชอบและการบริหารงานตามอ านาจหน้าที่ : ในกรณีที่มีการ
ประกาศจัดตั้งสภาต าบลเป็น อบต. เป็นผลท าให้เขตพ้ืนที่ อบจ. ที่จะบริหารงานตามอ านาจหน้าที่เดิม

                                                           

  ๑๒๕อรพินท์ สพโชคชัย,“แนวทางการนาหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้สาหรับการบริหารงานส่วน
ท้องถิ่น”, รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๔๓). 

๑๒๖สมคิด เลิศไพฑูรย์, “การปรับปรุงองค์การบริหารส่วนจังหวัด”, รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : 
คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓). 



๑๓๙ 

 

ลดลง และหากในจังหวัดใดมีการประกาศจัดตั้ง อบต. ขึ้นเต็มพ้ืนที่ของอ าเภอหรือเต็มพ้ืนที่ของ
จังหวัดก็จะท าให้เขตพ้ืนที่รับผิดชอบของ อบจ. ในส่วนอ าเภอหรือทั้งพ้ืนที่แล้วแต่กรณีหมดไปด้วย 

๓. ด้านโครงสร้างองค์กรและบริหารงานบุคคล : ประเด็นที่น่าทบทวนโครงสร้างองค์กร
ของ อบจ. คือยังจะมีส่วนอ าเภอในเขตพ้ืนที่อ าเภอที่มีการจัดตั้ง อบต. เต็มพ้ืนที่หรือไม่ เพราะหาก
ยังคงมีอยู่ก็ไม่แน่ว่าจะสามารถปฏิบัติภารกิจตามอ านาจหน้าที่ได้หรือไม่ นอกจากนั้นด้านการ
บริหารงานบุคคลจะต้องมีการปรับปรุงให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงด้านอ านาจหน้าที่และ
รายได้ที่ลดลงของ อบจ. ที่อาจจะไม่มีเงินจ่ายเป็นเงินเดือน ค่าจ้าง หรือค่าใช้จ่ายในการบริหาร จนน่า
เป็นห่วงว่ากรณีนี้อาจนาไปสู่การเกิดปัญหาทางการเมืองต่อไปได้  

แนวทางแก้ปัญหาดังกล่าว มีข้อเสนอแนะว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัด ซึ่งเป็น
จุดเริ่มต้นของการกระจายอ านาจจะยังคงอยู่ต่อไป แต่ทั้งนี้จะต้องมีการปรับเปลี่ยนบทบาทในเชิง
อ านาจหน้าที่ใหม่ ซึ่งแต่เดิมองค์การบริหารส่วนจังหวัดจะเป็นผู้ดูแลการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดท าบริการสาธารณะ ตลอดจนการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ มาเป็นผู้ประสานงานให้กับส่วน
ราชการท้องถิ่นระดับต าบลกับราชการส่วนภูมิภาค เช่น การประสานงานการจัดทาแผนพัฒนาต าบล 
การประสานการปฏิบัติงานระหว่างท้องถิ่น การด าเนินกิจกรรมที่ส่วนท้องถิ่นอ่ืนไม่สามารถกระท าได้ 
ตลอดจนมีหน้าที่ในการแบ่งสรรเงินให้กับส่วนราชการท้องถิ่นต่าง ๆ นอกจากนี้ผลการศึกษาความ
คิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างยังต้องการให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีหน้าที่ในการดูแลและจัดการด้าน
สิ่งแวดล้อมอีกด้วย 

ในประเด็นรายได้ที่เป็นข้อถกเถียงกันระหว่างองค์การบริหารส่วนจังหวัดกับองค์การ
บริหารส่วนต าบลนั้น กลุ่มตัวอย่างได้เสนอแนวทางให้มีการจัดแบ่งรายได้ระหว่าง อบจ. และ อบต.ใน
สัดส่วน ๗๐ : ๓๐  อนึ่ง ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๔๐ มาตรา 
๒๘๒ – ๒๙๐  ถือได้ว่าเป็นแนวทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของการปกครองท้องถิ่นที่ครอบคลุมทั้ง
ปัญหาเรื่องอ านาจหน้าที่ การเงินการคลัง และการบริหารงานบุคคล ผู้บริหารท้องถิ่น หรือ สมาชิก
สภาท้องถิ่นยังไม่ได้มาจากการเลือกตั้งของประชาชนอย่างแท้จริง การควบคุมจากส่วนกลางที่มีมาก
เกินไปและประชาชนยังไม่มีส่วนร่วมเท่าที่ควร รวมทั้งกรณีของ อบจ. ด้วย ดังนั้นการด าเนินการตาม
รับธรรมนูญ หากสามารถทาได้เสร็จครบถ้วนตามเจตนารมณ์ของสภาร่างรัฐธรรมนูญที่เล็งเห็นปัญหา
การปกครองท้องถิ่นไทย และมีการแก้ไข พ.ร.บ.องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐พร้อมกันไป
ด้วย ผู้วิจัยเชื่อว่าจะมีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปได้ 



๑๔๐ 

 

สุจิต บุญบงการและคณะ๑๒๗ ได้ศึกษาวิจัย “การเมืองท้องถิ่นของ อบต. และ อบจ.” 
พบว่า ปัญหาส าคัญของการเมืองการปกครองท้องถิ่นสรุปได้ ดังนี้ 

๑.รูปแบบโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบางส่วนยังไม่เหมาะสม และไม่
สอดคล้องกับลักษณะพ้ืนที่โดยมีการก าหนดรูปแบบที่ไม่อ่อนตัวหรือยืดหยุ่น 

๒. หน่วยงานของรัฐในส่วนกลางและภูมิภาคยังไม่กระจายอ านาจการจัดท าบริการ
สาธารณะให้ท้องถิ่นอย่างจริงจัง 

๓. โครงสร้างการคลังของท้องถิ่นยังไม่สอดคล้องกับหลักการกระจายอ านาจ หน้าที่
และบทบาทของท้องถิ่น 

๔. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีบทบาทน าในฐานะผู้บริหารและจัดการเศรษฐกิจ
ชุมชน 

๕. ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ยังมีบทบาทที่สับสนและไม่ชัดเจน หากไม่แก้ไขจะเป็นปัญหา
ในชุมชนอย่างรุนแรง 

ส่วนปัญหาอ่ืน ๆ ได้แก่ ปัญหาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีประสิทธิภาพทางการ
บริหารจัดการท้องถิ่น  ปัญหาการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นและทรัพยากรบุคคลท้องถิ่นซึ่งขาดความ
เป็นอิสระและไม่มีคุณภาพเพียงพอต่อการท าบริการสาธารณะ และปัญหาประชาชนในท้องถิ่นขาด
ความสนใจในการมีส่วนร่วมปกครองท้องถิ่นอย่างรอบด้าน 

โกวิทย์ พวงงาม๑๒๘ ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง “แนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างกลไกการ
ป้องกันการทุจริตในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น"  เพ่ือสะท้อนสภาพหรือลักษณะปัญหาการทุจริตใน 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือ อปท. พบว่า  

สภาพหรือลักษณะปัญหาการทุจริตที่เกิดจากการทุจริตด้านงบประมาณ การท าบัญชี 
การจัดซื้อจัดจ้างและการเงินการคลัง ส่วนใหญ่ พบว่า กระบวนการทุจริตใน อปท. เกี่ยวกับด้าน
งบประมาณ การท าบัญชี การจัดซื้อจัดจ้างและการเงินการคลัง ซึ่งมีสาเหตุมาจากการที่ อปท. ละเลย
ไม่ปฏิบัติหรือไม่ท าตามระเบียบฯ และอ้างว่าไม่ทราบเกี่ยวกับเรื่องที่มีการให้จัดท าและไม่จัดท า ซึ่ง
เมื่อพิจารณาจากการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนเรื่องที่กลุ่ม อปท. ไม่จัดท า อันเป็นผลก่อให้เกิดการทุจริต
ใน อปท. ดังตัวอย่างเช่น  
                                                           

๑๒๗สุจิต บุญบงการ, พรศักดิ์ ผ่องแผ้วและไมเคิลเนลสัน,“การเมืองท้องถิ่นของ อบต. และ อบจ.”,
รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ สาขารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์), ๒๕๔๐. 

๑๒๘โกวิทย์ พวงงาม, "แนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างกลไกการป้องกันการทุจริตในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น"รายงานการวิจัย, ทุนสนับสนุนจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น : กระทรวงมหาดไทย, (คณะสังคม
สงเคราะห์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์), ๒๕๔๙. 



๑๔๑ 

 

๑) มี อปท. ไม่ท าทะเบียนยืมเงิน ร้อยละ ๑๔ 
๒) มี อปท. ไม่ท าบัญชีคุมรายรับรายจ่ายพัสดุให้เป็นปัจจุบัน ร้อยละ ๑๒ 
๓) มี อปท. ไม่มีการท าหลักฐานในการเบิกจ่ายพัสดุ ร้อยละ ๑๓ 
๔) มี อปท. ไม่มีการท าการลงบัญชีรายรับรายจ่าย ร้อยละ ๑๑ 
๕) มี อปท. ไม่มีการท ารายงานแสดงรายรับรายจ่ายและงบทดลองเป็นรายเดือน 

ร้อยละ ๑๕ 
๖) มี อปท. ไม่มีการแต่งตั้งเจ้าหน้าที่ตรวจรับพัสดุ ตรวจสอบพัสดุ และเจ้าหน้าที่

ตรวจสอบพัสดุประจ าปี ร้อยละ ๑๒ 
๗) มี อปท. ไม่จัดให้มีการแต่งตั้งผู้แทนชุมชนหรือผู้แทนประชาคมเข้าร่วมเป็น

คณะกรรมการตรวจรับพัสดุ หรือจัดให้มีก็เป็นการแต่งตั้งคนหน้าเดิม ๆ ในการตรวจรับงานจ้าง ร้อย
ละ ๖ 

๘) มี อปท. ที่สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น มีญาติมารับเหมาเก่ียวกับการ
จัดซื้อจัดจ้างใน อปท. ร้อยละ ๑๑.๕ 

๙) มี อปท. ได้แต่งตั้งประชาชนเข้ามาเป็นกรรมการจัดซื้อจัดจ้าง ตรวจรับงานจ้าง
บางส่วน ร้อยละ ๓๔.๗ยังไม่เป็นที่ยอมรับของประชาชนและทุกฝ่าย 

นอกจากนั้นสภาพหรือลักษณะปัญหาของการทุจริตที่เกิดจากอ านาจ บารมี อิทธิพล ใน 
อปท. บางแห่ง ยังมีอิทธิพลหรืออ านาจที่ส่งผลให้เกิดการทุจริตได้ โดยเฉพาะอิทธิพลและอ านาจของ
ฝ่ายการเมืองที่ครอบง าหรือสามารถให้คุณให้โทษต่อเจ้าหน้าที่หรือข้าราชการท้องถิ่น ตลอดจนการใช้
อิทธิพลข่มขู่หรือกีดกันผู้เสนอราคารายอ่ืน ๆ การบีบบังคับให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องตรวจรับงานโครงการ
ต่าง ๆ ตลอดจนบางครั้งประชาชนในท้องถิ่นไม่กล้าที่จะให้การเป็นพยานเพ่ือเอาผิดกับผู้ทุจริต และ
ส่วนหนึ่งวัฒนธรรมที่ฝังรากลึกจิตใจคนในสังคมไทยมานาน เช่น ความเกรงกลัวอิทธิพล การนับถือผู้มี
บารมี การส านึกบุญคุณของผู้มีพระคุณ สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้บริหารท้องถิ่นใช้อ านาจหน้าที่การงานในการ
แสวงหาผลประโยชน์ 

บุญแสง  ชีระภากร  วิจัยเรื่องภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า๑)ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกประเภทมีรูปแบบภาวะผู้น า
แบบชี้น ามากที่สุด ๒) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกช่วงอายุ ทั้งเพศหญิง และเพศชายใน
ทุกระดับการศึกษา อาชีพ และประสบการณ์ท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีรูปแบบภาวะผู้น า
แบบชี้น ามากที่สุด ๓) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่บริหาร โดยค านึงถึงมิติ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม ซื่อสัตย์ เป็นธรรม โปร่งใส และการให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน แต่ในมิติความมีจริยธรรม และเคารพกฎหมาย และการ



๑๔๒ 

 

ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นนั้น มีผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นค านึง
น้อยกว่ามิติอ่ืน ๔. เมื่อควบคุมตัวแปรระยะเวลาที่เคยท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาก่อน 
ประเภทผู้บริหารองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานใน ๓ มิติ คือ        
ความรับผิดชอบต่อสังคม การสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นและความซื่อสัตย์ 
เป็นธรรม โปร่งใส ส่วนรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับ
การบริหารงานใน ๓ มิติ คือการค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม๑๒๙ 

สุขุมาลย์  ประสมศักดิ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การมีส่วนร่วมของประชาชนในการ
จัดการสิ่งแวดล้อมตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนบน 
พบว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดจ าเป็นที่จะต้องมีความรับผิดชอบโดยตรงและให้ความส าคัญใน
ฐานะที่มีบทบาทหลักในการจัดการสิ่งแวดล้อมตามนโยบายของรัฐบาล และตามกฎหมายที่ได้บัญญัติ
ไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ นอกจากนี้ ควรให้องค์กรสงฆ์ องค์กรด้านสตรี 
และประชาชนทั่วไปได้เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการสิ่งแวดล้อมด้วย ทั้งนี้โดยการน ากลยุทธ์การมี
ส่วนร่วมของประชาชนตามหลักพุทธธรรมทั้ง ๗ ประการ มาใช้ในการก าหนดแผนงานและโครงการที่
สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน เพ่ือให้เกิดความสามัคคีในหมู่ประชาชนและองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดต่อไป 

สภาพปัญหาการมีส่วนร่วมของประชาชน สามารถจ าแนกได้ทั้งหมดออกเป็น ๔ กลุ่ม
ใหญ่ๆ ได้แก่ ๑)องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสภาพที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อการจัดการสิ่งแวดล้อม ๒) 
นโยบายภาครัฐและเจ้าหน้าที่ของรัฐไม่สามารถควบคุมและไม่สามารถรักษามาตรฐานการจัดการ
สิ่งแวดล้อมได้ ๓)ประชาชนขาดองค์ความรู้และไม่มีส่วนร่วมในการจัดการสิ่งแวดล้อมได้อย่างต่อเนื่อง 
และ ๔ เครือข่ายของสมาคมทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมหมู่บ้านไม่สามารถจะบูรณาการการ
ท างานในเชิงเครือข่ายได้ 

แนวทางการส่งเสริมกลยุทธ์การมีส่วนร่วม พบว่า การวางแผนการด าเนินงานจัดการ
สิ่งแวดล้อม เป็นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ซึ่งได้แก่ การสร้างองค์ความรู้ในเครือข่ายภาคประชาชน โดย
มีองค์กรที่รับผิดชอบ ส่วนการด าเนินงานการจัดการสิ่งแวดล้อมมีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบของ
แต่ละกลุ่ม แต่ละองค์กรด้วยว่าแต่ละแห่งมีภาระหน้าที่อะไรบ้าง ในการติดตามตรวจสอบประเมินผล
นั้น มีการแต่งตั้งคณะกรรมการจากองค์การบริหารส่วนจังหวัด เจ้าหน้าที่จากการควบคุมมลพิษ 
เจ้าหน้าที่ต ารวจ ซึ่งในการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่ของรัฐตองมีความจริงจัง ไม่เว้นการปฏิบัติหน้าที่ มี

                                                           

    ๑๒๙บุญแสง ชีระภากร, “ภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”,  
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ( รัฐประศาสนศาสตร์ ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒). 



๑๔๓ 

 

ความเข้มงวดในการติดตาม ตรวจสอบ และการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง ส าหรับการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการตรวจสอบประเมินผลจะต้องให้ประชาชนเห็นด้วย มีความพอใจ และตรงกับความ
ต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง โดยเฉพาะรูปแบบวิธีการด าเนินงาน เป้าหมายด าเนินงานตาม
เกณฑ์ที่ภาครัฐก าหนดไว้ ส่วนการทบทวนและปรับปรุงพัฒนาการจัดการสิ่งแวดล้อม ต้องเริ่มจาก
ความชัดเจนของนโยบายภาครัฐเกี่ยวกับการจัดการสิ่งแวดล้อม ไปสู่การบริหารขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดในการสนับสนุนงบประมาณให้กับการสร้างความเข้มแข็ง และการมีส่วนร่วมของเครือข่าย
ภาคประชาชนที่จะสร้างองค์ความรู้และการสร้างจิตส านึกด้านสิ่งแวดล้อมให้นักเรียน เด็ก เยาวชน 
และนักศึกษา รวมทั้งเครือข่ายภาคประชาชน ซึ่งเป็นหน้าที่ของโรงเรียนและมหาวิทยาลัยที่จะด าเนิน
ตามแผนงานที่วางไว้๑๓๐ 

สุทธิพร สายทอง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการความรู้เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน พบว่า สภาพการจัดการความรู้ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบนเป็นการจัดการความรู้โดยในลักษณะของการแข่งขันเชิงอ านาจ และเชิง
การเรียนรู้ ด้านพัฒนาคน พบว่า การจัดการความรู้ในองค์การจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาบุคลากร 
ให้เข้ารับการอบรม ศึกษาดูงาน ทั้งในประเทศ ต่างประเทศ เพ่ือนพความรู้ หรือประสบการณ์มา
พัฒนาองค์กร ส่วนด้านพัฒนางาน พบว่า มีการประชุมเพ่ือสร้างการเรียนรู้ร่วมกัน และท างานกันเป็น
ทีม มีการเรียนรู้จากการศึกษาดูงาน จากการท างาน จากการใช้เทคโนโลยีในองค์ความรู้เพ่ือสะดวก
ต่อการบริหารจัดการด้านข้อมูล ในด้านพัฒนาองค์กร พบว่า การจัดการความรู้ของเทศบาลนคร ยึด
กฎ ระเบียบ และข้อบังคับ ของการบริหารราชการ โดยภาพรวม การจัดการความรู้ของเทศบาลนครมี
องค์ความรู้การบริหารเป็นพ้ืนฐาน และฝังตัวอยู่ในองค์กร แต่ไม่มีการแลกเปลี่ยนและพัฒนาเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

การจัดการความรู้เชิงพุทธส าหรับการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือ
ตอนบน พบว่า มีการจัดการความรู้โดยการน าหลักสัปปุริสธรรม ๗ และหลักอปริหานิยธรรม ๗ มา
บูรณาการการจัดการความรู้ในองค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองค์กรแห่ง
การเรียนรู้  

 เช่น มีการหมั่นประชุมกันเนืองนิตย์ พร้อมเพียงกันประชุม พร้อมเพียงกันเลิกประชุม 
เป็นต้น ในขณะเดียวกันการจัดการความรู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การจะค านึงถึงหลักคุณธรรมและ

                                                           
๑๓๐สุขุมาลย์  ประสมศักดิ์, กลยุทธ์การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดการสิ่งแวดล้อมตามหลัก

พุทธธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนบน, พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ๒๕๔๗). 



๑๔๔ 

 

จริยธรรมในการพัฒนางานองค์การ เพ่ือให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ต่อการพัฒนางาน พัฒนาคน 
และพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนมั่นคง ส่วนรูปแบบ พบว่าควรมีการบูรณาการการน าหลักธรรมหลักอปริ
หานิยธรรม ๗  และหลักสัปปุริสธรรม ๗ เป็นแนวทางในการบริหารจัดการความรู้ และควรมีการ
วางแผนเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรู้ด้วยการก าหนดแผนกลยุทธ์อย่างมีมาตรฐาน มีการสร้าง
กิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีการสร้างคลังความรู้ ในการจัดระบบอย่างเป็นหมวดหมู่เพ่ือให้
สามารถเข้าถึงได้ง่ายอย่างเป็นรูปธรรมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้ ทั้งนี้
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ๓ ประการ ได้แก่ การพัฒนางาน พัฒนาคน และพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง๑๓๑ 

สรุปได้ว่างานวิจัยในเรื่องขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นั้นเป็นศึกษาความสัมพันธ์ 
ของผู้บริหารองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานใน ๓ มิติ คือ ความ
รับผิดชอบต่อสังคม การสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นและความซื่อสัตย์ เป็น
ธรรม โปร่งใส โดยมีกลไกการให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารมีการสร้างกลไกหรือหลักสูตรการ
เรียนรู้ระบอบประชาธิปไตยในระดับฐานรากเพ่ือให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมอย่างปลอดภัยและสิ่งที่
ส าคัญ ภาครัฐและส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง ต้องมีความจริงจังและจริงใจต่อการกระจายอ านาจให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่นของตนอย่างต่อเนื่อง 
 
ตารางท่ี ๒.๒๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 
บุญแสง ชีระภากร   
(๒๕๕๒) 

ภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  พบว่า ๑. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล        
๒. ความรับผิดชอบต่อสังคมความมีจริยธรรม  ๓. เคารพ
กฎหมาย ๔. การตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน 

ไพฑูรย์  สมแก้ว และคณะ 
(๒๕๔๘) 

ส่งเสริมธรรมาภิบาลในระดับท้องถิ่นกรณีศึกษาช่องทาง
ทุจริตในระดับต าบล : ปัญหาและแนวทางแก้ไขเพ่ือการ
พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมเชิงโครงสร้างระดับท้องถิ่นพบว่า 
๑. รูปแบบของการบริหารจัดการและการบริการ ๒. รูปแบบ
ของการบริหารจัดการแบบธุรกิจ 

                                                           
๑๓๑สุทธิพร สายทอง, การจัดการความรู้เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

ภาคเหนือตอนบน,  พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ๒๕๔๗. 
 



๑๔๕ 

 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 

ศักดาพินิจ  ณรงค์ชาติโสภณ 
(๒๕๔๙)   

การวิเคราะห์นโยบายการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นต่อการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน พบว่า 
๑. นโยบายการกระจายอ านาจ ๒. การถ่ายโอนเฉพาะ
ภารกิจและอ านาจหน้าที่ ๓. งบประมาณและบุคลากร 

อรพินท ์ สพโชคชัย 
(๒๕๔๓) 

แนวทางการน าหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้ส าหรับการ
บริหารงานส่วนท้องถิ่น คือ ๑. รูปแบบและแนวทางในการสร้าง
ธรรมาภิบาล๒. บทเรียนและแนวคิดจากการปฏิบัติจริง        
๓. กระบวนการการสร้างความเข้าใจ 

สมคิด เลิศไพฑูรย์, รายงานวิจัย         
(๒๕๔๓) 

การปรับปรุงองค์การบริหารส่วนจังหวัดต่อการเกิดขึ้นของ
องค์การบริหารส่วนต าบล๑. ด้านรายได้ : จะลดลงในส่วนของ
ภาษีมูลค่าเพ่ิมและภาษีธุรกิจเฉพาะ ในกรณีที่มีการจัดตั้ง 
อบต.  ๒. ด้านเขตพ้ืนที่รับผิดชอบและการบริหารงานตาม
อ านาจหน้าที่ : ในจังหวัดที่มีการประกาศจัดตั้ง อบต. ๓. ด้าน
โครงสร้างองค์กรและบริหารงานบุคคล : ประเด็นที่น่าทบทวน
โครงสร้างองค์กรของ อบจ. คือยังจะมีส่วนอ าเภอในเขตพ้ืนที่
อ าเภอที่มีการจัดตั้ง อบต. เต็มพ้ืนที่หรือไม่  

สุจิต บุญบงการ, พรศักดิ์ ผ่องแผ้ว และ 
ไมเคิลเนลสัน 

(๒๕๔๐) 

ปัญหาการเมืองท้องถิ่นของ อบต. และ อบจ. 
๑.รูปแบบโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
๒. หน่วยงานของรัฐในส่วนกลางและภูมิภาคยังไม่กระจาย
อ านาจการจัดท าบริการสาธารณะให้ท้องถิ่นอย่างจริงจัง 
๓. โครงสร้างการคลังของท้องถิ่นยังไม่สอดคล้องกับหลักการ
กระจายอ านาจ หน้าที่และบทบาทของท้องถิ่น 
๔. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีบทบาทน าในฐานะผู้บริหาร
และจัดการเศรษฐกิจชุมชน 
๕. ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ยังมีบทบาทที่สับสนและไม่ชัดเจน หาก
ไม่แก้ไขจะเป็นปัญหาในชุมชนอย่างรุนแรง 
๖. ปัญหาอ่ืนๆ เช่นไม่มีประสิทธิภาพทางการบริหารจัดการ
ท้องถิ่น,  การบริหารงานบุคคลท้องถิ่นและทรัพยากรบุคคล
ท้องถิ่นซึ่งขาดความเป็นอิสระและไม่มีคุณภาพ  



๑๔๖ 

 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 

โกวิทย์ พวงงาม 

(๒๕๔๙) 

แนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างกลไกการป้องกันการทุจริตใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกระบวนการทุจริตใน อปท. 
เกี่ยวกับด้านงบประมาณ การท าบัญชี การจัดซื้อจัดจ้างและ
การเงินการคลัง  

บุญแสง ชีระภากร   

(๒๕๕๒) 

ภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น คือ ๑. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ๒. ความ
รับผิดชอบต่อสังคมความมีจริยธรรม ๓. เคารพกฎหมาย        
๔. การตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน 

สุขุมาลย์  ประสมศักดิ์ 

(๒๕๔๗) 

กลยุทธ์ การมีส่ วนร่ วมของประชาชนในการจัดการ
สิ่งแวดล้อมตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนบน คือ ๑.การจ าแนก
สภาพปัญหาการมีส่วนร่วมของประชาชน  ๒.การสร้างองค์
ความรู้ในเครือข่ายภาคประชาชน ๓.การสร้างจิตส านึกด้าน
สิ่งแวดล้อมให้นักเรียน เด็ก เยาวชน และนักศึกษา 

สุทธิพร สายทอง 

(๒๕๔๗) 

การจัดการความรู้เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน พบว่า ๑.สภาพการจัดการ
ความรู้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน
เป็นการจัดการความรู้โดยในลักษณะของการแข่งขันเชิง
อ านาจ และเชิงการเรียนรู้ ๒.การจัดการความรู้โดยการน า
หลักสัปปุริสธรรม ๗ และหลักอปริหานิยธรรม ๗ มาบูรณา
การการจัดการความรู้ในองค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาคน 
พัฒนางาน และพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

๒.๗.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักไตรสิกขา 

บุษกร  วัฒนบุตร ได้ศึกษาเรื่อง การน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM 
เพ่ือสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชนพบว่า๑.สภาพการน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) ใน
การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน พบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีระดับความเข้าใจและระดับการ
ประยุกต์ใช้พุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) ในมิติ ของศีล ๕ อยู่ในระดับมาก ส่วนระดับความเข้าใจและ



๑๔๗ 

 

ระดับการประยุกต์ใช้พุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) ในมิติของศีล ๘ สมาธิ และปัญญา อยู่ในระดับน้อย          
๒.การบูรณาการระหว่างพุทธญาณวิทยาและตัวแบบ KSM ในการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร
มหาชน พบว่า หากองค์กรระดับมหาชน มีหลักการบริหารโดยใช้ตัวแบบการบูรณาการพุทธญาณวิทยา
และตัวแบบ KSM ในการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรเอกชนในมิติของความมุ่งมั่น การท างานหนัก 
การมองอนาคตเด่นชัด ความรับผิดชอบ การประสานงาน การมีจิตนวัตกรรม ความช านาญ ความซื่อสัตย์ 
ความเสียสละ ความมีระเบียบวินัย และการจัดการที่ดี ทันกาล มีก าไร  สูงจะมีแนวโน้มส่งผลให้การ
พัฒนาทุนมนุษยในองค์กรศึกษาสูงขึ้นด้วยและจากข้ันตอนที่ ๑ ในการศึกษาสภาพการน าพุทธญาณ
วิทยา (ไตรสิกขา) ในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน สามารถสรุปองค์ประกอบที่สามารถน ามา
พัฒนาตัวแบบการบูรณาการพุทธญาณวิทยา เพ่ือสร้างและการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน 
ประกอบด้วย ศีล ๕ ทุกข์ นิโรธ ความมุ่งมั่น การท างานหนัก การมองอนาคตเด่นชัด ความรับผิดชอบ การ
ประสานงาน การมีจิตนวัตกรรม ความช านาญ ความซื่อสัตย์ ความเสียสละ ความมีระเบียบวินัย และการ
จัดการที่ดี ๓. สัมฤทธิผลของการประเมินการน าตัวแบบที่ได้จากการบูรณาการระหว่างพุทธญาณวิทยา
และตัวแบบ KSM เพ่ือสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน พบว่า การสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์
ตามหลักพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เป็นวิธีการพัฒนาคนตามแนวทางของ
พระพุทธศาสนา ซึ่งมี ๒ วิธีคือ วิธีการไตรสิกขา และวิธีการภาวนา ที่จะก่อให้เกิดการสร้างและพัฒนา
ทุนมนุษย์ของแต่ละองค์กร เพ่ือที่จะผลักดันให้องค์กรเกิดการพัฒนาด้านคุณธรรมและจริยธรรม      
จนก่อให้เกิดลักษณะของบุคลากรที่เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข๑๓๒ 

วันชัย สุขตาม ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ พบว่า 
แนวคิดเกี่ยวกับหลักพุทธธรรม เป็นแนวคิดที่สามารถผลักดันให้ทุนมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หลักพุทธธรรมที่ส าคัญได้แก่ ภาวนา ๔ ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗   
จริต ๖ รวมทั้งการพิจารณากลุ่มผู้รับเข้าการพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการมองหลักการต่างๆจากการคิด
เรื่องบัว ๔ เหล่าอันเป็นการพิจารณาคุณสมบัติในการเรียนรู้ของบุคคลทางพระพุทธศาสนา ส าหรับ
หลักการพัฒนาทุนมนุษย์และผลกระทบของโลกาภิวั ตน์ที่ มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์นั้ น 
พระพุทธศาสนาเน้นการพัฒนาปฏิสัมพันธ์กับมิติพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กระแสโลกาภิ
วัตน์รวมทั้งเทคโนโลยีต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อภาคเอกชน ภาครัฐ ภาคการศึกษา และภาคศาสนาอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ พุทธวิธีในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนามีจุดมุ่งหมายที่จะจัดการคน
ให้เป็นทั้งคนเก่งและคนดี (วิชชาจรณสัมปันโน) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะเป็นไปตาม

                                                           
๑๓๒บุษกร  วัฒนบุตร,การน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เพื่อสร้างและพัฒนาทุน

มนุษย์ในองค์กรมหาชน, รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ์ ใน
พระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๔) 



๑๔๘ 

 

หลักพุทธธรรม คือ การมีชีวิตอันประเสริฐ มีปัญญารู้ความจริงตามความเป็นจริงพัฒนาตนเองให้มีพบ
ภูมิที่ดีกว่าเดิม พุทธธรรมมีหลักการที่ครอบคลุมทั้ งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม             
(การพัฒนาศีล) การพัฒนาจิตใจให้มีสุขภาพจิตดี มีสมรรถภาพจิตสูงขึ้น จิตมีคุณภาพมากขึ้น       
(การพัฒนาสมาธิ) และพัฒนาไปสู่ระดับการเข้าถึงสัจธรรม (การพัฒนาปัญญา)๑๓๓ 

ทวีศักดิ์  ทองทิพย์ ได้ท าการศึกษา เรื่อง การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขาที่
พบว่า  

๑. พระพุทธเจ้าตรัสหลักไตรสิกขาไว้ใน วัชชีปุตตสูตร ทุติยสิกขัตตยสูตร และตติยสิกขา
สูตร ไตรสิกขา มีความมายว่า การฝึกอบรมด้านความประพฤติ จิต และปัญญา ไตรสิกขาสามารถจัด
ประเภทได้ ตามหลักไตรสิกขา ตามมรรคมีองค์แปด และตามธรรมขันธ์สาม ความส าคัญของหลัก
ไตรสิกขา คือ เป็นที่หลอมรวมสิกขาบทในพระปาฏิโมกข์ เป็นสิกขาบทเบื้องต้นแห่งพรหมจรรย์ มี
อิทธิพลต่อคัมภีร์ส าคัญทางพระพุทธศาสนา เป็นที่หลอมรวมหลักปฏิบัติธรรมทั้ งหมดใน
พระพุทธศาสนาสาระส าคัญของหลักไตรสิกขามี ๓ อย่าง คือ ศีล สมาธิ ปัญญา การศึกษาตามหลัก
ไตรสิกขามีส่วนประกอบที่ส าคัญ ๔ ประการ คือ การจัดหาหรือสร้างปัจจัยแห่งสัมมาทิฏฐิ การสร้าง
สัมมาทิฏฐิ การศึกษาตามหลักไตรสิกขา และการวัดและประเมินผลการศึกษาตามหลักไตรสิกขา 
 ๒. หลักไตรสิกขามีที่มาอยู่ใน วัชชีปุตตสูตร ทุติยสิกขัตตยสูตร และตติยสิกขาสูตร 
ก าเนิดการศึกษาสมัยพุทธกาลเริ่มจากกลุ่มปัญจวัคคีย์ ผู้ศึกษาสมัยพุทธกาลแบ่งได้ ๒ กลุ่ม คือ      
กลุ่มบรรพชิตและกลุ่มคฤหัสถ์ ทั้งสองกลุ่มนี้ได้มีการก าหนดคุณสมบัติไว้แตกต่างกันด้วย ขอบเขตของ
การศึกษาในพระพุทธศาสนารวมอยู่ในหลักไตรสิกขา การเรียนการสอนในสมัยพุทธกาลมีลักษณะเป็น
แบบมุขปาฐะ การศึกษาตามหลักไตรสิกขามีข้ันตอนด าเนินการที่ส าคัญอยู่ ๔ ประการ คือ จัดหาหรือ
สร้างปัจจัยแห่งสัมมาทิฏฐิ สร้างสัมมาทิฎฐิ ฝึกตามหลักไตรสิกขา วัดและประเมินผลตามหลัก
ไตรสิกขา๑๓๔ 

พูนสุข มาศรังสรรค์ ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการความรุนแรงในครอบครัวเชิงพุทธบูรณา
การพบว่า คนในสถาบันครอบครัวและในสถาบันอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องสามารถใช้ประโยชน์จากหลักธรรม
ต่างๆในพระพุทธศาสนาเถรวาทโดยการน ามาประยุกต์ร่วมกับแนวทางการด าเนินการของประเทศ
ทางตะวันตกตะวันออกและประเทศไทยในสังคมยุคโลกาภิวัตน์ปัจจุบันเป็นการจัดการความรุนแรงใน
ครอบครัวเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือใช้จัดการกับความรุนแรงในครอบครัวได้อย่างเป็นรูปธรรมและมี

                                                           
๑๓๓วันชัย สุขตาม, การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์, รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต,

(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕) 
๑๓๔ทวีศักดิ์  ทองทิพย์ , การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา , พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต

(พระพุทธศาสนา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๑๔๙ 

 

ประสิทธิภาพมากขึ้นโดยมีวิธีการและเครื่องมือส าหรับแต่ละปัจเจกบุคคลเริ่มลงมือน าไปจัดการฯได้
เองอย่างรีบด่วนและหมั่นน าไปปฏิบัติในระยะยาวและแผ่ขยายไปในองค์รวมของสังคมในมิติของ    
(๑) การแปรเปลี่ยนความขัดแย้งที่ เป็นความก้าวร้าวรุนแรงให้เป็นความเข้าใจอันดีต่อกัน 
(transformation) (๒) การหาทางแก้ไขปัญหาความรุนแรงในระดับต่างๆรวมถึงการป้องกันมิให้เกิด
ซ้ าซ้อน (solution in terms of problem solving and prevention) และการเยียวยา (healing) 
รักษาใจตนให้สงบสันติไปพร้อมๆกับคนในครอบครัว 

หัวใจส าคัญของการบูรณาการเชิงพุทธเพื่อใช้จัดการความรุนแรงในครอบครัวในงานนี้คือ
การเข้าไปจัดการกับฐานของใจในปัจเจกด้วยการฝึกฝนบ่มเพาะจิตใจให้ตั้งมั่นแน่วแน่มีสัมมาสมาธิใน
การปรับปรุงพัฒนาตนให้มีสัมมาทิฏฐิมีสติสัมปชัญญะอยู่ในปัจจุบันขณะไม่ตกเป็นทาสของอารมณ์
ร้ายต่างๆโดยเริ่มจากการปรับเปลี่ยนองค์ประกอบภายในจิตใจตนเองได้แก่ตัณหาทิฏฐิมานะเพ่ือลดละ
เลิกความยึดมั่นในตัวตนความเห็นแก่ตัวความตระหนี่ความมักได้และความไม่เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนอัน
เป็นสาเหตุแห่งความก้าวร้าวรุนแรงร่วมกับการพัฒนารูปแบบของการด าเนินชีวิตครอบครัวของ
ปัจเจกให้เศรษฐกิจกับจิตใจไปด้วยกันในหลักแห่งความสันโดษพอเพียงในทางสายกลางอันอุดมด้วย
ศีลสมาธิและปัญญา (ไตรสิกขา) จากหลักพุทธธรรมต่างๆผสานกับการใช้แนวทางดีๆของตะวันตก
และตะวันออกรวมถึงความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเพ่ือประโยชน์สูงสุดปลอดภัยจากความขัดแย้ง
รุนแรงใดๆเพราะเม่ือใจของปัจเจกสงบสันติสุขแล้วความวุ่นวายขัดแย้งสับสนไม่ลงรอยในรูปต่างๆจาก
ใครหรืออะไรก็ตามไม่อาจสร้างความกดดันในใจเของเขาให้ประทุเป็นความรุนแรงทางวาจาและทาง
กายได้อีกที่ส าคัญอีกสิ่งหนึ่งคือสังคมโดยองค์รวมต้องร่วมสร้างค่านิยมในคุณค่าแท้มากกว่าคุณค่า
เทียมในทุกสิ่งที่เก่ียวพันกับการด าเนินชีวิตครอบครัวทั้งทางตรงและทางอ้อม๑๓๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
๑๓๕พูนสุข มาศรังสรรค์, การจัดการความรุนแรงในครอบครัวเชิงพุทธบูรณาการ, ดุษฎีนิพนธ์, (บัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕) 
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ตารางท่ี ๒.๒๙ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักพระพุทธศาสนา 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 

บุษกร  วัฒนบุตร 

(๒๕๕๔) 

การพัฒนาทุนมนุษย์องค์กรมหาชน ประกอบด้วย 
ศีล ๕ ทุกข์ นิโรธ ความมุ่งมั่น การท างานหนัก การ
มองอนาคตเด่ นชั ด ความรั บผิ ดชอบ การ
ประสานงาน การมีจิตนวัตกรรม ความช านาญ 
ความซื่อสัตย์ ความเสียสละ ความมีระเบียบวินัย 
และการจัดการที่ด ี

วันชัย สุขตาม 

(๒๕๕๕) 

มีการน าหลักพุทธธรรมที่ส าคัญได้แก่ ภาวนา ๔ 
ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ มาประยุกต์ใช้ 
โดยทางพระพุทธศาสนาการพัฒนาปฏิสัมพันธ์กับ
มิติพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กระแส
โลกาภิวัตน์ 

ทวีศักดิ์  ทองทิพย์ 

(๒๕๕๕) 

การฝึกอบรมด้านความประพฤติ จิต และปัญญา 
ไตรสิกขาสามารถจัดประเภทได้ตามหลัก
ไตรสิกขา ตามมรรคมีองค์แปดและตามธรรมขันธ์ 

พูนสุข มาศรังสรรค์ 

(๒๕๕๕) 

พระพุทธศาสนาเถรวาทโดยการน ามาประยุกต์
ร่วมกับแนวทางการด าเนินการของประเทศทาง
ตะวันตกตะวันออกและประเทศไทยในสังคมยุค
โลกาภิวัตน์ปัจจุบันเป็นการจัดการความรุนแรง 
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๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

สภาพทั่วไปในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น: 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด         

๔  แห่ง 
-จังหวัดนครสวรรค ์
-จังหวัดกําแพงเพชร 
-จังหวัดอุทัยธาน ี
-จังหวัดพิจิตร 

 
 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ               
การพัฒนาบุคลากร 

- การฝึกอบรม 
- การศึกษา 
- การพัฒนา 

 

หลักพุทธศาสนาที่เกีย่วข้องกับการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร คือ       
หลักไตรสิกขา ประกอบด้วย 

ศีล  สมาธิ  ปัญญา 
 

 

การพัฒนา
ศักยภาพ

บุคลากรของ
องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 

ตามแนว
พระพุทธศาสนา 

การศึกษาจากเอกสาร
และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้อง 

แบบสอบถาม 

สัมภาษณ ์

สนทนากลุ่มเฉพาะ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร 

- ด้านความรู ้
- ด้านทักษะ 
- ด้านพฤตินิสัยที่พึงประสงค ์
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บทท่ี ๓ 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา”ผู้วิจัยใช้การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Researchs Method) โดยส่วนแรกจะ
ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือให้ทราบถึงประเด็นของการศึกษาในรายละเอียด
ที่ส าคัญ และมีความครอบคลุมในเนื้อหาสาระส าคัญที่ท า การศึกษาอย่างครบถ้วน พร้อมกันนั้น ในการ
วิจัยเชิงคุณภาพจะท าให้ได้ทราบถึงข้อมูลเชิงลึก  (In-depth)  ที่มีรายละเอียดชัดเจนสามารถน ามา
วิเคราะห์ในเชิงตรรกะได้ (Analytic Induction) ส่วนที่สองจะท าการศึกษาเชิงปริมาณ (Empirical 
Analysis) เพ่ือให้เกิดความน่าเชื่อถือในเชิงประจักษ์ข้อมูล และวิเคราะห์ให้ทราบถึงเหตุผลที่มีส่วน
สัมพันธ์กันกับข้อมูลในเชิงคุณภาพ และอุดช่องจุดด้อยของข้อมูลเชิงคุณภาพดังนั้นเพื่อให้การวิจัย
เป็นไปตามระเบียบ วิธีการ ผู้วิจัยจะน าเสนอวิธีการวิจัยตามล าดับ 

๓.๑  กำรวิจัยเชิงคุณภำพ 

 ๓.๑.๑ พื้นที่กำรวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้ได้เลือกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๔ แห่ง ได้แก่ ๑)  องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดนครสวรรค์ ๒) องค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร ๓) องค์การบริหารส่วนจังหวัด
พิจิตร  และ ๔) องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี 

 ๓.๑.๒ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) 

  ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้ที่เป็นแกนหลักในการขับเคลื่อนองค์กรในการที่จะผลักดันให้
เกิดการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนาและในนี้
ผู้วิจัยแบ่งออก ดังนี้ 

  กลุ่มที่ผู้ วิจัยจะเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 
Interview) จากผู้เชี่ยวชาญ พระนักวิชาการ นักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา (Key-Expert Information) ที่มี
ประสบการณ์ตรงและเป็นผู้ผลักดันเพ่ือให้องค์กรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา ในการนี้ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง คือ ผู้บริหาร



๑๕๓ 
 

ระดับกลางขององค์กร จ านวน ๑๘ รูป/คน ซึ่งเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญทางด้านการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

 ๓.๑.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 ๑)แบบสัมภาษณ์ (Interview Form) เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง
ชนิดปลายเปิด (Structure In-depth Interview) จ านวน ๑ ฉบับ ๑) เพ่ือศึกษาวิเคราะห์สภาพ
ทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๒) เพ่ือ
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นและ ๓) เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ตามแนวพระพุทธศาสนา 
โดยด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
   (๑) ก าหนดประเด็นหลักในการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ระบุ
รายการข้อมูลที่ต้องการของแต่ละประเด็น  
   (๒) จัดท าร่างแบบสัมภาษณ์และรายการข้อค าถามแต่ละประเด็น 
   (๓) ตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์ โดยอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและการใช้ภาษา จากนั้นปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
   (๔) แก้ไขและปรับปรุงให้เป็นแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ แล้วจึงน าไปเก็บ
รวบรวมข้อมูลจริง  
   โดยมีขั้นเตรียมการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนลงสนามเพ่ือรวบรวมข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้เริ่มต้นด้วยการนัดหมายวันเวลาที่จะสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่าง พร้อมกับขอ
เอกสารต่างๆ เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้ องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนาพร้อมกันนั้น ผู้วิจัยจะต้องศึกษาประเด็นค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล เตรียม
และศึกษาวิธีใช้เครื่องบันทึกเสียง เตรียมสมุดจดบันทึกและอุปกรณ์ต่างๆ ให้พร้อมก่อนด าเนินการ
สัมภาษณ์ 
   ขั้นด าเนินการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิ จัยจะสนทนาสร้าง
ความคุ้นเคยกับผู้ให้สัมภาษณ์ แจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุผลและขออนุญาตใช้
เครื่องบันทึกเสียงในขณะที่สัมภาษณ์ ขออนุญาตใช้กล้องถ่ายรูปเพ่ือใช้อ้างอิงในการสัมภาษณ์ รวมทั้ง
แจ้งให้ทราบว่าข้อมูลต่างๆ ที่บันทึกเสียงไว้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับ หากผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ประสงค์
ที่จะให้บันทึกเสียงในช่วงใด ผู้วิจัยก็จะไม่บันทึกเสียงเลย 



๑๕๔ 
 

  ๒) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Disccssion) เพ่ือศึกษา๑)แนวทาง   
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านความรู้เป็นอย่างไร ๒) แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน
ทักษะเป็นอย่างไร ๓) แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านพฤตินิสัยที่พึงประสงค์เป็นอย่างไร 
และผู้ให้สัมภาษณ์ตอบตามกรอบแนวคิดการศึกษาและมีอิสระในการตอบ โดยข้อมูลที่ได้จะเป็น
ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ทั้งหมด เพ่ือให้ได้รับทราบภาพสะท้อนข้อเท็จจริงตรงตามกรอบ
แนวคิด จึงมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
   (๑) การนัดหมายวัน เวลาจัดกิจกรรมสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยจะท าการนัดวันเวลา
ที่จัดกิจกรรมสนทนากลุ่มดังกล่าวกับผู้บริหารองค์กร 
   (๒) หลังจากตกลงดังที่นัดหมายแล้ว ผู้วิจัยจึงเดินทางไปยังสถานที่ที่นัดหมาย
กลุ่มเป้าหมายก่อนอย่างน้อย ๓ ชั่วโมง ทั้งนี้เพ่ือเตรียมความพร้อมของการจัดกิจกรรมสนทนากลุ่ม 
   (๓) ด าเนินการจัดสนทนากลุ่มโดยที่คณะผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินรายการของ
กิจกรรมนี้ 
   (๔) ขณะสนทนากลุ่ม มีการบันทึกการด าเนินกิจกรรมด้วยเครื่องบันทึก 
(Recorder) 
   (๕) สรุปผลจากการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
 ๓.๑.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ๑) การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร (documentary study) เป็นการเก็บข้อมูลใน
ลักษณะข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) จากหนังสือและเอกสารงานวิชาการต่างๆ ทั้งที่เป็น
หนังสือ และสื่อสิ่งพิมพ์อิเล็กทรอนิกส์ ได้แก่ ผลงานวิจัย วิทยานิพนธ์ งานเขียนทางวิชาการ บทความ
ทางวิชาการ ตลอดจนหนังสือพิมพ์ วารสาร นิตยสาร สื่อสิ่งพิมพ์ประเภทต่างๆ ในการนี้ผู้วิจัยจะเลือก
เฉพาะในส่วนที่เชื่อมโยง หรือที่มีส่วนสัมพันธ์กับเนื้อหาสาระ และกรอบแนวคิดในการวิจัย และเป็น
ข้อมูลที่มีส่วนสัมพันธ์กับบทสัมภาษณ์ 

  ๒) การสัมภาษณ์ (Interview) การวิจัยครั้งนี้ใช้ทั้งการสัมภาษณ์แบบกึ่งทางการ 
(Semi-Formal Interview) และการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (Information Interview) ด าเนิน 
การสัมภาษณ์พระนักวิชาการ นักวิชาการ ผู้บริหารองค์การ ๑๘ รูป/คน โดยค าถามที่จะใช้จะเป็น
เพียงแนวทางในการสัมภาษณ์ เพื่อศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา และให้ผู้สัมภาษณ์ตอบตามกรอบแนวคิดการศึกษาและมีอิสระ ในการตอบ
โดยข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ทั้งหมดท าให้ทราบภาพสะท้อนข้อเท็จจริงตาม
กรอบแนวคิด โดยมีขั้นตอนการด าเนินการดังนี้ 



๑๕๕ 
 

   (๑) ขั้นเตรียมการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนลงสนามในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
การสัมภาษณ์ผู้วิจัย เริ่มต้นด้วยการนัดหมาย วัน เวลา สถานที่ที่จะสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัย
จะต้องศึกษาประเด็นค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล เตรียมและศึกษาวิธีใช้เครื่องมือในการ
บันทึกเสียง เตรียมสมุดจดบันทึก และอุปกรณ์ต่างๆ ให้พร้อมก่อนด าเนินการสัมภาษณ์ 

   (๒)ขั้นการสัมภาษณ์ ได้แก่  ก่อนการสัมภาษณ์ผู้ วิจัยจะสนทนาสร้าง
ความคุ้นเคยกับผู้ให้สัมภาษณ์ แจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์  อธิบายเหตุผลและขออนุญาตใช้
เครื่องบันทึกเสียงในขณะสัมภาษณ์ รวมทั้งแจ้งให้ทราบว่าข้อมูลต่างๆ  ที่บันทึกเสียงไว้ผู้วิจัยจะเก็บไว้
เป็นความลับ หากผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ประสงค์ที่จะให้บันทึกเสียงในช่วงใด  ผู้วิจัยก็จะไม่บันทึกเสียงเลย 

 ๓.๑.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

  ๑) ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร ใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสารเนื้อหา (Content 
Analysis) น าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา 
  ๒) ข้อมูลที่ ได้จากการสัมภาษณ์ ( Interview) ใช้วิธีการวิ เคราะห์แบบ
อุปนัย (Analytic Induction) โดยน าข้อมูลมาเรียบเรียงและจ าแนกอย่างเป็นระบบ จากนั้นน ามา
ตีความหมาย เชื่อมโยงความสัมพันธ์และสร้างข้อสรุปจากข้อมูลต่างๆ ที่รวบรวมได้ โดยท าไปพร้อมๆ 
กับการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งนี้เพ่ือจะได้ศึกษาประเด็นต่างได้ลึกซึ้ง เมื่อประเด็นใดวิเคราะห์แล้วไม่มี
ความชัดเจนก็จะตามไปเก็บข้อมูลเพ่ิมเติมในประเด็นต่างๆ เหล่านั้น เพ่ือตอบค าถามหลักตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อมูลเชิงคุณภาพได้น ามาวิเคราะห์เพ่ือหาความเชื่อมโยง ความสัมพันธ์     
เชิงทฤษฎี 
  ๓) การตรวจสอบและการวิเคราะห์ข้อมูล ในขั้นแรกผู้วิจัยได้ตรวจสอบว่าได้ข้อมูล
เพียงพอแล้วหรือยัง ข้อมูลนั้นได้ตอบปัญหาของการวิจัยแล้วหรือไม่ หากผู้วิจัยพบว่าได้ข้อมูลที่ไม่
ตรงกัน ผู้วิจัยจะตรวจสอบว่าข้อมูลที่แท้จริงเป็นอย่างไร ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกวิธีการตรวจสอบข้อมูลที่ใช้
กันมากในการวิจัยเชิงคุณภาพคือการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ดังต่อไปนี้ 
(Denzin, 1970) 
   (๑) การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) คือ การพิสูจน์
ว่าข้อมูลที่ผู้วิจัยได้มานั้นถูกต้องหรือไม่ วิธีการตรวจสอบ คือ การตรวจสอบแหล่งของข้อมูล 
แหล่งที่มาที่จะพิจารณาในการตรวจสอบ ได้แก่ (๑) แหล่งเวลา ถ้าเวลาต่างกันข้อมูลที่ได้รับจะ
เหมือนกันหรือไม่ (๒) แหล่งสถานที่ ถ้าสถานที่ต่างกันข้อมูลที่ได้รับจะเหมือนกันหรือไม่ (๓) แหล่งบุคคล 
ถ้าบุคคลผู้ให้ข้อมูลเปลี่ยนไปข้อมูลจะเหมือนเดิมอยู่อีกหรือไม่ 



๑๕๖ 
 

   (๒) การตรวจสอบสามเส้าด้านผู้วิจัย (Investigator Triangulation) คือ  
การตรวจสอบว่า ข้อมูลที่ผู้วิจัยลงไปเก็บแต่ละครั้งจะแตกต่างกันอย่างไร ในกรณีที่ไม่แน่ใจในคุณภาพ
ของผู้รวบรวมข้อมูลสนาม ผู้วิจัยได้ปรับเปลี่ยนตัวผู้วิจัยให้มีหลายคนขึ้น 
   (๓) การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) คือ การ
ตรวจสอบว่า ถ้าใช้แนวคิดทฤษฎีที่แตกต่างไปจากเดิมจะท าให้การตีความข้อมูลแตกต่างกันมากน้อย
เพียงใด 
   (๔) กา รตรวจสอบสาม เส้ า ด้ านวิ ธี ร วบรวมข้ อมู ล  ( methodology 
triangulation) คือการใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆ กัน เพ่ือรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน เช่น        
ใช้วิธีการสังเกตควบคู่กับการซักถามพร้อมกัน นั้นก็คือการศึกษาข้อมูลจากแหล่งเอกสารประกอบด้วย
นั้นเอง 
   (๕) การสร้างบทสรุปและการพิสูจน์บทสรุป เป็นการน าแนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัยต่างๆ ทางวิชาการ มาสร้างเป็นบทสรุปร่วมกับข้อมูลที่เชื่ อถือได้อีกครั้งหนึ่ง โดยเน้นความ
เชื่อมโยง เพื่อน าไปสู่การพิสูจน์ที่เป็นรูปธรรมและตรงต่อข้อเท็จจริงที่ปรากฏ  
   (๖) น าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา ให้อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์พิจารณาความเหมาะสม แล้วน า
ข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการก าหนดแนวทางการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนาต่อไป    

 

๓.๒ กำรวิจัยเชิงปริมำณ 

๓.๒.๑ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยเชิงปริมำณ 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา ในเชิงปริมาณนี้ เพ่ือที่จะทราบถึงผลสัมฤทธิ์ของการการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

๓.๒.๒ ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

๑)ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงานจ้าง จ านวน ๑,๘๓๔ คน  โดยด าเนินการวิจัย
ผ่านวิธีการและขั้นตอนดังต่อไปนี้ 



๑๕๗ 
 

๒)กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณที่ใช้ส าหรับการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา       
ผ่านบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยระบุคุณสมบัติต่างๆ ของประชากรเป้าหมายให้
เฉพาะเจาะจง ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงานจ้าง ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ได้มาจาก
ประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง ๑,๘๓๔ คน ที่ได้จากสูตรของ Taro Yamane๑๓๖ ซึ่งใช้ระดับความ
ความคลาดเคลื่อนที่ ๐.๐๕ ดังนี้ 

 

โดย N =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
 e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ้
 n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทั้งหมด ๑,๘๓๔ คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้  
 
 
 

 
 
 

 
เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๓๒๘ คน 

วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง (Sampling) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น
ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้  ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากจ านวน
ประชากรเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีลักษณะกระจาย ให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของประชากรการบริหารส่วน
จังหวัดทั้ง ๔ แห่ง  เป็นระดับในการสุ่มกลุ่มตัวอย่างอย่างเป็นสัดส่วนโดยใช้สูตร ดังนี้ 
จ านวนตัวอย่างในแต่ละองค์การบริหารส่วนจังหวัด =  
                       จ านวนตัวอย่างทั้งหมด × จ านวนประชากรในแต่ละองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
                                    จ านวนประชากรทั้งหมด 

                                                           
๑๓๖ธานินทร์  ศิลป์จารุ ,  กำรวิ เครำะห์และวิจัยข้อมูลทำงสถิ ติ ด้วย SPSS,  พิมพ์ครั้ งที่  ๙ , 

(กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๑), หน้า ๔๕. 
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๑๕๘ 
 

จากสูตรจะได้ประชากรที่เป้นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของประชากรของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด ทั้ง ๔ แห่ง จ านวน ๓๒๘ คน รายละเอียดดังตารางที่ ๓.๑  
 
ตำรำงท่ี ๓.๑ จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มประชำกรที่ศึกษำ จ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

๑.องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์ ๑,๐๐๑ ๑๗๙ 

๒.องค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร ๔๕๘ ๘๒ 

๓.องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี ๑๗๔ ๓๑ 

๔.องค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจิตร ๒๐๑ ๓๖ 

รวม ๑,๘๓๔ ๓๒๘ 

 
๓.๒.๓ ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในเชิงปริมาณ ได้แก่ 
๑ .ข้อมลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน 
๒ .การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๓. การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

 
๓.๒.๔ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

๑) ลักษณะเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัย
พัฒนาขึ้นตามกรอบของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา เพ่ือใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น  ๔ ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่ ง
เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List)  



๑๕๙ 
 

       ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยมีระดับความคิดเห็นมีค่าดังนี้ 

 ระดับ ๕  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
 ระดับ ๔  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 ระดับ ๓  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 ระดับ ๒  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 ระดับ ๑  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยมาก หรือไม่เห็นด้วยเลย 

ตอนที่ ๓ ระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา ซึ่งเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยมีระดับความคิดเห็นมีค่าดังนี้ 

 ระดับ ๕  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
 ระดับ ๔  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 ระดับ ๓  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 ระดับ ๒  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 ระดับ ๑  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยมาก หรือไม่เห็นด้วยเลย 

ตอนที่ ๔ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ ซึ่งจะเป็นค าถาม
ปลายเปิดที่เปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ 

๓.๒.๕ การสร้างเครื่องมือ 

  ๑) ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาการสร้างเครื่องมือตามล าดับ ดังนี้ศึกษาหลักการและทฤษฎี 
ศึกษาเอกสาร ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และผลงานการวิจัยที่เคยมี
ผู้ด าเนินการวิจัยเอาไว้ ก าหนดกรอบแนวคิด ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย ก าหนดวัตถุประสงค์ใน
การสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ สร้างเครื่องมือน าเสนอ
ร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุง
แก้ไข น าเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างประชากรที่จะ
ด าเนินการวิจัยเพ่ือหาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของเครื่องมือ ปรับปรุงแก้ไข จัดพิมพ์แบบสอบถาม
ฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้จริงเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

 



๑๖๐ 
 

๒) การหาคุณภาพของเครื่องมือ  

   (๑)  หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบที่สร้างเสร็จ เสนอประธาน
และกรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของ
ค าถาม รูปแบบของแบบสอบถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์รายข้อ (Index of Item-Objective Congruce: IOC)๑๓๗      
ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ ๐.๘  ถึง ๑.๐ 

   (๒) การหาค่าความเชื่อมั่น ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง
กับกลุ่มประชาชนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๐ คน หลังจากนั้น ท าการทดสอบหา
ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบัค (Cronbach, 1971) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ ๐.๙๗๕ 

๓.๒.๖ กำรเก็บข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยขอหนังสือแนะน าตัวจากบัณิิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีขั้นตอน ดังนี้ ผู้วิจัยท าหนังสือถึงหน่วยงานทั้ง ๔ แห่ง ได้แก่ ๑)  
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์ ๒) องค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร ๓) องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดพิจิตร  ๔) องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี เพ่ือขอความร่วมมือประสานงานในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ก่อนที่ผู้วิจัยจะเดินทางไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ผู้วิจัยได้ประสานงานกับ
หน่วยงานทั้ง ๔ แห่งอยู่เป็นระยะ เพ่ือให้เกิดความแน่ใจในการเก็บรวบรวมข้อมูล หลังจากนั้นจึงน า
แบบสอบถามไปฝากไว้กับผู้บริหารของหน่วยงานทั้ง ๔ แห่ง พร้อมกับการชี้แจงรายละเอียดเบื้องต้น
ในแบบสอบถามกับผู้บริหารของหน่วยงานทั้ง ๔ แห่ง เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์แบบมากที่สุด โดยแบบ
ถามในการวิจัยมีทั้งหมด ๓๒๘ ชุด เมื่อผู้วิจัยได้ชี้แจง และน าแบบสอบถามไปฝากไว้กับผู้บริหารของ
หน่วยงานทั้ง ๔ แห่งแล้วจึงนัดวันที่จะไปเก็บแบบสอบถามอีกครั้งหนึ่ง โดยระยะเวลาที่นัดวันเก็บ
แบบสอบถามกับหน่วยงานทั้ง ๔ แห่งนั้น ใช้ระยะเวลา ๒ สัปดาห์ ก่อนจะถึงก าหนดเวลานัดเก็บ
แบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ประสานงานกันอีกครั้งหนึ่ง เมื่อมีการยืนยันเป็นที่แน่นอนในการกรอก
แบบสอบถามเสร็จสมบูรณ์ทั้งหมดทุกแห่งแล้ว ผู้วิจัยจึงได้เดินทางไปเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตัวเอง 

                                                           
๑๓๗สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, ระเบียบวิธีกำรวิจัยทำงสังคมศำสตร์, (กรุงเทพมหานคร : สถาบัน

บัณิิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๘). 

 



๑๖๑ 
 

๓.๒.๗ กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

  เมื่อได้ข้อมูลจากแบบสอบถามเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์
ของแบบสอบถาม จากนั้นจึงน าไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป โดย
ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืน แล้วคัดแยก
แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก เหลือเพียงแต่แบบสอบถามที่สมบูรณ์ถูกต้องพร้อมทั้งการลงรหัส 
(Coding Form) โดยแยกเป็นประเด็นส าคัญแล้วให้คะแนนแต่ละข้อ โดยการก าหนดระดับไว้          
๕ ระดับ โดยแปลความหมายเพ่ือจัดระดับค่าเฉลี่ยออกเป็นช่วง๑๓๘ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย ๔.๕๐ - ๕.๐๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณิ์ มากที่สุด   
ค่าเฉลี่ย ๓.๕๐ - ๔.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณิ์ มาก   
ค่าเฉลี่ย ๒.๕๐ - ๓.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณิ์ ปานกลาง   
ค่าเฉลี่ย ๑.๕๐ - ๒.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณิ์ น้อย   
ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ - ๑.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณิ์ น้อยที่สุด  
เมื่อได้ทราบถึงเกณิ์การให้คะแนนในแต่ละระดับ พร้อมทั้งความหมายของ

ค่าเฉลี่ยในแต่ละประเด็นเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล
เป็นสถิติพ้ืนฐาน ประกอบด้วย ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย ( X ) 

(Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
 

 

 

                                                           
๑๓๘ธานินทร์  ศิลป์จารุ , กำรวิจัยและวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติด้วย SPSS, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, 

(กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๒), หน้า ๗๕. 



๑๖๒ 
 

บทท่ี ๔ 
ผลการวิจัย 

การศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนาเป็นระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
การศึกษามีวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้เพ่ือศึกษาวิเคราะห์สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลัก      
พุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าเสนอ       
แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนาโดยใช้
เครื่องมือในการวิจัยประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์และสังเคราะห์แนวทางโดยผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน ๑๘ รูป/คนและการสนทนากลุ่มเฉพาะจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๑๐ รูป/คน แบบสอบถาม 
(Questionnaire) จ านวนทั้งสิ้น ๓๒๘ ชุด เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลท าการวิเคราะห์และประมวลผลที่ได้จากแบบสอบถามโดยใช้
การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive statistios) ซึ่งผู้วิจัย ได้แบ่งการน าเสนอ ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลจากการวิจัยดังนี้ 

๔.๑ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

๔.๑.๑ ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 

๔.๑.๒ สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 

๔.๑.๓ ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ 

๔.๑.๔ สรุปผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ 

๔.๒ ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

๔.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒.๒ ผลการวิเคราะห์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง        

ส่วนท้องถิ่น 
๔.๒.๓ ผลการวิเคราะห์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 
๔.๒.๔ สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 



๑๖๓ 
 

๔.๓ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา 

๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย เรื่องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

 

๔.๑ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

๔.๑.๑ ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา ในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวิเคราะห์สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธ
ธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เพ่ือน าเสนอการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนวพระพุทธศาสนาซึ่งมีผลการวิเคราะห์
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ มีรายละเอียดจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ดังนี้ 

 
๑) วิธีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีบทบาทส าคัญในการท างานที่ใกล้ชิดกับ

ประชาชนมากที่สุด สามารถเข้าถึงประชาชนได้เร็วที่สุด ดังนั้นการท างานของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจึงต้องมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากที่สุดเพ่ือเอ้ืออ านวยประโยชน์สุข
ให้กับประชาชน ด้วยเหตุนี้เรื่องศักยภาพของบุคลากรจึงถือเป็นเรื่องส าคัญที่จะต้องมีการพัฒนา
เพ่ือให้เกิดความสมดุลระหว่างคน งาน และเป้าหมายขององค์กร ในทางพระพุทธศาสนาให้ทัศนะที่
น่าสนใจไว้ว่า มนุษย์เป็นสัตว์ที่มีพัฒนาการอย่างไม่มีที่สิ้นสุดสามารถฝึกอบรมพัฒนาตนเองจนมี
ความรู้ความสามารถเชี่ยวชาญในการงานที่ประกอบอยู่ได้ ดังพุทธพจน์ที่ว่า ทนฺโต เสฏฺโฐ มนุสฺเสสุ 
แปลความว่า บุคคลที่ฝึกอบรมแล้ว เป็นผู้ประเสริฐในหมู่มนุษย์ จะเห็นได้ว่ามนุษย์นั้นสามารถพัฒนา
ได้ ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็เช่นกันสามารถพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือรองรับกับภาระงาน
ขององค์กรได้เป็นอย่างดี เพียงแต่การพัฒนาต้องเป็นไปตามวิธีการที่ถูกที่ควร ต้องเป็นการพัฒนาที่ก่อ
ให้ความเกิดเสถียรภาพ (ความยั่งยืน) ค าว่า “ศักยภาพ” เป็นค าที่มีความความหมายที่ชัดเจนในตัวอยู่
แล้วนั่นก็คือ “ความสามารถ” การพัฒนาศักยภาพก็คือการพัฒนาบุคลากรในเรื่องความสามารถ      
แต่ในเบื้องต้นของการพัฒนาก็จ าเป็นจะต้องตรวจสอบขีดความสามารถของบุคลการก่อนว่ามีมาก
น้อยเพียงใด มีความเหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบหรือไม่ เรื่องความเหมาะสมระหว่างคนกับงาน



๑๖๔ 
 

เป็นเรื่องส าคัญ ความสามารถของมนุษย์สามารถพัฒนาได้อย่างไม่มีขีดจ ากัดก็จริงอยู่ แต่มนุษย์ทุกคน
ล้วนแล้วแต่มีความสามารถต่างกัน เมื่อความสามารถต่างกันก็เป็นผลดีต่อภาระงานที่ต่างกัน ต้องใช้
คนให้ถูกกับงาน เพ่ือที่เขาเหล่านั้นจะดึงความสามารถเฉพาะตนออกมาใช้กับงานได้อย่างเต็มที่สรุปว่า
วิธีการพัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็คือต้องพัฒนาคนให้มีศักยภาพที่เหมาะสม๑๓๙     
กับงานจากที่สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น เป็นสถาบันที่มีวิสัยทัศน์ในด้านการพัฒนาบุคลากร คือ  
เป็นหน่วยงานหลักในการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและกรมส่งเสริม
การปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีศักยภาพ คุณธรรม และจริยธรรม  ความงาม เป็นสิ่งส าคัญที่จะพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรคือ สร้างเครือข่าย เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้เพ่ิมเติมและแก้ไขปัญหาได้๑๔๐ จะต้อง
ต้องแยกก่อนระหว่าง ฝ่ายการเมือง กับฝ่ายประจ า คือ ฝ่ายการเมือง  นายกจะเข้ามาต้องเข้ามาตาม
แนวพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว จะต้องรับแต่คนดีเข้ามา และการปกครองต้องใช้หลักของในหลวง 
คือ ทศพิธราชธรรม และหลักธรรมาภิบาล ฝ่ายข้าราชการประจ า จะพัฒนาบุคลากรได้ต้องมาจาก  
บนลงสู่ล่าง๑๔๑  ทั้งนี้เมื่อผ่านกระบวนการคัดสรรคนเข้าท างานแล้วก็พัฒนาโดยกระบวนการฝึกอบรม 
ซึ่งแบ่งได้ ๒  แบบ คือ ๑) การจัดฝึกอบรมระยะสั้นไม่เกิน ๒ วัน ๒)การจัดฝึกอบรมโดยหลักสูตร
ระยะยาว๑๔๒ โดยมีแนวทาง ๒ แนวทางคือ ๑๔๓ 

๑)การฝึกอบรม (tranining) เน้นความสามารถเฉพาะอย่างในการปฏิบัติงานให้มีการ
สอนงานเป็นกลุ่มชั้น และเรียกมาทบทวนสัปดาห์ละ ๑ ครั้ง๑๔๔แทรกเนื้อหาวินัยข้าราชการ๑๔๕พัฒนา
ความรู้เฉพาะด้านที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู่๑๔๖ 

                                                           
๑๓๙สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๑๔๐สัมภาษณ์ ว่าที่ร้อยตรีศุภมงคล บูชาถ่ายเทศ รองผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น,

ผู้อ านวยการส่วนการบริหารงานฝึกอบรม, วันท่ี ๑  สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๔๑สัมภาษณ์ นายสุชาติ สบาย ท้องถิ่นจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๒ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๑๔๒สัมภาษณ์ นางเพชรรัตน์ เลิศรัตน์ ท้องถิ่นจังหวัดอุทัยธานี, วันท่ี ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๔๓สัมภาษณ์ นายสุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม 

๒๕๕๗  
๑๔๔สัมภาษณ์ นายไกรสิน ศิลปาจารย์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์ , วันที่ ๒๘ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๔๕สัมภาษณ์ นางสาวจันทนา ปาณธูป หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ก าแพงเพชร, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๔๖สัมภาษณ์ นายส าเริง สาระชาติ หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ 

๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  



๑๖๕ 
 

๒)การศึกษา (education or further study) เน้นถึงความพยายามที่จะเพ่ิมเติมความรู้ 
สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อ๑๔๗หรือการศึกษาดูงานโดยการแลกปลี่ยนเรียนรู้แบบสองทาง        
(two way)๑๔๘ 

ทั้งการฝึกอบรมและการศึกษาจะประสบผลส าเร็จได้ต้องได้รับสนับสนุนงบประมาณจาก
องค์กร๑๔๙แต่ต้องใช้หลักของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวให้รู้จักประมาณตัวเอง ใช้หลักเศรษฐกิจ
พอเพียง มาก าหนดเป็นนโยบายสนันสนุนงบประมาณ๑๕๐นอกจากนี้ควรท ามีการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ (work shop) น าเสนอข้อมูลที่เป็นปัญหา๑๕๑การที่จะพัฒนาศักยภาพบุคลากรได้ต้องสร้าง
คนให้มีความพร้อมที่จะบริหารราชการและพร้อมที่จะบริการประชาชน ๑๕๒และเน้นการให้น า
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเข้ามาพัฒนาบุคลากร๑๕๓เพ่ือพัฒนาวิธีคิดและการท างานและ         
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน๑๕๔ 

สรุปได้ว่า เรื่องศักยภาพหรือสมรรถนะ อันหมายถึงขีดความสามารถในการท างานของ
บุคลากรในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถือเป็นเรื่องส าคัญ เพราะองค์กร
ปกครองส่วนปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นองค์กรที่มีความใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด ดังนั้นบุคลากร
ในองค์ปกครองส่วนท้องถิ่นจึงจ าเป็นที่จะต้องมีศักยภาพท่ีเพียงพอต่อการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ศักยภาพของบุคลากรในองค์กรส่วนปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นย่อม     
มีความมีความแตกต่างกันตามขอบเขตภาระงานที่ได้รับผิดชอบ ดังนั้นการใช้คนให้ถูกกับงานจึงถือ
เป็นเรื่องส าคัญเพราะจะสามารถดึงเอาศักยภาพที่มีอยู่ในตนเองออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ ผู้บริหารจึง
จ าเป็นจะต้องมีกลวิธีในการจัดสรรคนให้เหมาะกับงานซึ่งถือเป็นเรื่องส าคัญอีกเรื่ องหนึ่งในการที่จะ

                                                           
๑๔๗สัมภาษณ์ ผศ.อานนท์ เมธีวรฉัตร หัวหน้าสาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ ,       

วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๕๗ 
๑๔๘สัมภาษณ์ นางสาวอร่าม วัฒนะ ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม, วันที่ ๒๓ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๔๙สัมภาษณ์ นายสุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม 

๒๕๕๗  
๑๕๐สัมภาษณ์ นายเผด็จ นุ้ยปรี นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี , วันที่ ๒๕ กรกฎาคม 

๒๕๕๗  
๑๕๑สัมภาษณ์ ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธิ์ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๑๕๒สัมภาษณ์ พระทีฆทัสสีมุนีวงศ์ เจ้าคณะจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๕๓สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี ดร. รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๕๔สัมภาษณ์ พระเทพปริยัติเมธี ผศ.ดร. เจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี ๑ สิงหาคม ๒๕๕๗  
 



๑๖๖ 
 

น าพาองค์กรไปสู่ผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารและการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ธรรมดามนุษย์เรา
นั้นมีศักยภาพไม่คงที่กล่าวคือไม่มีขีดจ ากัดในการพัฒนา สามารถพัฒนาได้อย่างไม่มีขีดจ ากัด ขึ้นอยู่
กับการสร้างรูปแบบที่จะพัฒนาให้เหมาะสมกับคนและงาน และต้องพัฒนาเป็นองค์รวมจากระดับบน
สู่ล่างให้มีการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกันทั้งองค์กร การพัฒนาศักยภาพบุคลากรในองค์นั้นสามารถท า
ได้ด้วยหลายวิธีขึ้นอยู่กับบริบทขององค์กรว่ามีความพร้อมในการพัฒนามากน้อยเพียงใด การพัฒนา
อาจเกิดได้ด้วยการศึกษา การฝึกอบรม หรือการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างานระหว่าง
องค์กร วิธีการเหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นวิธีการในการพัฒนาศักยภาพนั้น ทั้งนี้ทั้งนั้นก็ขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์และความเหมาะสมและความพร้อมของบุคลากร เมื่อองค์องค์มีการพัฒนาด้านศักยภาพ
ของบุคลากรมากเท่าไรก็จะยิ่งจะเป็นตัวช่วยในการขับเคลื่อนองค์ไปสู่ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กรมากเท่านั้น ศักยภาพจะเกิดขึ้นได้ก็จ่อเมื่อได้ท างานที่ได้ใช้ศักยภาพจริงๆ ดังนั้นเรื่องภาระงาน
ที่เหมาะสมจึงถือเป็นเรื่องส าคัญเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือต้องใช้คนให้ถูกกับงาน ใช้คนให้ถูกเวลา และ  
ใช้คนให้ถูกกับสถานที่ สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยพัฒนาศักยภาพหรือดึงเอาศักยภาพของ
บุคลากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และนอกจากการพัฒนาศักยภาพแล้ว การต้องมีการ
พัฒนาด้านจิตเป็นเบื้องต้นด้วย กล่าวคือบุคลากรภายในองค์จะต้องมีจิตอุทิศต่อองค์กรเป็นส าคัญ 
เมื่อมีจิตอุทิศเป็นเบื้องต้นแล้วก็จะส่งผลต่อการดึงเอาศักยภาพที่สมบูรณ์พร้อมมาใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้เป็นอย่างด ี

๒)โอกาสในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

โอกาสในการพัฒนา นั้น หมายถึง ช่องทางในการพัฒนา ซึ่งเป็นไปตามกระแสโลกา      
ภิวัตน์ ที่กล่าวว่าเป็นไปตามกระแสโลกาภิวัตน์เพราะเหตุอะไร เพราะโลกมีความเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
การพัฒนาเป็นการเคลื่อนตัวไปข้างหน้าตามกระแสโลก การท างานขององค์กรไม่สามารถที่จะหยุดนิ่ง
โดยปราศจากการพัฒนาได้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็เช่นกัน เมื่อโลกมีความเปลี่ยนแปลง ทุกภาค
ส่วนก็ต้องเปลี่ยนแปลงไปตามพลวัตของโลก จึงอาจกล่าวได้ว่าโอกาสในการพัฒนานั้นมีอยู่ตลอดเวลา 
สิ่งที่ต้องค านึงถึงก็คือเมื่อโลกเปลี่ยนแปลงไปในมิติของความเจริญมากขึ้นเท่าไร องค์กรจะต้องมีการ
ขยายตัวของภาระงานไปตามทิศทางโลกมากเท่านั้นเช่นกัน การท างานของบุคลากรด้วยศักยภาพที่มี
อยู่เท่าเดิมก็จะไม่ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กรเลย ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้ทันต่อยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา กล่าวคือต้องก้าวทันโลก
ด้วยการพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือข้ามผ่านมิติการท างานแบบเดิมไปสู่ การท างานที่เท่าทันต่อโลก
สมัยใหม่ แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นการพัฒนาบุคลากรจะพัฒนาเพียงแต่ความรู้ความสามารถเท่านั้นก็คงจะไม่เกิด
สัมฤทธิผลต่อองค์กรเท่าที่ควร ต้องมีการพัฒนาศักยภาพในการสร้างความดี ควบคู่ไปกับความรู้



๑๖๗ 
 

ความสามารถด้วย เพ่ือให้เป็นบุคลากรที่สมบูรณ์แบบขององค์กร๑๕๕บุคลากรต้องมีความรู้ที่ทันยุค
ทันสมัย ทันต่อการเปลี่ยนแปลง๑๕๖ ก็คือ ใช้โอกาสในขณะท างาน ก็จะมีทักษะแสวงหาความรู้อัน
ได้แก่ การสังเกต การฟัง การอ่าน๑๕๗โอกาสของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มา
ฝึกอบรม ณ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น จะได้พัฒนาอยู่ ๓ เรื่อง ดังนี้ 

- ความรู้  ให้บุคลากรได้ทั้งความรู้  ความเข้าใจ ได้ทักษะ และทัศนคติที่ดีในการท างาน 
ต่อไปและจะได้วิทยากรที่เป็นต้นแบบ ซึ่งผู้เข้าอบรมจะมีโอกาสได้ซักถามผู้ก าหนดระเบียบ กฎเกณฑ์
ต่างๆ 

- ความเข้าใจเมื่อบุคลากรที่อบรมได้ซักถามวิทยากรแล้วก็จะเกิดความเข้าใจถ่องแท ้        
สิ่งเหล่านี้จะน าไปตอบปัญหากับประชาชนในพื้นท่ีและผู้บังคับบัญชาได้ 

- ทักษะ  เมื่อเกิดความรู้ ความเข้าใจ  ต้องการให้น าไปฝึกฝน ไปทบทวนบ่อยๆ เพ่ือให้เกิด 
ทักษะในการท างาน๑๕๘ทักษะเกิดจากการฝึกปฏิบัติให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน๑๕๙ 

ทั้งนี้ถ้ามองถึงโอกาสนั้นได้ตลอดเวลา ต้องเรียนรู้ตลอด๑๖๐โอกาสส่วนหนึ่งประเมินจาก
ศักยภาพองค์กร  โดยท าทั้งทางตรงและทางอ้อม โดย (๑) ไปศึกษาดูงานที่มีการบริหารจัดการแล้ว
ประสบผลส าเร็จและน ามาประยุกต์ใช้ (๒) การท างานร่วมกันของท้องถิ่น คือ แบ่งกันท างาน ใครมี
ความรับผิดชอบทางไหนก็ท างานทางนั้น และหลังจากนั้นก็กลับมาท างานร่วมกันอีกตามที่ได้รับ
มอบหมาย๑๖๑นอกจากนี้แล้วขึ้นอยู่กับผู้บริหารจะใช้เทคนิคเกี่ยวกับการท างานเข้าไปท าให้บุคลากร
เห็นเป็นตัวอย่าง๑๖๒อันที่จริงแล้วโอกาสการพัฒนาค่อนข้างมากเพราะว่า การพัฒนาศักยภาพ
คือ (๑)ไม่จ ากัดระดับของผู้เข้าอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร (๒)งบประมาณ บุคลากรที่จะเข้าอบรมเพ่ือ

                                                           
๑๕๕สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๑๕๖สัมภาษณ์ ผศ.อานนท์ เมธีวรฉัตร หัวหน้าสาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ , 

วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๕๗ 
๑๕๗สัมภาษณ์ พระเทพปริยัติเมธี ผศ.ดร. เจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี ๑ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๕๘สัมภาษณ์ ว่าที่ร้อยตรี ศุภมงคล บูชาถ่ายเทศ รองผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น,

ผู้อ านวยการส่วนการบริหารงานฝึกอบรม, วันท่ี ๑  สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๕๙สัมภาษณ์ นายส าเริง สาระชาติ หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ 

๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๖๐สัมภาษณ์ นางเพชรรัตน์ เลิศรัตน์ ท้องถิ่นจังหวัดอุทัยธาน,ี วันท่ี ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๖๑สัมภาษณ์ นายชาติชาย เจียมศรีพงษ์นายกองค์ การบริหารส่วนจังหวัดพิจิตร , วันที่ ๓๐  

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๖๒สัมภาษณ์ นายเผด็จ นุ้ยปรี นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี, วันที่ ๒๕ กรกฎาคม 

๒๕๕๗  



๑๖๘ 
 

พัฒนา กับสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น หรือมหาวิทยาลัยที่ได้รับการรับรอง๑๖๓ ซึ่งทางองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดจะจัดต้องงบประมาณไว้อบรมข้าราชการ พนักงานจ้างและลูกจ้าง๑๖๔ จะเห็นได้ว่า
การพัฒนาคนต้องพัฒนาตลอดเวลา ต้องสอนด้วย  และยังขึ้นอยู่กับตัวบุคลากรจะพัฒนาศักยภาพ
ตัวเองขึ้นมากน้อยขนาดไหน น าไปปฏิบัติหรือไม่๑๖๕ หรืออีกวิธีหนึ่งที่ถือว่าเป็นโอกาส คือการจัด
การศึกษาทางไกล โดยเราจะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เน้นการเรียนรู้ด้วยตนอง 
หรือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้๑๖๖แต่อย่างไรก็ตามกระบวนของโอกาสควรใช้ศีล ๕ เป็นตัวชีวัด๑๖๗ซึ่ง
โอกาสในหน่วยงานควรจัดให้เป็นระบบและต้องก าหนด ๑ ปีว่าจะพัฒนาศักยภาพคนในองค์กร        
กี่ครั้ง๑๖๘ 

สรุปได้ว่า โอกาสหรือช่องทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นนั้นถือเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งในการที่จะขับเคลื่อนองค์กรไปตามกระแสโลกาภิวัตน์ เพราะ
โลกมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และมีการเปลี่ยนแปลงไปในมิติของความเจริญ ศักยภาพของบุคลากร
จึงจะคงที่โดยปราศจากการพัฒนาไม่ได้ จ าเป็นที่จะต้องก้าวให้ทันพลวัตของโลก ดังนั้นจึงเป็นเรื่อง
ของผู้บริหารหรือผู้ที่มีหน้าที่ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่จะต้องหาโอกาสหรือช่องทางในการ
พัฒนาบุคลากรของตนเพ่ือให้มีศักยภาพทัดเทียมกับองค์กรอ่ืนๆ ในระดับสากล เท่าทันต่อเหตุการณ์
และยุคสมัย โอกาสในการพัฒนานั้นมีมากมายหลายวิธีขึ้นอยู่กับบริบทภายในองค์กรว่ามีความพร้อม
และความเหมาะสมมากเพียงใดในการพัฒนา องค์กรต้องมีรูปแบบในการพัฒนาที่ชัดเจนและมีการ
ติดตามประเมินผลอย่างใกล้ชิด ในเบื้องต้นต้องจ าแนกบุคลากรในองค์กรตามระดับศักยภาพการ
ท างานเพ่ือที่จะได้รู้ว่าจะจัดโปรแกรมการพัฒนาอย่างไร หรือจะพัฒนาด้วยวิธีใดเพ่ือให้การพัฒนาใน
แต่ละครั้งบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าประสงค์ที่ได้วางไว้ ทั้งนี้ทั้งนั้นเนื่องจากบุคลากรในองค์กรนั้น       
มีขอบเขตภาระงานที่ต่างกันไป จึงเป็นเหตุให้มีศักยภาพต่างกันออกไปด้วย หรือแม้แต่มีขอบเขตภาระ
งานเหมือนกันก็อาจมีศักยภาพในการท างานไม่เท่ากัน ดังนั้นโอกาสในการพัฒนาจึงจ าเป็นต้องมอง   

                                                           
๑๖๓สัมภาษณ์ นางสาวอร่าม วัฒนะ ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม, วันที่ ๒๓ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๖๔สัมภาษณ์ นางสาวจันทนา ปาณธูป หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลองค์การบริหารส่วนจั งหวัด

ก าแพงเพชร, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๖๕สัมภาษณ์ นายไกรสิน ศิลปาจารย์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์ , วันที่ ๒๘ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๖๖สัมภาษณ์ นายวิศิษฎ์ มั่นชูพงษ์ ผู้อ านวยการศูนย์วิทยพัฒนา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

นครสวรรค์, วันท่ี ๒๑ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๖๗สัมภาษณ์ พระทีฆทัสสีมุนีวงศ์ เจ้าคณะจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๖๘สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี ดร.รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  



๑๖๙ 
 

ที่ตัวบุคลากรเป็นส าคัญด้วย กล่าวคือต้องยึดตัวบุคลากรเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา จัดระบบการ
พัฒนาให้เหมาะสมมีความสอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติการอยู่ จัดช่วงเวลาหรือสถานที่ในการอบรม
พัฒนาให้เหมาะสม มีงบประมาณที่เพียงพอ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรต้องด าเนินการอยู่เป็น
ประจ า ก าหนดขอบเขตระยะเวลาให้ชัดเจน และต้องได้รับความร่วมมือจากบุคลากรเป็นอย่างดี     
ต้องวางรากฐานในการพัฒนาศักยภาพ กล่าวคือต้องสร้างทัศนคติ เจตคติ จิตสาธารณะ และวิสัยทัศน์
การท างานให้เกิดข้ึนแก่บุคลากรเป็นเบื้องต้นก่อนการพัฒนาศักยภาพ 

๓)ปัญหาและและวิธีแก้ไขปัญหาด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ปัญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบันความ
เจริญก้าวหน้าทางด้านวิทยาการต่างๆมีความเจริญอย่างรวดเร็วมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ
ต่อเนื่อง บุคลากรที่เคยมีความรู้ความช านาญในหน้าที่ของตนเองในสมัยหนึ่งอาจจะกลายเป็นคนที่
หย่อยในความรู้ความรู้ความสามารถในสมัยหนึ่งได้ ดังนั้นเพ่ือให้การบริหารงานในองค์กรโดยเฉพาะ
ในเรื่องงานของงานบริหารงานบุคคลต้องมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลาเพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลง     
ที่จะเกิดขึ้นและเพ่ือความอยู่รอดขององค์กร๑๖๙ปัญหาด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เห็นเป็นประจักษ์เลยก็คือศักยภาพที่ ไม่ เพียงพอต่อการท างานและ             
การไม่พยายามที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือให้เทียบเท่ากับภาระงานที่ตนรับผิดชอบ หากจะ
กล่าวถึงต้านเหตุของปัญหาก็คงเป็นตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างานในองค์กร 
เพราะปรากฏว่าเมื่อเข้ามาท างานในองค์กรแล้วไม่มีความถนัดตามภาระงานที่องค์กรต้องการแต่นั่น  
ยังไม่หนักเท่าเมื่อเข้ามาแล้วไม่ถนัดก็ไม่พยายามที่จะพัฒนาเรียนรู้ภาระงาน ซึ่งเป็นปัญหาที่ใหญ่มาก
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร๑๗๐ปัญหาของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  แบ่งได้ เป็น ๒ ส่วน คือ 
(๑)ปัญหาภายนอก เช่น เศรษฐกิจ การเมือง สังคม (๒)ปัญหาภายใน คือ ทุจริตคอรัปชั่น เช่น       
การเบิกเท็จ การมาสาย เป็นต้น๑๗๑ปัญหาทั้งหลายก็คือ “คน” เพราะคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา ใน
เมื่อคนไม่พัฒนางานก็ไม่พัฒนา๑๗๒เช่น ไม่มีจิตส านึก ไม่ระเบิดจากใจ,เป็นพุทธแต่ตัว แต่ใจไม่เป็น  

                                                           
๑๖๙สัมภาษณ์ นายสุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม 

๒๕๕๗  
๑๗๐สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗    
๑๗๑สัมภาษณ์ นายเผด็จ นุ้ยปรี นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี, วันที่ ๒๕ กรกฎาคม 

๒๕๕๗  
๑๗๒สัมภาษณ์ นายชาติชาย เจียมศรีพงษ์ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจิตร , วันที่ ๓๐ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  



๑๗๐ 
 

มองถึงความส าคัญในเรื่องศาสนาน้อยมาก ไปเน้นเรื่องวัตถุนิยม,๑๗๓คนในองค์กรไม่สามารถพัฒนา
ความคิดได้ เนื่องจากเป็นองค์กรขนาดใหญ่, คนในองค์กรไม่ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนา
ตนเอง,๑๗๔การรับรู้จะมีน้อยมาก, ผู้บริหารไม่ค่อยสนับสนุนให้บุคลากรเข้าอบรม,๑๗๕ข้าราชการ       
มีภาระงานเยอะ บางคนมีงานนอก มีงานด่วน การจัดอบรมแต่ละครั้งจึงมีปัญหาเรื่องผู้เข้าอบรม,
ข้าราชการขาดความสนใจในเรื่องความส าคัญของการอบรม เพราะข้าราชการมักปฏิบัติงานแบบ   
เช้าชามเย็นชาม หรือ เรียกได้ว่า ขาดความมีจิตส านึกของตัวบุคคล และขึ้นอยู่กับภูมิหลังของตัว
บุคลากร,๑๗๖ขาดประสบการณ์,ขาดความรู้ทางวิชาการ,การบิหารจัดการองค์กรมีประสิทธิภาพต่ า,   
ขาดหลักธรรมมาภิบาล,ขาดการสร้างเครือข่าย๑๗๗การไม่รู้จักฉวยโอกาสของบุคลากร๑๗๘บุคลากร    
ขาดทักษะในการท างาน,๑๗๙ที่ผ่านมางบประมาณ  การฝึกอบรมใช้งบประมาณมาก ถ้าองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีงบประมาณในการฝึกอบรมน้อย บุคลากรก็จะมีการพัฒนาน้อย การติดตาม
ประเมินผล สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น มีโอกาสน้อยที่จะไปติดตามประเมินผลบุคลากรที่เข้า
อบรมได้๑๘๐  ในทางพระพุทธศาสนา มองว่าปัญหาในการพัฒนาศักยภาพคนนั้น คือ ปัญหาการครอง
ตน ปัญหาการอยู่ร่วมกับคน และปัญหาการท างาน๑๘๑ 

วิธีการแก้ปัญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นการ
แก้ปัญหาในเรื่องนี้จ าเป็นต้องแก้ในขั้นตอนของการคัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างานในองค์กร ต้องรับ
คนเข้ามาท างานในองค์กรที่มีความสามารถตรงกับสายงาน การคัดเลือกต้องเป็นไปด้วยความบริสุทธิ์
ยุติธรรมปราศจากระบบอุปถัมภ์เส้นสายพวกพ้อง เพราะจะท าให้เป็นปัญหาในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรในระยะยาว ด้วยว่าเมื่อรับบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงกับภาระงานขององค์กรแล้ว 

                                                           
๑๗๓สัมภาษณ์ นางเพชรรัตน์ เลิศรัตน์ ท้องถิ่นจังหวัดอุทัยธาน,ี วันท่ี ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๗๔สัมภาษณ์ นางสาวอร่าม วัฒนะ ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม, วันที่ ๒๓ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๗๕สัมภาษณ์ นางเพชรรัตน์ เลิศรัตน์ ท้องถิ่นจังหวัดอุทัยธาน,ี วันท่ี ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๗๖สัมภาษณ์ นางสาวจันทนา ปาณธูป หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ก าแพงเพชร, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๗๗สัมภาษณ์  ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธ์ิ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๑๗๘สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี ดร.  รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๗๙สัมภาษณ์ พระเทพปริยัติเมธี  ผศ.ดร. เจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์,วันท่ี ๑ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๘๐สัมภาษณ์ ว่าที่ร้อยตรี ศุภมงคล บูชาถ่ายเทศ รองผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น,

ผู้อ านวยการส่วนการบริหารงานฝึกอบรม, วันท่ี ๑  สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๘๑สัมภาษณ์ ผศ.อานนท์ เมธีวรฉัตร หัวหน้าสาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์, 

วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๕๗ 



๑๗๑ 
 

ในขั้นตอนของการพัฒนาศักยภาพก็ไม่ใช่เรื่องยาก เหมือนค าพูดที่ว่าสอนต่อย่อมดีกว่าสอนใหม่ สร้าง
เพ่ิมเติมย่อมเร็วกว่าสร้างใหม่ การพัฒนาบุคลากรที่มีพ้ืนฐานในเรื่องความสามารถเฉพาะงานดีอยู่แล้ว
จะท าให้เกิดประสิทธิผลของการพัฒนารวดเร็วกว่าการสร้างความรู้ความสามารถให้กับบุคลากร
ใหม่ๆ๑๘๒โดยการฝึกอบรม(Training) เน้นความสามารถเฉพาะอย่างในการปฏิบัติงาน  การศึกษา 
(Education or Further Study) เน้นถึงความพยายามที่จะเพ่ิมเติมความรู้ความเข้าใจของการ
ปฏิบัติงานเพ่ือสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพของงาน๑๘๓และพัฒนาส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้ใน
งานด้านของการฝึกอบรมและกระบวนการแก้ปัญหาโดยสร้างสภาพการณ์ หรือได้จากประสบการณ์
จริง๑๘๔งานจะส าเร็จได้ต้องใช้งานเข้าควบคุม คือ ถ้างานไม่เสร็จก็จะมีบทลงโทษ,๑๘๕ก าหนดแผนการ
พัฒนา “คน” ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ ๑๐ ,เพ่ิมศักยภาพให้กับบุคลากร,สนับสนุน
ระบบ เทคโนโลยี๑๘๖ปลูกฝังให้ความเป็นไทยกลับมาบุคลากรจะพัฒนาได้ต้องใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่น    
เข้ามาแก้,ให้วัฒนธรรมไทยกลับมาคืนสู่สังคม  โดยยึดแนวทางให้ยึดตามพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว ต้องปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม และต้องจัดสรรคนให้เข้ากับงาน,๑๘๗ 

 

 

ต้องท าความเข้าใจกับผู้บริหารและพยายามจัดประชุมในพ้ืนที่๑๘๘จัดอบรมเรื่อง KPI /เรื่องคุณธรรม 
จริยธรรม๑๘๙เราต้องพูดคุยเป็นประจ า เพ่ือสร้างทัศนคติด้านบวกให้เค้าอบรมพัฒนาตัวเองให้มาก 

                                                           
๑๘๒สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๑๘๓สัมภาษณ์ นายสุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม 

๒๕๕๗  
๑๘๔สัมภาษณ์ พระเทพปริยัติเมธี (ผศ.ดร.) เจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี ๑ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๘๕สัมภาษณ์ นายเผด็จ นุ้ยปรี นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี, วันที่ ๒๕ กรกฎาคม 

๒๕๕๗  
๑๘๖สัมภาษณ์ นายชาติชาย เจียมศรีพงษ์  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจิตร, วันที่ ๓๐ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗ 
๑๘๗สัมภาษณ์ นายสุชาติ สบาย ท้องถิ่นจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๒ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๑๘๘สัมภาษณ์ นางเพชรรัตน์ เลิศรัตน์ ท้องถิ่นจังหวัดอุทัยธาน,ี วันท่ี ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๘๙สัมภาษณ์ นางสาวจันทนา ปาณธูป หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ก าแพงเพชร, วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  

ปฏิบตัิจริง จดัสรร ค้นหา 



๑๗๒ 
 

ต้องให้เค้ารู้ว่าการพัฒนาศักยภาพตัวเองมันเป็นสิ่งส าคัญ ที่จะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพ๑๙๐โดยเน้น
ให้บุคลากรเห็นความส าคัญและต้องยกตัวอย่างของบุคคลตัวอย่าง เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการเลื่อนขั้น
ของตัวบุคลากรเอง โดยส่งเสริมให้แสวงหาความรู้และสอบแข่งขัน๑๙๑ต้องมีการฝึกอบรมบ่อยๆ,ต้อง
เพ่ิมวุฒิการศึกษาให้สูงขึ้น,ต้องพัฒนาผู้น า-ผู้ตาม ทรัพยากร และพัฒนาด้านอ่ืนๆไปพร้อมกัน,ต้อง
ศึกษาดูงานต้นแบบ ที่ส าคัญต้องให้เรียนรู้และเข้าใจเป้าหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น๑๙๒ดังนั้น
วิธีแก้ปัญหาข้างต้น เราต้องรู้ตัวอยู่ตลอดเวลาว่า ณ ขณะนี้ปัญหาอยู่ตรงไหน ปัญหาอยู่ที่ระบบผู้น า 
หรือตัวบุคลากรเอง เมื่อวิเคราะห์เสร็จแล้ว  การที่จะแก้ ก็ต้องแก้ให้ถูกจุด ถ้าติดที่ระบบต้องแก้ระบบ 
ติดที่บุคคลต้องแก้บุคคล ติดที่สิ่งแวดล้อมต้องแก้สิ่งแวดล้อม บางทีอาคาร สถานที่ไม่อ านวย บางที่
ผู้น าขาดภาวะผู้น า ต้องใช้พหุวิธี คือ ปัญหาตรงไหนแก้ตรงนั้น๑๙๓ 

สรุปได้ว่า  ปัญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรนั้นนับเป็นอุปสรรคในการน าพาองค์กร
ไปสู่ระดับสากลที่มีประสิทธิภาพสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล เพราะเมื่อองค์กรมีปัญหาใน
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ก็เฉกเช่นกับเครื่องจักรเก่าที่ไม่ได้รับการซ่อมแซม ย่อมจะเกิดปัญหาใน
การใช้งานอยู่ตลอดเวลา ประเด็นปัญหาในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่เห็นได้ชัดเลยก็คือ           
๑. ปัญหาภายนอก อันมีผลกระทบมาจากเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม อันเนื่องมาจากเศรษฐกิจที่
ปราศจากความคล่องตัวส่งผลกระทบต่อองค์กรทุกระดับ ระบบการเมืองที่ขาดเสถียรภาพไม่แน่นอน 
และสังคมที่มีความหลากหลายด้านศาสนา ประเพณี วัฒนธรรม และเจตคติที่แตกต่างกันไป ปัจจัย
เหล่านี้ล้วนแล้วแต่เป็นปัญหาภายนอกที่ส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรในองค์กร ๒.ปัญหาภายใน ถือเป็นสนิมที่เกิดขึ้นภายในองค์กร ซึ่งปัญหาหลักๆ อยู่ที่ความไม่
สอดคล้องลงตัวระหว่างงานกับคน ปัญหาเรื่องเจตคติต่อองค์กร การไม่มีจิตสาธารณะ และวิสัยทัศน์
การท างานที่ไม่ชัดเจนของบุคลากร ปัญหาดังกล่าวนี้ถือเป็นชนวนเหตุให้องค์กรไม่สามารถพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรในองค์กรได้ ทั้งปัญหาภายนอกและปัญหาภายในที่ได้กล่าวมาล้วนแล้วแต่เป็น
อุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่จะต้องด าเนินการแก้ไขเสียก่อนจึงจะสามารถพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรได้ 

                                                           
๑๙๐สัมภาษณ์ นายไกรสิน ศิลปาจารย์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์ , วันที่ ๒๘ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๙๑สัมภาษณ์ นางสาวอร่าม วัฒนะ ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม, วันที่ ๒๓ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๙๒สัมภาษณ์  ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธ์ิ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๑๙๓สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี ดร. รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  



๑๗๓ 
 

ในส่วนของวิธีการแก้ไขปัญหานั้นจะต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายๆ ฝ่าย จากปัจจัย 
ภายนอก และจะต้องยึดตัวบุคลากรเป็นศูนย์กลาง กล่าวคือจะต้องน าเอาหลักการจัดการทรัพยากร
มนุษย์มาใช้แบบเข้มงวด เริ่มตั้งแต่การสรรหา   การคัดเลือก การฝึกอบรม และการธ ารงรักษา 
องค์กรต้องคัดเลือกเอาบุคลากรที่มีศักยภาพตรงต่อภาระงานเข้ามาท างาน มีระบบการคัดเลือกอย่าง
บริสุทธิ์ยุติธรรมก็จะได้บุคลากรที่มีศักยภาพเข้ามาท างานในองค์กร  

 
๔)กระบวนการแก้ไขปัญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามหลักไตรสิกขา 

๔.๑) ด้านการศึกษา หลักไตรสิกขาเป็นหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเป็นเหมือนเส้า 
(เสา ๓ หลัก) แห่งการศึกษาอันเป็นรากฐานของการพัฒนาประกอบด้วยด้วยศีล สมาธิ และปัญญา 
การประยุกต์หลักไตรสิกขาเข้ากับการศึกษาเพ่ือแก้ปัญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรก็คือต้อง
เน้นบทบาทของบุคลากรใน๑๙๔ด้านวิชาการแบบแนวพุทธ คือวิญญาจรณสัมปันโน ความรู้คู่
คุณธรรม๑๙๕ 

ด้านศีล การปฏิบัติให้ถูกต้องทางกาย วาจา๑๙๖ โดยใช้ศีล ๕๑๙๗ เข้ามาปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม๑๙๘ให้เขารู้บทบาทหน้าที่ขององค์กรส่วนท้องถิ่น๑๙๙เพ่ือพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม๒๐๐และ
จิตส านึกในทางการเมืองการปกครองที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล๒๐๑เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ๒๐๒       
มีความช านาญในงาน๒๐๓แล้วน าศีลมาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการศึกษา๒๐๔ 

                                                           
๑๙๔สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔ ,วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๑๙๕สัมภาษณ์ พระเทพปริยัติเมธี (ผศ.ดร.) เจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี ๑ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๑๙๖สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๑๙๗สัมภาษณ์ นายสุชาติ สบาย ท้องถิ่นจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๒ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๑๙๘สัมภาษณ์ พระทีฆทัสสีมุนีวงศ์ เจ้าคณะจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๑๙๙สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี(ดร.) รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๐๐สัมภาษณ์ นายชาติชาย เจียมศรีพงษ์นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๓๐ กรกฎาคม 

๒๕๕๗  
๒๐๑สัมภาษณ์  ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธ์ิ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๒๐๒สัมภาษณ์ นายสุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม 

๒๕๕๗  
๒๐๓สัมภาษณ์ นายส าเริง สาระชาติ หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ 

๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  



๑๗๔ 
 

ด้านสมาธิ การฝึกจิตให้ตั้งมั่นมีระเบียบทางการคิด๒๐๕ศึกษาให้รู้ว่ามีจริต ๖ จะท าให้เรา
รู้ว่าในหน่วยงานมีคน  ๖ ประเภท จะท าให้เราใช้คนเหมาะกับงาน๒๐๖เราจะต้องปรับปรุงให้สมดุล๒๐๗

ท าจิตให้แน่วแน่ไม่แปรปรวน๒๐๘ตั้งมั่นในความดี,๒๐๙ตั้งมั่นในระเบียบ๒๑๐โดยพัฒนาให้มี EQ๒๑๑ 

ด้านปัญญา พิจารณาสภาวธรรมหรือสภาพปัญหานั้นจนเกิดความรู้๒๑๒การรู้ปัจจุบัน๒๑๓

โดยมีการจัดการความรู้ ๒๑๔ให้มีสติปัญญา๒๑๕มีการสร้างความรู้ ความจ า ความเข้าใจ และน าไป
ปฏิบัติ๒๑๖มีความคิดสร้างสรรค์๒๑๗ 

๔.๒) ด้านการฝึกอบรม หลักไตรสิกขาเป็นหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่ถูกน ามาเป็น
เครื่องมือในการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรเป็นจ านวนมากในปัจจุบัน เป็นการวัดศักยภาพของ
บุคลากรทั้งในด้านพฤติกรรมทางกาย วาจา และใจ 

                                                                                                                                                                      
๒๐๔สัมภาษณ์ ผศ.อานนท์ เมธีวรฉัตร หัวหน้าสาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ , 

วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๕๗ 
๒๐๕สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๒๐๖สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี ดร. รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๐๗สัมภาษณ์ พระทีฆทัสสีมุนีวงศ์ เจ้าคณะจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๐๘สัมภาษณ์ ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธิ์ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์

,วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๒๐๙สัมภาษณ์ นายสุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม 

๒๕๕๗  
๒๑๐สัมภาษณ์ นายส าเริง สาระชาติ หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ 

๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๒๑๑สัมภาษณ์ ผศ.อานนท์ เมธีวรฉัตร หัวหน้าสาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ , 

วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๕๗ 
๒๑๒สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๒๑๓สัมภาษณ์ นายไกรสิน ศิลปาจารย์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์ , วันที่ ๒๘ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๑๔สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี(ดร.) รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๑๕สัมภาษณ์ พระทีฆทัสสีมุนีวงศ์ เจ้าคณะจังหวัดพิจิตร, วันที่ ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๑๖สัมภาษณ์ ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธิ์ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๒๑๗สัมภาษณ์ นายส าเริง สาระชาติ หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ 

๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  



๑๗๕ 
 

ด้านศีล ศีลจะเป็นตัวช่วยกลั่นกรองและละลายพฤติกรรมได้เป็นอย่างดี พฤติกรรม
องค์กรถือเป็นเรื่องส าคัญเพราะบุคลากรในองค์จะต้องมีพฤติกรรมที่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน มี
ระเบียบการปฏิบัติภายในองค์กรที่เท่าเทียมกัน มีวินัยในการท างาน เช่น เข้างาน-ออกงาน ตรงตาม
เวลา มีจิตสาธารณะต่อองค์กร๒๑๘ท าให้คนมีพฤติกรรมไปทางบวก๒๑๙ปรับแก้การแสดงออกของ
พฤติกรรมทางกาย+วาจา ให้เป็นที่ยอมรับของสังคม๒๒๐เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ๒๒๑ มีทักษะ
เพ่ิมข้ึน๒๒๒อาจใช้หลัก ๓ ประสานร่วมมือกัน คือ บ้าน วัด โรงเรียน อบรมคุณธรรม จริยธรรม โดย 
หลักศีลเป็นศูนย์กลาง๒๒๓ดังนั้น เบื้องต้นต้องคัดสรรคนปฏิบัติต่อเนื่องเข้ามาฝึกอบรม๒๒๔และอยู่
ร่วมกันต้องมี กฎ ระเบียบ ข้อปฏิบัติ วางตนให้เสมอกัน๒๒๕ 

ด้านสมาธิ  สมาธิจะเป็นตัวช่วยในการท างานให้บุคลากรมีความตั้งใจจริงรับผิดชอบและ
เต็มที่ต่องานที่ท า ,ท างานอย่างละเอียดและโปร่งใส,๒๒๖สมาธิยังปรับแก้พัฒนาจิตใจให้มีสภาวะ
อดทน๒๒๗มีสติปัญญา,๒๒๘ตั้งมั่นในความดี๒๒๙อาจใช้ระบบกรรมฐานเข้ามาช่วยให้เกิดสมาธิ๒๓๐ 

                                                           
๒๑๘สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๒๑๙สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี  ดร. รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๒๐สัมภาษณ์ ผศ.อานนท์ เมธีวรฉัตร หัวหน้าสาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ , 

วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๕๗ 
๒๒๑สัมภาษณ์ นายสุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม 

๒๕๕๗  
๒๒๒สัมภาษณ์ พระทีฆทัสสีมุนีวงศ์ เจ้าคณะจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๒๓สัมภาษณ์ ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธิ์ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๒๒๔สัมภาษณ์ นายสุชาติ สบาย ท้องถิ่นจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๒ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๒๒๕สัมภาษณ์ นางสาวอร่าม วัฒนะ ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม, วันที่ ๒๓ 

กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๒๖สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๒๒๗สัมภาษณ์ ผศ.อานนท์ เมธีวรฉัตร หัวหน้าสาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์

,วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๕๗ 
๒๒๘สัมภาษณ์ พระทีฆทัสสีมุนีวงศ์ เจ้าคณะจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๒๙สัมภาษณ์ นายสุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม 

๒๕๕๗  
๒๓๐สัมภาษณ์ นายสุชาติ สบาย ท้องถิ่นจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๒ กรกฎาคม ๒๕๕๗   



๑๗๖ 
 

ด้านปัญญา  ปัญญาจะเป็นตัวที่ช่วยเ พ่ิมพูนความรู้ความสามารถอันเกิดจาก
ประสบการณ์การท างานที่ถูกหล่อหลอมด้วยระบบศีลและสมาธิ๒๓๑โดยใช้หลักวิชา เป็นหลักการใน
การบริหาร๒๓๒จนเกิดความรู้ แล้วน าความรู้มาใช้๒๓๓และต้องมีจิตสาธารณะ๒๓๔ 

๔.๒) ด้านการพัฒนา การพัฒนาคนให้เป็นผู้มีคุณภาพที่ส าคัญที่สุดก็คือ การปลูกฝังให้
คนเป็นบุคลากรที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรม เพ่ือก่อให้เกิดความสงบสุขในองค์กร วิธีการหนึ่งที่น่าจะ
ให้ผลดีในการปลูกฝังและพัฒนาการมีคุณธรรมจริยธรรม ก็โดยใช้หลักไตรสิกขา เนื่องจากไตรสิกขา
เป็นระบบและเป็นกระบวนการในการพัฒนาคนใน ๓ มิติก็คือ 

ด้านศีล  พัฒนาด้านพฤติกรรม๒๓๕ใช้ มรรค ๘,๒๓๖ ศีล ๕, ๒๓๗ยึดค่านิยม ๔ ประการ คือ 
สัจจะ ทมะ ขันติ จาคะฝึกปฏิบัติให้เกิดความซื่อสัตย์กับตัวเองและซื่อตรงต่อบุคคลอ่ืน๒๓๘ ในสังคมแต่
ต้องขึ้นอยู่กับการฝึกตัวเอง๒๓๙ 

ด้านสมาธิ  พัฒนาด้านจิตใจ๒๔๐ให้รู้จักตนเองในเรื่องของสถานภาพ๒๔๑มีการปฏิบัติด้วย
ความรู้สึกผิดชอบ๒๔๒ 

                                                           
๒๓๑สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔ ,วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๒๓๒สัมภาษณ์ ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธิ์ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ , 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๒๓๓สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี ดร. รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๓๔สัมภาษณ์ นายวิศิษฎ์ มั่นชูพงษ์ ผู้อ านวยการศูนย์วิทยพัฒนา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

นครสวรรค์, วันท่ี ๒๑ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๓๕สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๒๓๖สัมภาษณ์ พระราชวชิรเมธี ดร. รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันท่ี ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๓๗สัมภาษณ์ พระทีฆทัสสีมุนีวงศ์ เจ้าคณะจังหวัดพิจิตร, วันท่ี ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
๒๓๘สัมภาษณ์  ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธ์ิ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๒๓๙สัมภาษณ์ ว่าที่ร้อยตรีศุภมงคล บูชาถ่ายเทศ รองผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น,

ผู้อ านวยการส่วนการบริหารงานฝึกอบรม, วันท่ี ๑  สิงหาคม ๒๕๕๗  
๒๔๐สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๒๔๑สัมภาษณ์ ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธิ์ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๒๔๒สัมภาษณ์ นายสุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม 

๒๕๕๗  



๑๗๗ 
 

ด้านปัญญา  พัฒนาด้านความรู้๒๔๓ส่งเสริมพัฒนาให้การศึกษาเพ่ิมเติม๒๔๔ โดยการสร้าง
กระบวนการเรียนรู้ควบคู่กับการปฏิบัติ๒๔๕โดยยึดหลักธรรมาภิบาล๒๔๖ปฏิบัติตามแนวเศรษฐกิจ
พอเพียง๒๔๗ 

สรุปได้ว่า หลักไตรสิกขาเป็นหลักธรรมแห่งการศึกษา ๓ ประการอันได้แก่ ศีล สมาธิ  
ปัญญา สามารถน ามาบูรณาการเพ่ือเป็นเครื่องสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทั้ง ๓ ด้าน     
อันได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา ได้ลงตัว 

ไตรสิกขากับการศึกษา  การศึกษานั้นเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างมากในการพัฒนาศักยภาพ 
ของบุคลากร เพราะบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็นจะต้องมีความรู้ที่เหมาะสมกับ
ระดับการปฏิบัติการตามภาระงานในองค์กร หลักไตรสิกขามีส่วนเกื้อหนุนเป็นอย่างมากในการศึกษา
เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากร กล่าวคือ ศีล เป็นคุณเครื่องแห่งการเตรียมตน สมาธิเป็นคุณเครื่องแห่ง
การเตรียมใจ ในการศึกษาเรียนรู้ และปัญญาเป็นผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการศึกษา ศีล เป็นเรื่องของ
กายกรรม และวจีกรรม ส่วนสมาธิ เป็นเรื่องของมโนกรรม ในเบื้องต้นของการศึกษา ต้องมีการเตรียม
ตน กล่าวคือต้องมีร่างกายแข็งแรง มีความพร้อมที่จะเรียน รู้จักการใช้วาจาให้ถูกต้องตามกาลเทศะ มี
การสื่อสารที่ดี ต้องมีการเตรียมใจ กล่าวคือ ความมุ่งมั่น ตั้งใจ และมีจิตจดจ่อกับการศึกษาทั้งศีลและ
สมาธิจะเป็นตัวช่วยสนับสนุนให้เกิดความรู้ที่ได้จากการศึกษาอย่างแท้จริง ซึ่งก็คือ ปัญญา  

ไตรสิกขากับการฝึกอบรม  การฝึกอบรมนับเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนา 
ศักยภาพของบุคลากร เมื่อบุคลากรได้รับการศึกษาอย่างดีเป็นเบื้องต้นแล้วจ าเป็นจะต้องมีการ
ฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมถือเป็นการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี หลักไตรสิกขามี
ส่วนจ าเป็นในการน ามาเป็นเครื่องมือในการฝึกอบรมอย่างมาก กล่าวคือ ศีล จะเป็นตัวขัดเกลา
พฤติกรรม หล่อหลอมพฤติกรรมบุคลากรในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพราะการท างานใน
องค์กร บุคลากรจะต้องมีจุดมุ่งหมายในการท างานเช่นเดียวกัน ศีลจะเป็นเครื่องช่วยสร้างหลักเกณฑ์
ควบคุมพฤติกรรม สร้างระเบียบวินัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรในองค์กร สมาธิ เป็นเครื่องมือส าหรับ
ยกระดับจิตปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรให้ตรงกันกล่าวคือมีทัศนะในการท างานที่เป็นไปใน

                                                           
๒๔๓สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔, วันท่ี ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
๒๔๔สัมภาษณ์ ผศ.อานนท์ เมธีวรฉัตร หัวหน้าสาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ , 

วันท่ี ๑๔ สิงหาคม ๒๕๕๗ 
๒๔๕สัมภาษณ์ พระเทพปริยัติเมธี ผศ.ดร. เจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี ๑ สิงหาคม ๒๕๕๗  
๒๔๖สัมภาษณ์ ผศ.ดร.ไพศาล สรรสรวิสุทธิ์ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 

วันท่ี ๒๘ กันยายน ๒๕๕๗  
๒๔๗สัมภาษณ์ นายชาติชาย เจียมศรีพงษ์  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจิตร, วันที่ ๓๐  

กรกฎาคม ๒๕๕๗  



๑๗๘ 
 

ทิศทางเดียวกัน เมื่อได้รับการอบรมด้วยศีลและสมาธิแล้วก็จะสามารถปฏิบัติภาพงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการปฏิบัติงานอันผ่านกระบวนการอบรมด้วยศีลวิธีและสมาธิวิธีแล้ว
เป็นวิถีแห่งปัญญา 

ไตรสิกขากับการพัฒนา การพัฒนาถือเป็นกุญแจดอกส าคัญในการน าเอาศักยภาพ 
ของบุคลากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด เพราะมนุษย์มีการพัฒนาได้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด
การพัฒนานั้นหมายถึงการท าให้เจริญให้ยิ่งกว่าเดิมนั้นหมายความว่าเมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนาแล้ว
จะต้องมีระดับการปฏิบัติการที่สูงกว่าเดิมจึงจะเรียกว่าการพัฒนาที่แท้จริง ส าหรับเครื่องมือการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรในองค์กรนั้นหลักไตรสิกขานับเป็นพุทธบูรณาการที่ใช้ได้ผลเป็นอย่างดี 
กล่าวคือ ศีล เป็นเครื่องมือที่สร้างความเป็นมืออาชีพในการท างานได้เป็นอย่างดี เพราะเมื่อบุคลากรมี
ศีลก ากับแล้วจะท าให้รู้หน้าที่เข้าใจบทบาทในการท างานของตนเป็นอย่างดี สมาธิ เป็นตัวเสริมสร้าง
ให้เกิดจิตสาธารณะ ความคิดที่เป็นระบบอุทิศตนเพ่ือผลส าเร็จของงานอย่างแท้จริง เป็นสมาธิขั้นนัก
บริหารอันจะน าไปสู่ปัญญาชั้นสูงกล่าวคือมีวิสัยทัศน์ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานรู้ชัดรู้แจ้ง
ระบบงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี 

๔.๑.๒ สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์และ สรุปแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา สามารถอธิบายได้ดังนี ้

การศึกษากับไตรสิกขา                 การฝึกอบรมกับไตรสิกขา                  การพัฒนากับไตรสิกขา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ ๔.๑ สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 

๑.การศึกษากับไตรสิกขา  กล่าวคือ ศีลเป็นคุณเครื่องแห่งการเตรียมตน สมาธิเป็น    
คุณเครื่องแห่งการเตรียมใจ ในการศึกษาเรียนรู้ และปัญญาเป็นผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการศึกษา 

ปัญญา ปัญญา ปัญญา 

การ

ฝึกอบรม 

การ

พฒันา 

การศกึษา 

ศีล ศีล สมาธ ิ ศีล สมาธ ิสมาธ ิ



๑๗๙ 
 

๒.การฝึกอบรมกับไตรสิกขา  กล่าวคือศีลจะเป็นตัวขัดเกลาพฤติกรรม หล่อหลอม
พฤติกรรมบุคลากรในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพราะการท างานในองค์กร บุคลากรจะต้อง
มีจุดมุ่งหมายในการท างานเช่นเดียวกัน ศีลจะเป็นเครื่องช่วยสร้างหลักเกณฑ์ควบคุมพฤติกรรม สร้าง
ระเบียบวินัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรในองค์กร สมาธิ เป็นเครื่องมือส าหรับยกระดับจิตปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากรให้ตรงกันกล่าวคือมีทัศนะในการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อได้รับการ
อบรมด้วยศีลและสมาธิแล้วก็จะสามารถปฏิบัติภาพงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั่นคือปัญญา          

๓.การพัฒนากับไตรสิกขา  กล่าวคือศีล เป็นเครื่องมือที่สร้างความเป็นมืออาชีพในการ
ท างานได้เป็นอย่างดี เพราะเมื่อบุคลากรมีศีลก ากับแล้วจะท าให้รู้หน้าที่เข้าใจบทบาทในการท างาน
ของตนเป็นอย่างดี สมาธิ เป็นตัวเสริมสร้างให้เกิดจิตสาธารณะ ความคิดที่เป็นระบบอุทิศตนเพ่ือ
ผลส าเร็จของงานอย่างแท้จริง เป็นสมาธิขั้นนักบริหารอันจะน าไปสู่ปัญญาชั้นสูงกล่าวคือมีวิสัยทัศน์    
มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

จะเห็นได้ว่า การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนานั้น ต้องมีศีล และสมาธิเป็นฐาน
รากร่วมกันที่จะน าไปสู่ผลสัมฤทธิคือปัญญานั่นเอง 

๔.๑.๓ ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ  (Focus Group Discussion) เพื่อก าหนดแนว
ทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. ได้ส่งเสริมสนับสนุน 
และผลักดันให้ส่วนราชการเห็นความส าคัญของการพัฒนาข้าราชการตามกรอบ ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาข้าราชการพลเรือน ที่มุ่งเน้นพัฒนาข้าราชการ โดยยึดหลักสมรรถนะ(competency) และ
พัฒนาขีดความสามารถ (capability) เพ่ือให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่ทรงความรู้ (knowledge 
worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และระบบบริหารจัดการ ภาครัฐ
แนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง สามารถพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง 
สม่ าเสมอ นักบริหารทุกระดับ มีศักยภาพในการเป็นผู้น าการบริหารราชการยุคใหม่ เพ่ือให้ภาค
ราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบ เท่าเกณฑ์สากลการพัฒนา
ข้าราชการในปัจจุบันมุ่งเน้นการพัฒนาข้าราชการโดยยึดหลักสมรรถนะ (competency) และการ
พัฒนาขีดความสามารถ (capability) เพ่ือให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่ทรงความรู้ (knowledge 
worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และระบบบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงสามารถพัฒนางานในหน้าที่อย่าง
ต่อเนื่อง สม่ าเสมอ โดยการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง 

 
 



๑๘๐ 
 

 
 
 
 
 
 
๑.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านความรู้ (knowlede) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านความรู้ คือ การท าให้มีความรู้ในสาขาวิชานั้นๆ อย่าง
ลึกซึ้งเข้าใจ๒๔๘ และก าหนดให้ชัดเจนว่าแต่ละบุคคลมีความสามารถแตกต่างกัน เลือกบุคคลที่จะ
พัฒนาได้๒๔๙ โดยการศึกษาเพ่ิมเติม อบรม สัมมนา ดูงาน๒๕๐ แต่จะต้องมองในมิติ สายบริหาร 
ข้าราชการประจ า ฝ่ายปฏิบัติ และนักการเมือง๒๕๑การพัฒนาด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล 
สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ เป็นต้น๒๕๒ แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านความรู้ปฏิบัติ
ได้ดังนี ้

๑. รู้หลักการและกฎเกณฑ์ของสิ่งที่ตนเข้าไปเกี่ยวข้อง ซึ่งตนมีหน้าที่ ความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการให้สิ่งนั้นบรรลุผลส าเร็จ จ าเป็นต้องรู้หลักการ ที่จะเป็นเหตุให้สิ่งๆ นั้นประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมาย๒๕๓

จากการแข่งขันที่รุนแรงในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันว่าความรู้ คือ ปัจจัยส าคัญที่จะพัฒนาบุคคลและองค์กรไปสู่
ความส าเร็จได้ ซึ่งแต่ก่อนเราเรียกว่า “Intangible Assets” เมื่อความรู้เป็นสิ่งจ าเป็นในการก่อให้เกิดปัญญาจนสามารถ
สร้างคุณค่าและผลก าไรให้องค์กรได้จึงมีผู้เรียกว่า “Intellectual Capital” ข้อนี้สอนให้เราต้องพัฒนาองค์ความรู้ เพ่ือ
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เป็นฐานไปสู่ความส าเร็จ ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ (knowledge management, KM) ทั้งความรู้ในตัว           
(tacit knowledge)  และความรู้ที่ชัดแจ้ง (explicit  knowledge) ตั้งแต่การแสวงหาความรู้ (knowledge Acquisition) 
การสร้างความรู้ (knowledge creation) การจัดเก็บความรู้(knowledge storing) และการถ่ายโอนเผยแพร่ความรู้ 
(knowledge transfer and Dissemination)๒๕๔ การรู้หลักรู้จักเหตุว่าความรู้เป็นหลักการส าคัญ ในการพัฒนาตนและ
องค์กรให้ไปสู่ความส าเร็จจึงเป็นขั้นแรกที่เป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาในขั้นต่อๆ ไป  

๒. การรู้ความหมายและความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ของสิ่งที่ตนก าลังปฏิบัติ 
กล่าวคือ ต้องเข้าใจวัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร 

 การจัดการความรู้ การพัฒนาบุคคลและกลุ่มคน (individual & group development)  และการ
พัฒนาองค์กร (organization development) เป็นกลยุทธ์ที่มีวัตถุประสงค์ให้องค์กรพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ได้ก าหนด
ไว้ จึงมีความจ าเป็นต้องเข้าใจว่าจุดมุ่งหมายขององค์กรคืออะไร๒๕๕จะเห็นว่าจุดมุ่งหมายที่แท้จริงในการน ากลยุทธ์
ต่าง  ๆมาพัฒนาองค์กรก็เพ่ือให้องค์กรเกิดผลลัพธ์ (outcomes) ที่ดีอันได้แก่ ผลก าไร ความพึงพอใจของลูกค้า      
เป็นต้น จึงต้องตระหนักว่ากิจกรรมต่าง  ๆที่น ามาปฏิบัติล้วนเป็นเครื่องมือสนับสนุนให้องค์กรเปลี่ยนแปลงไปสู่
วิสัยทัศน์ เพ่ือเป็นการบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศ (high performance organization; HPO) 

 ๓.รู้ตามความเป็นจริงว่า ตนมีฐานะ ความรู้ ความสามารถ ความถนัด มีจุดแข็ง 
จุดอ่อนอย่างไร ซึ่งต้องก าหนดบทบาทให้เหมาะสมกับสภาพที่แท้จริงของตน ตลอดจนปรับปรุงและ
พัฒนาตนให้มีศักยภาพสูงขึ้น เครื่องมืออย่างหนึ่งที่ช่วยให้เรารู้จักตนได้มากขึ้น คือ การวิเคราะห์จุด
แข็ง จุดอ่อนของตนเอง (SWOT Analysis) โดยพิจารณาท้ังจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก หรือ
จากการประเมินความสามารถรายบุคคล (individual competency gap assessment)๒๕๖ 

๔. การรู้จักความพอดี รู้ประมาณในการบริโภค รู้ประมาณในการใช้จ่ายทรัพย์ รู้จัก
ความพอดีในการประกอบกิจต่างๆ ต้องมีความเข้าใจและกระท าด้วยปัญญา เพ่ือให้เกิดประโยชน์และ
ความสุขแก่ตนเองและผู้อ่ืน ดั่งปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลย
เดช ได้พระราชทานแก่พสกนิกรชาวไทยเป็นแบบอย่างที่สมบูรณ์และทรงคุณค่าที่ชาวไทยควรน้อม
น าไปสู่การปฏิบัติ นอกจากนั้นสมาชิก (Moderation Society: MOSO) ซึ่งเรียกตัวเองว่า           
“ชาวโมโซ” ของสถาบันไทยพัฒน์ มูลนิธิบูรณะชนบทแห่งประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ์          
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๑๘๒ 
 

ได้สร้างค่านิยมร่วมส าหรับชาวโมโซ คือ การสร้างสังคมอันพึงปรารถนา ที่ประกอบไปด้วยความจริง 
ความดีงาม และความสุข ด้วยคติพจน์ประจ าใจของชาวโมโซ คือ “เน้นสติ เหนือสตางค์”๒๕๗ 

๕. การรู้กาลเวลาอันเหมาะสม รู้ว่าเวลาใด ควรกระท าสิ่งใด วางแผนด้านเวลาอย่างไร
ให้มีประสิทธิภาพ และไม่ควรปล่อยเวลาให้ผ่านไปโดยเปล่าประโยชน์๒๕๘ เทคนิคอย่างหนึ่งที่ช่วยให้
การบริหารเวลามีประสิทธิภาพ คือ การจัดท าตารางเวลา(schedule) โดยจัดสรรเวลาเป็นล าดับ
ก่อนหลังตามความเร่งด่วนและความส าคัญของงาน (priorities) เช่น งานที่เร่งด่วนและส าคัญ งานที่
เร่งด่วนแต่ไม่ส าคัญ งานที่ไม่เร่งด่วนแต่ส าคัญ และงานที่ไม่เร่งด่วนและไม่ส าคัญ ดังนั้นจึงควรเลือก
ปฏิบัติงานที่เร่งด่วนและส าคัญก่อน (first in, first out) จึงจะเป็นการสะท้อนคุณค่าของบุคคลที่มีการ
บริหารเวลาอย่างแท้จริง๒๕๙ 

๖. เมื่อเข้าไปเกี่ยวข้องกับชุมชนใด ต้องรู้จักชุมชน และวัฒนธรรมท้องถิ่นของชุมชน
นั้นๆ ตลอดจนรู้จักให้เกียรติ ให้ความร่วมมือ ช่วยท านุบ ารุง รักษาชุมชนให้สงบเรียบร้อยน่าอยู่อาศัย 
เช่น ภาวะโลกร้อน (global warming) ในปัจจุบันเกิดขึ้นจากความไม่สมดุลของสองส่วนคือ ระบบ
เศรษฐกิจ (economy) และระบบนิเวศน์ (ecology) การพัฒนาที่ยั่งยืน (sustainable 
development) จึงเป็นทางออกที่สังคมปรารถนาและก าลังแสวงหา Corporate Social 
Responsibility (CSR) หรือที่เรียกเป็นภาษาไทยว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจนั้น หมายถึง 
การด าเนินธุรกิจภายใต้หลักจริยธรรมและการก ากับที่ดี ควบคู่ไปกับการใส่ใจและดูเเลรักษาสังคมและ
สิ่งเเวดล้อม เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาธุรกิจอย่างยั่งยืน Corporate Social Responsibility (CSR) เป็น
แนวคิดที่ให้ความส าคัญต่อสังคมชุมชนและความเป็นอยู่ของมนุษย์ ซึ่งไม่ต้องการให้มนุษย์แล ะ
สิ่งแวดล้อมอยู่ร่วมกันในลักษณะเบียดเบียน แต่ต้องการให้มนุษย์และสิ่งแวดล้อมอยู่ร่วมกันใน
ลักษณะเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

๗. การรู้จักและเข้าใจความแตกต่างของบุคคล ในด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ทัศนคติ และคุณธรรม เป็นเรื่องจ าเป็น เพราะงานบุคลากร ต้องเกี่ยวข้องกับการ
คัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา การมอบหมายงาน การเลื่อนต าแหน่ง และการพ้นสภาพของบุคลากร 

                                                           
๒๕๗สนทนากลุ่มเฉพาะ ทัศนีย์ โชติกเจริญสุข, หัวหน้าฝ่ายนโยบายและแผน รักษาราชการแทน

ผู้อ านวยการกองแผนและงบประมาณ องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๕๘สนทนากลุ่มเฉพาะ ปนัดดา ช่ืนอยู่, ก านันต าบลนครสวรรคต์ก, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๕๙สนทนากลุ่มเฉพาะ ไพรัช โพธ์ินคร, ข้าราชการบ านาญ, วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 



๑๘๓ 
 

ความแตกต่างของบุคคลในทางธรรมวิภาค แบ่งบุคคลออกเป็น ๔ ประเภท ได้แก่ บัว
พ้นน้ า บัวปริ่มน้ า บัวใต้น้ า และบัวใต้โคลนตม๒๖๐ ส่วน ดร.พอล จี สตีลส์  ได้อาศัยหลัก Adversity 
Quotient (AQ) หรือ QCC (Quit-Camping-Climbing) มาเปรียบกับบุคคลเป็นนักไต่เขา และ
จ าแนกบุคคลออกเป็น ๓ จ าพวก คือ The Quitter คือ พวกยอมแพ้ตั้งแต่อยู่ที่ตีนเขา ไม่กล้าปีนป่าย
ขึ้นไป The Camper คือ พวกตั้งค่าย ปีนเขาไปได้เพียงเล็กน้อย ก็หมดความพยายาม เลือกที่จะหยุด
กลางคัน และ The Climber คือ พวกที่ชอบปีนเขา ยิ่งสูงเท่าไหร่ยิ่งท้าทาย กระตุ้นให้ตนเองพัฒนา
อยู่ตลอดเวลา มีความกระตือรือร้นเป็นอย่างมาก เต็มไปด้วยพลัง มีวิสัยทัศน์ ชอบปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
ท้าทายการเปลี่ยนแปลง ปรับตัวได้ดีในทุกสถานการณ์ มองทุกสิ่งว่าเป็นไปได้อยู่เสมอ มีความมุ่งมั่น
ในชีวิต พร้อมที่จะท าประโยชน์ต่อผู้อ่ืนและสังคม๒๖๑ 

สรุปได้ว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางด้านความรู้  คือ ควรให้ผู้น าและผู้ปฏิบัติได้
ศึกษาเพ่ิมเติม เพิ่มความเชี่ยวชาญ รู้ลึก รู้ชัด รู้มีเหตุมีผลเพ่ือสร้างงงานให้มีคุณภาพ ส่งเสริมศักยภาพ 
โดยการศึกษาให้ตรงกับสายงานนนั้นๆ สนับสนุนให้ศึกษาดูงาน ประชุมสัมมนา เพ่ืเติมเต็มในส่วนที่
ขาด และสิ่งส าคัญจะต้องให้บุคลากรรู้บทบาทหน้าที่ รู้ถึงความมีจิตสาธารณะ โดยผ่านกระบวนการ
การจัดการความรู้ ดังนี้ ความรู้ที่ชัดแจ้ง  ความรู้ที่ฝังลึกในตัวบุคคล มีพ้ืนฐานในการเรียนรู้ การอ่าน 
คิด เขียน ในสาขานั้นๆ มีเครื่องมือแสวงหาความรู้ มีแรงจูงใจใฝ่เรียนรู้ และจะต้องเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ 
แต่ทั้งนี้จะต้องแยกความแตกต่างของบุคคล ความแตกต่างของภาระงาน แล้วใช้หลักการพัฒนาคน
เข้าไปพัฒนา ตามกระบวนการ รับ พัฒนา ดูแล และพ้น และสิ่งส าคัญคือการจัดสรรงบประมาณเพ่ือ
รองรับโครงการการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  

๒.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านทักษะ (skill) 

การพัฒนาด้านทักษะ จะต้องพัฒนาให้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน โดยการสรรหาคนที่มี
ความรู้ความสามารถแท้จริง ตามความต้องการให้เกิดความช านาญ๒๖๒โดยก าหนดกลุ่มที่จะพัฒนา 
เป็น ๒ กลุ่ม คือ สายวิชาการ กับสายปฏิบัติการเสียก่อน อาจใช้โอกาสพัฒนาทักษะในช่วง

                                                           
๒๖๐สนทนากลุ่มเฉพาะ อาจารย์วัฒนะ  กัลยาพัฒนะกุล, อาจารย์ประจ าวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์, 

วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๖๑สนทนากลุ่มเฉพาะ วิวัฒน์ โพธ์ศร,ี รองผู้อ านวยการโรงเรยีนเทศบาลวัดวรนาถบรรพต, วันท่ี  

๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๖๒สนทนากลุ่มเฉพาะ พระราชปริยตัวิิธาน,รองเจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี  ๒๘ มกราคม  

๒๕๕๘. 



๑๘๔ 
 

ปฏิบัติงาน๒๖๓ ๒๖๔แล้วส่งเสริมพัฒนาด้านทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง๒๖๕ ได้แก่ ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ๒๖๖  เช่น การฝึกอบรม งาน
ธุรการ งานด้านช่าง  เป็นต้น บุคลากรที่อยู่ในสายผู้บริหาร สายงานปฏิบัติ และสายงานพนักงานจ้าง 
จะได้รับทักษะ ในทุกระดับ เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์และสามารถน าความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยบุคลากรจะได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรเพ่ือพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน๒๖๗ ซึ่งแบ่งระดับ การพัฒนาด้านทักษะ       
ได้ดังนี้  

แรงงานฝีมือ (Skilled Labour) คือ ผู้มีความรู้ความช านาญในงานอาชีพทั้งทางทฤษฎี
และปฏิบัติ สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างานด้วยตนเอง 

แรงงานกึ่งฝีมือ (Semi-Skilled Labour) คือ ผู้ที่อยู่ในระดับกลางระหว่างแรงงานฝีมือ
และแรงงานไม่มีฝีมือ ซึ่งได้รับการเรียนรู้หรือได้รบการฝึกอบรมเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่งของงานอาชีพ 
สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาระดับกลางที่เกิดจากการท างานในหน้าที่ได้ 

แรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labour) คือ เป็นผู้ท างานซึ่งลักษณะงานที่ท าไม่ต้องใช้
ความรู้ความสามารถเพียงได้รับค าแนะน าเล็กน้อยก็สามารถท าได้๒๖๘ 

อย่างไรก็ตามจะพัฒนาบุคลากรด้านทักษะได้มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องเริ่มจาก
กระบวนการสรรหาคนเข้ามาเสียก่อน โดยการลดระบบอุปถัมภ์ใช้ระบบคุณธรรม๒๖๙ในการสรรหา ให้
รางวัลกับคนปฏิบัติดี เพ่ิมความน่าเชื่อถือของผู้สั่งการ ส่งเสริมให้มีวิสัยทัศน์ทั้งฝ่ายข้าราชการและ

                                                           
๒๖๓สนทนากลุ่มเฉพาะ ปัญญา พรหมบุตร ,รองผู้อ านวยการโรงเรียนแมว่งก์พิทยาคม, วันท่ี  ๒๘ 

มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๖๔สนทนากลุ่มเฉพาะ วัฒนะ  กัลยาพัฒนะกุล, อาจารย์ประจ าวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์, วันที่ ๒๘ 

มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๖๕สนทนากลุ่มเฉพาะ ปนัดดา ช่ืนอยู่, ก านันต าบลนครสวรรคต์ก, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘.  
๒๖๖สนทนากลุ่มเฉพาะ อนุสรณ์ ธูปทอง,รองผู้อ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน จังหวัดอุทัยธานี, 

วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๖๗สนทนากลุ่มเฉพาะ ปัญญา พรหมบุตร ,รองผู้อ านวยการโรงเรียนแมว่งก์พิทยาคม, วันท่ี  ๒๘ 

มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๖๘สนทนากลุ่มเฉพาะ วิวัฒน์ โพธ์ศรี, รองผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาลวัดวรนาถบรรพต, วันที่  

๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๖๙สนทนากลุ่มเฉพาะ ทัศนีย์ โชติกเจริญสุข, หัวหน้าฝ่ายนโยบายและแผน รักษาราชการแทน

ผู้อ านวยการกองแผนและงบประมาณ องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 



๑๘๕ 
 

ฝ่ายการเมือง๒๗๐และใช้วิจารณญาณในการท างาน๒๗๑และต้องรู้พฤติกรรมของมนุษย์ โดยจับงานให้
เข้ากับคน ใช้ความพอใจของบุคลากรมาพัฒนาทักษะในการท างาน๒๗๒ ซึ่งจะส่งผลให้มีความคิด
สร้างสรรค์ ดังนั้นจะต้องมีการติดตามประเมินผล๒๗๓โดยการก าหนดตัวชี้วัด๒๗๔ 

สรุปได้ว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางด้านทักษะ คือ บุคลากรควรมีทักษะความรู้
ของตนเองอย่างเชี่ยวชาญ มีทักษะในการท างานในวิชาชีพของตน ทักษะจึงจ าเป็นกับชีวิตการท างาน
การบริหารงานไม่ว่าจะต าแหน่งใดๆ และจะต้องรู้จักน าทักษะต่างๆมาประยุกต์ใช้กับการท างานให้ได้ 
ตามค าที่ว่า เก่งคิด เก่งคน เก่งงาน การส่งเสริมทักษะจะต้องพัฒนาให้เกิดความช านาญ พัฒนา
ต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรเกิดความรู้ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในองค์กร เช่นทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์      
ช่วยลดปัญหาความซ้ าซ้อนของการปฏิบัติงานและท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข ทักษะ
ทางด้านการบริการ เนื่องจากการบริการที่ดีเป็นภารกิจที่ส าคัญขององค์กร ดังนั้นบุคลากรจึงจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ต้องให้ความส าคัญกับบริการ ทั่งนี้การปฏิบัติงานไม่ว่าจะต าแหน่งใดก็ตามจะต้องสรรหา
และจัดสรรบุคลากรให้ตรงกับทักษะงานของบุคลากร 

๓.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านพฤตินิสัย (attributes) 

 ได้แก่ ความใฝ่รู้ ความซื่อสัตย์ ความรักในองค์กร๒๗๕มีทัศนคติที่ดี มีวินัย ๒๗๖ และความ
มุ่งม่ันในความส าเร็จ สิ่งเหล่านี้จะอยู่ลึกลงไปในจิตใจ ต้องปลูกฝังสร้างยากกว่าความรู้และทักษะ การ
ช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างราบรื่น๒๗๗๒๗๘ และมี

                                                           
๒๗๐สนทนากลุ่มเฉพาะ นภดล สันจิภาพจันทรา, สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, 

วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๗๑ สนทนากลุ่มเฉพาะ จิตรา หมีทอง , ประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์ , วันที่  

๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๗๒สนทนากลุ่มเฉพาะ ไพรัช โพธิ์นคร, ข้าราชการบ านาญ, วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๗๓ สนทนากลุ่มเฉพาะ วิวัฒน์ โพธ์ศรี, รองผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาลวัดวรนาถบรรพต, วันที่  

๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๗๔สนทนากลุ่มเฉพาะ ทัศนีย์ โชติกเจริญสุข, หัวหน้าฝ่ายนโยบายและแผน รักษาราชการแทน

ผู้อ านวยการกองแผนและงบประมาณ องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๗๕สนทนากลุ่มเฉพาะ ปนัดดา ช่ืนอยู่, ก านันต าบลนครสวรรคต์ก, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๗๖สนทนากลุ่มเฉพาะ ปัญญา พรหมบุตร ,รองผู้อ านวยการโรงเรียนแม่วงก์พิทยาคม, วันที่  ๒๘ 

มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๗๗สนทนากลุ่มเฉพาะ วัฒนะ  กัลยาพัฒนะกุล, อาจารย์ประจ าวิทยาลยัสงฆ์นครสวรรค์, วันท่ี  ๒๘ 

มกราคม  ๒๕๕๘. 



๑๘๖ 
 

ประสิทธิภาพ  เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อสาร และสื่อความหมาย๒๗๙ เป็นต้น แต่ถ้าหากมี
อยู่แล้ว จะเป็นพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรมที่องค์กรต้องการ โดยการสร้างวัฒนธรรมบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้เป็นที่พึงพอใจของผู้รับบริการ สร้างความตระหนักรู้ตระหนักคิด เห็น
คุณค่าในความเป็นคนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๒๘๐ดังนั้นต้องเริ่มจากการปรับปรุงบุคลาการที่มี
อยู่ให้ใช้งานได้๒๘๑พัฒนาคุณธรรมจริยธรรม ให้เลื่อมใสในพระพุทธศาสนา๒๘๒ สร้างหลักความเสมอ
ภาคในตัวบุคลากร๒๘๓ และสิ่งส าคัญอย่างยิ่งคือ ปลูกจิตส านึกให้เป็นข้าราชการ พนักงานจ้าง และ
ลูกจ้างของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว๒๘๔ซึ่งแบ่งประเภทของพฤติกรรมที่จะช่วยให้เข้าใจแนวทาง
พัฒนาพฤติกรรมได้ง่ายขึ้น ๒ ประเภท๒๘๕ ดังนี้ 

 ๑) พฤติกรรมภายนอก (overt  behavior)เป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้โดยชัดเจนแยกได้
อีกเป็น  ๒ ชนิดคือ  

(๑)พฤติกรรมที่สังเกตได้โดยไม่ต้องใช้เครื่องมือช่วย เช่น  การพูด การหัวเราะ การ
ร้องไห้ การเคลื่อนไหวของร่างกาย  หรือแม้แต่การเต้นของหัวใจ ซึ่งผู้อ่ืนสังเกตได้โดยอาศัยประสาท
สัมผัส 

                                                                                                                                                                      
๒๗๘สนทนากลุ่มเฉพาะ จิตรา หมีทอง , ประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์ , วันที่  

๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๗๙สนทนากลุ่มเฉพาะ พระราชปริยัติวิธาน,รองเจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์, วันที่  ๒๘ มกราคม  

๒๕๕๘. 
๒๘๐สนทนากลุ่มเฉพาะ อนุสรณ์ ธูปทอง,รองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดอุทัยธานี, 

วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๘๑ สนทนากลุ่มเฉพาะ นภดล สันจภิาพจันทรา, สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, 

วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๘๒ สนทนากลุ่มเฉพาะ วิวัฒน์ โพธ์ศรี, รองผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาลวัดวรนาถบรรพต, วันที่  

๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๘๓สนทนากลุ่มเฉพาะ ปนัดดา ช่ืนอยู่, ก านันต าบลนครสวรรค์ตก, วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
๒๘๔สนทนากลุ่มเฉพาะ ทัศนีย์ โชติกเจริญสุข, หัวหน้าฝ่ายนโยบายและแผน รักษาราชการแทน

ผู้อ านวยการกองแผนและงบประมาณ องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, วันท่ี  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘.  
๒๘๕ สนทนากลุ่มเฉพาะ วิวัฒน์ โพธ์ศรี, รองผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาลวัดวรนาถบรรพต, วันที่  

๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 



๑๘๗ 
 

 (๒)พฤติกรรมที่ต้องใช้เครื่องมือหรือการวิเคราะห์เชิงวิทยาศาสตร์ เช่น การ
เปลี่ยนแปลงของสารเคมีหรือปริมาณน้ าตาลในกระแสเลือด  การท างานของกระเพาะอาหารและ 
ล าไส้ ซึ่งไม่สามารถสังเกตได้ด้วยตาเปล่าหรือประสาทสัมผัสเปล่า 

๒) พฤติกรรมภายในหรือ “ ความในใจ”  (covert behavior)  เป็นพฤติกรรมที่เจ้าตัว
เท่า นั้นจึงจะรู้ดี   ถ้าไม่บอกใคร  ไม่แสดงออกก็ไม่มี ใครรู้ ได้ดี   เช่น  การจ า การรับรู้   การ 
เข้าใจ  การได้กลิ่น การได้ยิน   การฝัน  การหิว   การโกรธ   ความคิด  การตัดสินใจ เจต
คติ  จินตนาการ พฤติกรรมเหล่านี้ อาจมีผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางกาย   เช่น  ขณะใช้
ความคิดคลื่นสมองท างานมาก  หรือขณะโกรธปริมาณน้ าตาลในกระแสเลือดมีมาก  ซึ่งวัดได้โดย
เครื่องมือ แต่ก็ไม่มีใครรู้ละเอียดลงไปได้ว่าเขาคิดอะไร หรือ เขารู้สึกอย่างไร  คนรู้ละเอียดคือเจ้าของ
พฤติกรรมนั้น 

สรุปได้ว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางด้านพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ คือ พฤติกรรม
ภายนอกและพฤติกรรมภายในมีความสัมพันธ์กัน  โดยพฤติกรรมภายในเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม
ภายนอก เช่น คนเราย่อมพูดหรือย่อมแสดงกิริยาโดยสอดคล้องกับความรู้สึกนึกคิดภายใน ถ้าต้องการ
ศึกษาให้เข้าใจเกี่ยวกับ  “จิตใจ”  หรือพฤติกรรมภายในของคน  ก็ต้องศึกษาจากส่วนที่สัมผัสได้ชัด
แจ้งคือพฤติกรรมภายนอก  ซึ่งเป็นแนวทางสู่ความเข้าใจพฤติกรรมที่เป็นความในใจและการจะเข้าใจ
พฤติกรรมต่าง ๆ ที่มนุษย์แสดงออกอันเป็นพฤติกรรมภายนอกเราก็ต้องศึกษาให้เข้าใจธรรมชาติของ
การคิด การตัดสินใจ การรับรู้  การรู้สึก ซึ่งเป็นพฤติกรรมภายในสรุปได้ว่าทั้งพฤติกรรม
ภายนอก  พฤติกรรมภายใน พฤติกรรมที่เป็นเรื่องของธรรมชาติสรีระ ซึ่งมักเรียกกันว่า “ พฤติกรรม
แบบเครื่องจักร” และพฤติกรรมที่เป็นเรื่องของประสบการณ์ ซึ่งมักเรียกกันว่า   “พฤติกรรมที่มี
จุดมุ่งหมาย” แต่โดยทั่วไปแล้วมักเน้นการศึกษาเฉพาะพฤติกรรมที่เกิดเนื่องจากประสบการณ์
เท่านั้น  ซึ่งพฤติกรรมนั้น ๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอตามระยะเวลาที่ผ่านไปตามความแตกต่า ง
ระหว่างบุคคล  และส าหรับการศึกษาพฤติกรรมเพ่ือการพัฒนาตนนั้น มุ่ งเน้นการพัฒนา
จิต ความคิด  หรือพฤติกรรมภายในเป็นล าดับแรก  เนื่องจากพฤติกรรมภายในเป็นตัวก าหนด
พฤติกรรมภายนอกหากคิดดีการปฏิบัติก็มักดีด้วย  จะเห็นว่าการเรียนรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมจะเป็น
ประโยชน์อย่างยิง่ทั้งแก่ตนเองและสังคม เพราะช่วยให้รู้และบอกได้ถึงสาเหตุที่มาของพฤติกรรม แล้ว
น าความรู้เหล่านั้นมาวิเคราะห์ให้เกิดความเข้าใจตนเอง  เข้าใจผู้อ่ืน  ช่วยท านายแนวโน้มพฤติกรรม 
และได้แนวทางเสริมสร้างพัฒนาพฤติกรรมเพื่อด ารงชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ ฝ่าวิกฤติชีวิตได้  และ
อยู่รวมกับผู้อ่ืนโดยสันติสุข   

 



๑๘๘ 
 

๔.๑.๔ สรุปผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
ตารางท่ี ๔.๑ สรุปผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ตัวช้ีวัด 

๑.ด้านความรู้ (knowledge) ๑.สร้างเวทีการแลกเปลี่ยนความรู้ 
๒.การเรียนรู้และฝึกอบรม 
๓.การให้ทุนสนับสนุนการศึกษาเพ่ือพัฒนาความรู้ที่ต้องการ 
๔.การน าบุคลากรที่มีความรู้และประสบการณ์ที่แตกต่างกันเข้า
มาประชุม หรือท างานร่วมกันเพื่อก่อให้เกิดความรู้ใหม่ๆ 
๕.ใช้หลักสัปปุริสธรรม ๗ มาบูรณาการใช้กับการพัฒนา        
ด้านความรู้ 

๒.ด้านทักษะ (skills) ๑.มีทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 
๒.มีทักษะทางด้านการบริการ 
๓.บุคลากรที่มีความรู้ที่ต้องการเข้ามาท างานภายในองค์กร  
๔.พัฒนาด้านทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
๕.ใช้ระบบคุณธรรมในการสรรหาบุคลากร 

๓.ด้านพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ 
(attributes) 
 

๑.มีความใฝ่รู้ ซื่อสัตย์ ความรักองค์กร 
๒.มีจิตสาธารณะ 
๓.มีใจใฝ่บริการ 
๔.ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
๕.มีหลักพรหมวิหาร ๔  

 

 

 

 

 

 

 



๑๘๙ 
 

๔.๒ ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
๔.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลสภาพทั่วไปการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว

พระพุทธศาสนา ประกอบด้วย สถานะเพศอายุระดับการศึกษาประเภทของบุคลากร ประสบการณ์ในการ
ท างานจากการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา
บุคลากร  วิเคราะห์โดยการหาจ านวนและร้อยละในแต่ละข้อ น าเสนอข้อมูลในรูปของตารางประกอบ
ค าบรรยายดังต่อไปนี้ รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒  
 
 
ตารางท่ี ๔.๒  จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

( n = ๓๒๘ ) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานะ   
 โสด ๑๔๖ ๔๔.๕ 
 สมรส ๑๕๐ ๔๕.๗ 
 หม้าย ๑๒ ๓.๗ 
 หย่าร้าง ๑๕ ๔.๖ 
 แยกกันอยู่ ๕ ๑.๕ 

 รวม ๓๒๘ ๑๐๐.๐ 

เพศ   
 ชาย ๘๗ ๒๖.๕ 
 หญิง ๒๔๑ ๗๓.๕ 
 รวม ๓๒๘ ๑๐๐.๐ 

อายุ   
 ๒๑ - ๓๐ ปี ๘๑ ๒๔.๗ 
 ๓๑ – ๔๐ ปี ๑๕๑ ๔๖.๐ 
 ๔๑ – ๕๐ ปี ๖๖ ๒๐.๑ 
 ๕๑ – ๖๐ ปี ๓๐ ๙.๑ 

 รวม ๓๒๘ ๑๐๐.๐ 



๑๙๐ 
 

 
  
จากตารางท่ี ๔.๒ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สถานะผู้ตอบแบบสอบถาม โสด จ านวน ๑๔๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๕ สมรส จ านวน 
๑๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๗ หม้ายจ านวน ๑๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๗ หย่าร้างจ านวน ๑๕ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๔.๖ แยกกันอยู่จ านวน ๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๕  
 ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย จ านวน ๘๗คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖.๕ และเพศหญิง 
จ านวน ๒๔๑ คน  คิดเป็นร้อยละ๗๓.๕  
 ช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถามช่วงอายุ ๒๑ - ๓๐ ปี จ านวน ๘๑ คน  คิดเป็นร้อยละ 
๒๔.๗ ช่วงอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๑๕๑ คน  คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๐ ช่วงอายุ ๔๑ – ๕๐ ปีจ านวน 
๖๖ คน  คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๑ ช่วงอายุ ๕๑ – ๖๐ ปีจ านวน ๓๐ คน  คิดเป็นร้อยละ ๙.๑  

ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี ๕๔ ๑๖.๕ 
 ปริญญาตรี ๑๙๔ ๕๙.๑ 
 สูงกว่าปริญญาตรี ๘๐ ๒๔.๔ 
 รวม ๓๒๘ ๑๐๐.๐ 

ประเภทของบุคลากร   
 ข้าราชการ ๑๗๙ ๕๔.๖ 
 ลูกจ้างประจ า ๑๗ ๕.๒ 
 พนักงานจ้าง ๑๓๒ ๔๐.๒ 

 รวม ๓๒๘ ๑๐๐.๐ 
ประสบการณ์ในการท างาน   
 น้อยกว่า ๕ ปี ๗๖ ๒๓.๒ 
 ๖ – ๑๐ ปี ๑๖๑ ๔๙.๑ 
 ๑๑ – ๑๕ ปี ๑๘ ๕.๕ 
 ๑๖ – ๒๐ ๒๔ ๗.๓ 
 มากกว่า ๒๐ ปี ๔๙ ๑๔.๙ 
 รวม ๓๒๘ ๑๐๐.๐ 



๑๙๑ 
 

 ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน ๕๔ คน  คิดเป็นร้อย
ละ ๑๖.๕ ปริญญาตรี จ านวน ๑๙๔ คน  คิดเป็นร้อยละ ๕๙.๑ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน ๘๐ คน   
คิดเป็นร้อยละ ๒๔.๔ 
 ประเภทของบุคลากร ของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้าราชการ จ านวน ๑๗๙ คน คิดเป็น   
ร้อยละ ๕๔.๖ ลูกจ้างประจ า จ านวน ๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕.๒ พนักงานจ้างจ านวน ๑๓๒ คน คิด
เป็นร้อยละ ๔๐.๒    
 ประสบการณ์ในการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม ช่วงการท างาน น้อยกว่า ๕ ปี  
จ านวน ๗๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๒ ช่วงการท างาน ๖ – ๑๐ ปี จ านวน ๑๖๑ คน คิดเป็นร้อยละ 
๔๙.๑ ช่วงการท างาน ๑๑ – ๑๕ ปี จ านวน ๑๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๕.๕ ช่วงการท างาน ๑๖ – ๒๐ ปี 
จ านวน ๒๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๓ ช่วงการท างาน มากกว่า ๒๐ ปี จ านวน ๔๙ คน คิดเป็นร้อยละ 
๑๔.๙ 

๔.๒.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ผลการวิเคราะห์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา ๑. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้านการฝึกอบรม ๒. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ด้านการศึกษา ๓. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้านการพัฒนา โดยรวม และรายด้าน รายละเอียดดัง
แสดงในตารางที่ ๔.๓ - ๔.๖ 
 
ตารางที่  ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
                  ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา โดยภาพรวม 

( n = ๓๒๘) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา 

ระดับทัศนะ 

X  S.D. แปลผล 

๑.การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้านการฝึกอบรม) ๓.๐๙ ๐.๗๓๖ ปานกลาง 
๒.การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้านการศึกษา) ๒.๙๑ ๐.๘๖๑ ปานกลาง 
๓.การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้านการพัฒนา) ๓.๑๑ ๐.๗๓๔ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๐๔ ๐.๖๙๘ ปานกลาง 

 
 
 



๑๙๒ 
 

 
 
จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง( X = ๓.๐๔, S.D =๐.๖๙๘ ) เมื่อพิจารณารายละเอียดใน
แต่ละด้าน พบว่า  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้านการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = ๓.๑๑,    
S.D =๐.๗๓๔) อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  ด้านการฝึกอบรม 
( X = ๓.๐๙, S.D =๐.๗๓๖) อยู่ในระดับปานกลาง และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร             
ด้านการศึกษา มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = ๒.๙๑, S.D =๐.๘๖๑) อยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙๓ 
 

ตารางที่  ๔.๔  ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ 
                 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  
                 (ด้านการฝึกอบรม) 

( n =๓๒๘ ) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนาการพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้าน
การฝึกอบรม) 

ระดับทัศนะ 

X  S.D. แปลผล 

๑. ฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตน
ปฏิบัติอยู่ ๓.๒๔ ๐.๘๙๒ ปานกลาง 
๒. ฝึกอบรมหลักสูตรอื่น แม้ว่าจะไม่อยู่ในสายงานที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่ ๒.๙๐ ๐.๙๓๙ ปานกลาง 
๓. ฝึกอบรมหลักสูตร การใช้เทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยาการ
สมัยใหม่ ที่จะประยุกต์ใช้ให้เกิดความก้าวหน้าของหน่วยงาน ๓.๑๔ ๐.๙๓๔ ปานกลาง 
๔. ฝึกอบรมหลักสูตรที่ทันสมัย องค์ความรู้ใหม่ๆ สามารถน ามา
ปรับใช้กับการปฏิบัติงานได้ ๓.๑๓ ๐.๙๒๒ ปานกลาง 
๕. การสนับสนุน ช่วยเหลือด้านงบประมาณการฝึกอบรมจาก
หน่วยงานอย่างเพียงพอ ๓.๑๙ ๐.๙๙๗ ปานกลาง 
๖. ฝึกอบรมกับผู้เชี่ยวชาญหรือผู้มีประสบการณ์เฉพาะด้าน ๓.๐๖ ๐.๙๓๕ ปานกลาง 
๗. ฝึกอบรมเองภายในหน่วยงาน ๓.๐๕ ๐.๙๙๑ ปานกลาง 
๘. ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริง ๓.๐๓ ๐.๙๔๓ ปานกลาง 
๙. ฝึกอบรมโดยเน้นการเสริมสร้างทักษะความช านาญในการ
ปฏิบัติงาน ๓.๑๓ ๐.๙๓๑ ปานกลาง 
๑๐. ฝึกอบรม โดยเน้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและทัศนคติ
ของบุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ๓.๐๗ ๐.๙๔๙ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๐๙ ๐.๗๓๖ ปานกลาง 

  
 
 
 



๑๙๔ 
 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ย ( X  = ๓.๐๙, S.D. =๐.๗๓๖ ) ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตน
ปฏิบัติอยู่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = ๓.๒๔, S.D. =๐.๘๙๒) อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือการ
สนับสนุน ช่วยเหลือด้านงบประมาณการฝึกอบรมจากหน่วยงานอย่างเพียงพอ ( X  = ๓.๑๙, S.D. =
๐.๙๙๗) อยู่ในระดับปานกลาง และ ฝึกอบรมหลักสูตรอ่ืน แม้ว่าจะไม่อยู่ในสายงานที่ตนปฏิบัติงาน
อยู่ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X  = ๒.๙๐, S.D. =๐.๙๓๙) อยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙๕ 
 

ตารางท่ี ๔.๕  ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ 
                   องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  
                 (ด้านการศึกษา) 

( n =๓๒๘) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนาการพัฒนาศักยภาพบุคลากร     
(ด้านการศึกษา) 

ระดับทัศนะ 

X  S.D. แปลผล 

๑. ศึกษาต่อในหลักสูตรสายงานที่ตนปฏิบัติอยู่ ๓.๑๓ ๑.๐๐๕ ปานกลาง 
๒. ศึกษาต่อในหลักสูตรที่ตนสนใจ แม้จะไม่อยู่ในสายงานที่ตน
ปฏิบัติอยู ่ ๓.๐๒ ๐.๙๕๑ ปานกลาง 
๓. ศึกษาต่อในหลักสูตรที่สามารถน ามาปรับใช้ในหน่วยงานได้ ๓.๐๗ ๐.๙๗๑ ปานกลาง 
๔. ศึกษาต่อภายในประเทศ ก็ต่อเมื่อได้รับทุนจากหน่วยงาน ๒.๙๘ ๒.๕๓๘ ปานกลาง 
๕. ศึกษาต่อภายในประเทศ แม้ว่าจะใช้ทุนส่วนตัว ๒.๙๕ ๑.๑๓๖ ปานกลาง 
๖. ศึกษาต่อต่างประเทศ ก็ต่อเมื่อได้รับทุนจากหน่วยงาน ๒.๖๕ ๑.๑๗๙ ปานกลาง 
๗. การสนับสนุน ช่วยเหลือด้านงบประมาณในการศึกษาต่อ
จากหน่วยงานอย่างเพียงพอ ๒.๗๘ ๑.๐๖๙ ปานกลาง 
๘. การสนับสนุน ช่วยเหลือด้านวัสดุ อุปกรณ์ ในการศึกษาต่อ ๒.๘๐ ๑.๐๔๕ ปานกลาง 
๙. ศึกษาต่อในเวลาราชการ ๒.๖๔ ๑.๑๔๖ ปานกลาง 
๑๐. ศึกษาต่อนอกเวลาราชการ ๓.๐๓ ๑.๐๘๙ ปานกลาง 

ภาพรวม ๒.๙๑ ๐.๘๖๑ ปานกลาง 

 

 

 

 

 

 

 



๑๙๖ 
 

จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้านการศึกษา มีค่าเฉลี่ย ( X  = ๒.๙๑, 
S.D. =๐.๘๖๑) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ศึกษาต่อในหลักสูตรสาย
งานที่ตนปฏิบัติอยู่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = ๓.๑๓, S.D. =๑.๐๐๕) อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ 
ศึกษาต่อในหลักสูตรที่สามารถน ามาปรับใช้ในหน่วยงานได้ ( X  = ๓.๐๗, S.D. =๐.๙๗๑) อยู่ใน
ระดับปานกลาง และศึกษาต่อในเวลาราชการมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X  = ๒.๖๔, S.D. =๑.๑๔๖)    
อยู่ในระดับปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙๗ 
 

ตารางที่ ๔.๖  ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ 
                 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  
               (ด้านการพัฒนา) 

( n =๓๒๘ ) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา การพัฒนาศักยภาพบุคลากร     
(ด้านการพัฒนา) 

ระดับทัศนะ 

X  S.D. แปลผล 

๑. จัดทัศนศึกษาและดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ๒.๙๓ ๐.๙๙๖ ปานกลาง 
๒. มีการสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานใน
สายงานที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ๓.๑๐ ๐.๘๙๐ ปานกลาง 
๓. มีการสัมมนาในหัวข้อที่น่าสนใจสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ แก่
บุคลากรและสามารถน ามาปรับใช้กับการท างานได้ ๓.๒๒ ๐.๘๗๗ ปานกลาง 
๔. การมอบหมายงานพิเศษ เพ่ือให้ท างานในรูปแบบใหม่ๆหรือ
งานที่ท้าทายความสามารถ ๓.๐๗ ๐.๘๖๕ ปานกลาง 
๕. มีการสอนงาน เพ่ือให้รู้ และความเข้าใจในระบบการท างาน
รูปแบบใหม่ๆ ๓.๑๖ ๐.๙๑๔ ปานกลาง 
๖. การให้ค าปรึกษา เพื่อให้เกิดความกระจ่างในการท างาน ๓.๒๐ ๐.๙๓๗ ปานกลาง 
๗. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การท างาน เพื่อให้เรียนรู้การ
ท างาน ลักษณะงานในรูปแบบต่างๆ ๒.๙๖ ๐.๙๔๖ ปานกลาง 
๘. การเป็นพ่ีเลี้ยง เพื่อช่วยสอน และแนะน าการท างาน ๒.๙๗ ๐.๙๓๖ ปานกลาง 
๙. หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางาน
ของตนเอง ๓.๒๘ ๐.๘๘๕ ปานกลาง 
๑๐. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน ๓.๒๔ ๐.๙๑๖ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๑๑ ๐.๗๓๔ ปานกลาง 

 
 
 
 



๑๙๘ 
 

จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้านการพัฒนา มีค่าเฉลี่ย ( X  = ๓.๑๑, S.D. 
=๐.๗๓๔) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า หน่วยงานมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเอง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = ๓.๒๘, S.D. =๐.๘๘๕) อยู่ใน
ระดับปานกลาง รองลงมาคือ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน( X  = 
๓.๒๔, S.D. =๐.๙๑๖) อยู่ในระดับปานกลาง และจัดทัศนศึกษาและดูงานทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X  = ๒.๙๓, S.D. =๐.๙๙๖) อยู่ในระดับปาน
กลาง 

 
๔.๒.๓ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 
ผลการวิเคราะห์การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว

พระพุทธศาสนา ๑. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (หลักไตรสิกขาขั้นศีล) ๒. การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร(หลักไตรสิกขา ขั้นสมาธิ) ๓. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (หลักไตรสิกขาขั้นปัญญา) 
โดยรวม และรายด้าน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๗ - ๔.๑๐ 

ตารางที่  ๔.๗  ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
                 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา โดยภาพรวม 

( n = ๓๒๘) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา 

ระดับทัศนะ 

X  S.D. แปลผล 

๑. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (หลักไตรสิกขาขั้นศีล) ๓.๔๓ ๐.๗๙๖ ปานกลาง 
๒. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร(หลักไตรสิกขา ขั้นสมาธิ) ๓.๒๐ ๐.๘๑๗ ปานกลาง 
๓. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (หลักไตรสิกขาขั้นปัญญา) ๓.๒๖ ๐.๘๐๑ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๓๐ ๐.๗๕๗ ปานกลาง 

 
 
 
 
 



๑๙๙ 
 

จากตารางที่ ๔.๗ พบว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา ค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง( X = ๓.๓๐, S.D. =๐.๗๕๗)เมื่อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละด้าน พบว่า  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (หลักไตรสิกขาขั้นศีล)           
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด   ( X = ๓.๔๓, S.D. =๐.๗๙๖)อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร (หลักไตรสิกขาขั้นปัญญา)   ( X = ๓.๒๖, S.D. =๐.๘๐๑) อยู่ในระดับปานกลาง และการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร(หลักไตรสิกขาขั้นสมาธิ) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X =๓.๒๐, S.D. =๐.๘๑๗) 
อยู่ในระดับปานกลาง 
ตารางที่  ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ 
                องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา (หลักไตรสิกขา:ขั้นศีล) 

( n =๓๒๘ ) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา (หลักไตรสิกขา:ขั้นศีล) 

ระดับทัศนะ 

X  S.D. แปลผล 

๑.มีกฎระเบียบที่อยู่ในกรอบของศีล ๕ อย่างเคร่งครัด ๓.๓๘ ๐.๙๖๐ ปานกลาง 
๒.บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่างเต็มที่ ๓.๔๗ ๐.๘๘๑ ปานกลาง 
๓.มีการรณรงค์เรื่องความประพฤติสุจริตต่อหน้าที่ ๓.๓๐ ๐.๙๕๙ ปานกลาง 
๔.มีการชี้น าให้บุคลากรรู้จักด ารงชีวิตโดยน าหลักศีลธรรม เป็น
แนวทางในการประพฤติตน ๓.๓๒ ๐.๙๓๕ ปานกลาง 
๕.มีการห้ามไม่ให้บุคลากรเล่นการพนันทุกชนิด ๓.๗๐ ๑.๐๓๖ มาก 
๖.มีการรณรงค์ให้บุคลากรใช้วาจาไพเราะอ่อนหวาน ไม่พูดโกหก
หรือพูดค าหยาบในเวลาปฏิบัติหน้าที่ ๓.๔๕ ๑.๐๗๑ ปานกลาง 
๗. มีการรณรงค์เรื่องการลด ละ เลิก อบายมุข เช่น ดื่มสุรา เสพยา
เสพติด    ๓.๕๙ ๑.๐๕๒ มาก 
๘.มีแนวทางให้ปฏิบัติตนต่อเพ่ือนร่วมงานโดยไม่สร้างความ
เดือดร้อนให้แก่หมู่คณะ ๓.๔๖ ๑.๐๒๘ ปานกลาง 
๙.มีการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับจริยธรรม ๓.๓๐ ๐.๙๙๑ ปานกลาง 
๑๐.หน่วยงานได้เล็งเห็นว่าศีลมีความส าคัญต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ๓.๓๓ ๐.๙๕๓ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๔๓ ๐.๗๙๖ ปานกลาง 

 
 



๒๐๐ 
 

จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา (ข้ันศีล) มีค่าเฉลี่ย ( X  = ๓.๔๓, S.D. =๐.๗๙๖) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการห้ามไม่ให้บุคลากรเล่นการพนันทุกชนิด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด           
( X  = ๓.๗๐, S.D. =๑.๐๓๖) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือมีการรณรงค์เรื่องการลด ละ เลิก อบายมุข 
เช่น ดื่มสุรา เสพยาเสพติด( X  = ๓..๕๙, S.D. =๑.๐๕๒) อยู่ในระดับมากและ มีการรณรงค์เรื่องความ
ประพฤติสุจริตต่อหน้าที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X  = ๓.๓๐, S.D. =๐.๙๕๙) อยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๑ 
 

ตารางท่ี ๔.๙ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ 
  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา (หลักไตรสิกขา:ขั้นสมาธิ) 

(n =๓๒๘) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา (หลักไตรสิกขา:ขั้นสมาธิ) 

ระดับทัศนะ 

X  S.D. แปลผล 

๑. มีการส่งเสริมให้บุคลากรท าสมาธิให้จิตใจมีความสงบสุข
ก่อนปฏิบัติงานอยู่เสมอ ๒.๙๘ ๐.๙๘๖ ปานกลาง 
๒. มีบุคลากรที่ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งกันและ
กัน มีความรักหมู่คณะ มีจริยธรรมในการประกอบอาชีพสุจริต 
ไม่สร้างความเดือดร้อนให้แก่ตนเองและผู้อื่น ๓.๒๖ ๐.๙๙๓ ปานกลาง 
๓. มีบุคลากรที่มีความตั้ งใจ ความรู้ความสามารถหลาย
สาขาวิชา มีความคิดดี คิดชอบ ๓.๓๑ ๐.๙๖๕ ปานกลาง 
๔. มีการอบรมบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจในแผนงาน / 
งาน / โครงการ / กิจกรรมต่างๆเป็นประจ า ๓.๓๔ ๐.๙๖๑ ปานกลาง 
๕. ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามหลักกิจกรรม ๕ ส. คือ 
สะสาง สะอาด สะดวก สุขลักษณะ และสร้างนิสัย โดยมีสติ
และสมาธิคอยเป็นเข็มทิศในการปฏิบัติหน้าที่ ๓.๔๑ ๐.๙๖๓ ปานกลาง 
๖. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความตั้งใจชอบในการประกอบกิจต่างๆ
ที่เป็นกุศลธรรม ๓.๒๙ ๐.๙๘๘ ปานกลาง 
๗. ส่งเสริมให้บุคลากรมีสมาธิในการท างาน มีจิตรตั้งมั่นแน่วแน่
มีความรอบคอบระมัดระวังอยู่เสมอ ๓.๓๒ ๐.๘๘๗ ปานกลาง 
๘. มีการจัดกิจกรรมสันทนาการให้บุคลากรได้ท ากิจกรรม
ร่วมกันเพื่อผ่อนคลายความตึงเครียด ๓.๑๒ ๑.๐๒๐ ปานกลาง 
๙. หน่วยงานมอบรางวัล และยกย่องเชิดชูแก่บุคลากรที่มีความ
ดีความชอบเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่าง
แน่วแน่ ๒.๙๔ ๑.๐๖๓ ปานกลาง 
๑๐. หน่วยงานจัดกิจกรรมที่สามารถเป็นแรงจูงใจในการเลื่อน
ต าแหน่งแก่บุคลากรเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการ
ท างาน 

 
๓.๐๕ 
 

 
๑.๐๕๕ 

 ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๒๐ ๐.๘๑๗ ปานกลาง 



๒๐๒ 
 

 
จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ตามแนวพระพุทธศาสนา (ขั้นสมาธิ) มีค่าเฉลี่ย ( X  = ๓.๒๐, S.D. =๐.๘๑๗) ซึ่งอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามหลักกิจกรรม ๕ ส. คือ สะสาง 
สะอาด สะดวก สุขลักษณะ และสร้างนิสัย โดยมีสติและสมาธิคอยเป็นเข็มทิศในการปฏิบัติหน้าที่  
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = ๓.๔๑, S.D. =๐.๙๖๓) อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ มีการอบรม
บุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจในแผนงาน / งาน / โครงการ / กิจกรรมต่างๆเป็นประจ า                   
( X  = ๓.๓๔, S.D. =๐.๙๖๑) อยู่ในระดับปานกลาง และ หน่วยงานมอบรางวัล และยกย่องเชิดชูแก่
บุคลากรที่มีความดีความชอบเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างแน่วแน่ มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ( X  = ๒.๙๔, S.D. =๑.๐๖๓) อยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๓ 
 

ตารางที่ ๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ 
  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา (หลักไตรสิกขา:ขั้นปัญญา) 

( n =๓๒๘ ) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา(หลักไตรสิกขา:ขั้นปัญญา) 

ระดับทัศนะ 

X  S.D. แปลผล 

๑. มีการจัดศูนย์การเรียนรู้เพ่ือเสริมความรู้ทางวิชาการและ
วิชาชีพให้กับบุคลากรให้รู้เท่าทันสภาพในปัจจุบัน ๓.๑๓ ๐.๙๘๐ ปานกลาง 
๒. มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรโดยใช้ความ
ละเอียดรอบคอบ และใช้ปัญญาในการกลั่นกรองงาน ๓.๑๘ ๐.๙๒๘ ปานกลาง 
๓. มีการแก้ไขปัญหาในการท างานของบุคลากรเอง และให้
ค าแนะน าเม่ือประสบปัญหาในการท างานด้วยความเข้าใจ ๓.๓๑ ๐.๙๐๙ ปานกลาง 
๔. มีบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจตามหลักปัญญาในค าสอน
ทางพุทธศาสนาสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้ ๓.๒๑ ๐.๙๖๐ ปานกลาง 
๕. มีการส่งเสริมให้ท่านใช้หลักเหตุผลพิจารณาในการปฏิบัติ
หน้าที่ของตน ๓.๓๐ ๐.๘๖๕ ปานกลาง 
๖. มีบุคลากรที่มีความเข้าใจและมีความรู้สามารถปฏิบัติหน้าที่
โดยความละเอียดรอบคอบ และปฏิบัติหน้าที่อย่างมีความสุข ๓.๓๑ ๐.๙๓๓ ปานกลาง 
๗. มีการปลูกจิตส านึกด้านจริยธรรมและการเรียนรู้ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรจนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ      
มากขึ้น ๓.๒๗ ๐.๙๒๗ ปานกลาง 
๘. มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความมั่นใจต่อการปฏิบัติหน้าที่หรือ
ภาระหน้าที่ตามความรับผิดชอบที่ได้รับ ๓.๒๕ ๐.๙๓๗ ปานกลาง 
๙. สนับสนุนให้บุคลากรท างานเป็นทีม โดยใช้หลักความ
เห็นชอบ และคิดชอบในการท างาน ๓.๓๐ ๐.๙๖๖ ปานกลาง 
๑๐. ส่งเสริมให้บุคลากร คิดเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาเป็นโดยมี
หลักความเห็นชอบและคิดชอบ ๓.๓๑ ๐.๙๕๕ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๒๖ ๐.๘๐๑ ปานกลาง 

 
 



๒๐๔ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๐  พบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา (ขั้นปัญญา) มีค่าเฉลี่ย ( X  = ๓.๒๖, S.D. =๐.๘๐๑) ซึ่งอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่งเสริมให้บุคลากร คิดเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาเป็นโดยมีหลัก
ความเห็นชอบและคิดชอบ ค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = ๓.๓๑, S.D. =๐.๙๐๙) อยู่ในระดับปานกลาง 
รองลงมาคือ สนับสนุนให้บุคลากรท างานเป็นทีม โดยใช้หลักความเห็นชอบ และคิดชอบในการท างาน  
( X  = ๓.๓๐, S.D. =๐.๙๖๖) อยู่ในระดับปานกลาง และ มีการจัดศูนย์การเรียนรู้เพ่ือเสริมความรู้
ทางวิชาการและวิชาชีพให้กับบุคลากรให้รู้เท่าทัน สภาพในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X  = 
๓.๑๓, S.D. =๐.๙๘๐) อยู่ในระดับปานกลาง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๐๕ 
 

๔.๓ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนาสามารถสรุปได้ดังนี้ 

๑.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านความรู้  (knowledge) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๔.๒ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านความรู้ (knowledge) 

จากภาพ อธิบายได้ว่าจะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน คือ T (training) การฝึกอบรม, E (education) 
การศึกษา และ D (development) การพัฒนา บูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก 
ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากรในด้านความรู้ (Knowledge) 

 

 

T 

(การฝึกอบรม) 
-มีกฎ ระเบียบ  
- วางตนเสมอกัน 

D 
(การพัฒนา) 

-น าความรู้มาปรับใช้ใน
การท างาน 

E 
(การศึกษา) 

- รู้บทบาทของบุคลากร 

-รู้วัฒนาธรรมองค์กร 
 

ความรู้ 

ปัญญา = องค์ความรู ้



๒๐๖ 
 

๒.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านทักษะ (skills) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๔.๓ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านทักษะ (skills) 

จากภาพ อธิบายได้ว่าจากภาพ อธิบายได้ว่าจะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน คือ T (training) การ
ฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา บูรณาการกับหลัก
พระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากรใน
ด้านทักษะ (Skills) 

 

 

 

 

D 
(การพัฒนา) 

- ประเมินผล 
- ก าหนดตวัชี้วัด 

 

E 
(การศึกษา) 

- เพิ่มพูนความรู้ตรงกับ
สายงานที่ปฏบิัต ิ

- 

ทักษะ 

ปัญญา = องค์ความรู ้

T 
(การฝึกอบรม) 

 
-เฉพาะต าแหน่งงาน 
 



๒๐๗ 
 

๓.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านพฤตินิสัย (attributes) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๔.๔ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านพฤตินิสัย (attributes) 

จากภาพ อธิบายได้ว่าจากภาพ อธิบายได้ว่าจะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน คือ T (training) การ
ฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา บูรณาการกับหลัก
พระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากรใน
ด้านพฤตินิสัย (Artiributes) 

 

 

 

 

D 
(การพัฒนา) 

- มีวิสยัทัศน์ 
- มีจิตสาธารณะ 

 

E 
(การศึกษา) 

-แทรกคุณธรรมและจริยธรรม 

--สอนให้รู้จักใช้ปัญญาแก้ไข
ปัญหา 

 

พฤตินิสัยที่พึง

ประสงค์ 

ปัญญา = องค์ความรู ้

T 
(การฝึกอบรม) 
-ท างานละเอียด 

-โปร่งใส 

- มีระเบียบ วินัย 
 



๒๐๘ 
 

๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย  

ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงหลักพระพุทธศาสนาและแนวคิดทฤษฎีในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
และได้ศึกษาสภาพทั่วไปในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา โดยรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) จากการแบบ
สัมภาษณ์ กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ตรงและเป็น  
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต ามแนว
พระพุทธศาสนาจ านวน  ๑๘  รูป/คน และผลการสนทนากลุ่มเฉพาะเพ่ือหาแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๐  รูป/คน  โดยผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลประกอบการ
วิเคราะห์และสังเคราะห์ เป็นการพัฒนาบุคลากร ด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านพฤตินิสัยที่พึง
ประสงค์ โดยอาศัยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาเพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๐๙ 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การพัฒนาบุคลากร หลักพระพุทธศาสนาส าหรับ 

การพัฒนาบุคลากร 

 

การพัฒนา
ศักยภาพ

บุคลากรของ
องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น   
ตามแนว

พระพุทธศาสนา 

 

K (ความรู้) 
-รู้บทบาทหน้าที ่

-รู้นโยบาย 

-รู้วัฒนธรรมองค์กร 

 

S (ทักษะ) 

-ท างานละเอียด 
-โปร่งใส 
-มีความช านาญ
ในต าแหน่งงานที่
ปฏิบัต ิ

 

A 
พฤตินิสัยท่ีพึงประสงค์ 

 

- มีวิสยัทัศน์ 
- มีจิตสาธารณะ 

 

T (การฝึกอบรม) 
 -มีกฎ ระเบยีบ  
- วางตนเสมอกัน 

- เฉพาะต าแหน่งงาน 

- มีระเบียบ วินยั 
 
 

E (การศึกษา) 

- รู้บทบาทของบุคลากร 

-รู้วัฒนาธรรมองค์กร 
- เพิ่มพูนความรู้ตรงกับ
สายงานที่ปฏบิัต ิ

-แทรกคุณธรรมและ
จริยธรรม 
--สอนให้รู้จักใช้ปัญญา
แก้ไขปัญหา 

 

D (การพัฒนา) 
 

-น าความรู้มาปรับใช้ใน
การท างาน 

- ประเมินผล 
- ก าหนดตวัชี้วัด 
 
 

S = ศีล 

(พฤติกรรม) 
-การเตรียมความพร้อม 

-มีระเบียบวินัย 

-รู้หน้าที ่
 

S = สมาธ ิ

(จิตใจ) 
-มีความตัง้ใจ 

-มีทศันคติที่ด ี

-มีจิตสาธารณะ 

P =ปัญญา          
(องค์ความรู้) 

-มีความรู ้
-งานมีประสิทธภิาพ 
-มีวิสัยทัศน ์

ศักยภาพ 



๒๑๐ 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๕ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 

การพัฒนาบุคลากร หลักพระพุทธศาสนาส าหรับ 

การพัฒนาบุคลากร 

 

การพัฒนา
ศักยภาพ

บุคลากรของ
องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตาม

แนว
พระพุทธศาสนา 

 

K 

ความรู ้

S 

ทกัษะ 

A 

พฤตินิสยัที่

พงึประสงค์ 

สมการ TED + SSP = KSA 

 
T (การฝึกอบรม) 

 
 
 

 

E (การศึกษา) 

 

 
D (การพัฒนา) 

 

S = ศีล 

(พฤติกรรม) 
 

 

S = สมาธ ิ

 (จิตใจ) 
 

P =ปัญญา           
(องค์ความรู)้ 

 

ศักยภาพ 



๒๑๑ 
 

จากแผนภาพที่ ๔.๕ ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์แนวทางการวิจัย (synthesis model) 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนาดังนี้ 

 
 
 

จากสมการดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา ซึ่งมีองค์ประกอบ คือ จะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือ
วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน คือ T (training) 
การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา บูรณาการกับหลัก
พระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล ( Sala) สมาธิ (Samadhi) และปัญญา(Panya)           
จะก่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากร ใน ๓ ด้าน คือทางด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านพฤตินิสัยที่พึง
ประสงคต์ามแนวคิดทฤษฎีของ David C. McClelland   

๑) แนวทางการพัฒนาบุคลากรบูรณาการกับหลักไตรสิกขา 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรบูรณาการกับหลักไตรสิกขาอธิบายได้ดังนี้ 
๑.๑ การพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษากับไตรสิกขา  กล่าวคือ ศีล เป็นคุณเครื่องแห่ง

การเตรียมตน สมาธิเป็น  คุณเครื่องแห่งการเตรียมใจ ในการศึกษาเรียนรู้ และปัญญาเป็นผลสัมฤทธิ์
ที่ได้จากการศึกษา 

๑.๒ การพัฒนาบุคลากรด้านการฝึกอบรมกับไตรสิกขา  กล่าวคือศีล จะเป็นตัวขัดเกลา
พฤติกรรม หล่อหลอมพฤติกรรมบุคลากรในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพราะการท างานใน
องค์กร บุคลากรจะต้องมีจุดมุ่งหมายในการท างานเช่นเดียวกัน ศีลจะเป็นเครื่องช่วยสร้างหลักเกณฑ์
ควบคุมพฤติกรรม สร้างระเบียบวินัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรในองค์กร สมาธิ เป็นเครื่องมือส าหรับ
ยกระดับจิตปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรให้ตรงกันกล่าวคือ มีทัศนะในการท างานที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน เมื่อได้รับการอบรมด้วยศีลและสมาธิแล้วก็จะสามารถปฏิบัติภาพงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั่นคือปัญญา          

๑.๓ การพัฒนาบุคลากรด้านการพัฒนากับไตรสิกขา  กล่าวคือศีล เป็นเครื่องมือที่สร้าง
ความเป็นมืออาชีพในการท างานได้เป็นอย่างดี เพราะเมื่อบุคลากรมีศีลก ากับแล้วจะท าให้รู้หน้าที่
เข้าใจบทบาทในการท างานของตนเป็นอย่างดี สมาธิ เป็นตัวเสริมสร้างให้เกิดจิตสาธารณะ ความคิดที่
เป็นระบบอุทิศตนเพื่อผลส าเร็จของงานอย่างแท้จริง เป็นสมาธิขั้นนักบริหารอันจะน าไปสู่ปัญญาชั้นสูง
กล่าวคือมีวิสัยทัศน์  มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

สมการ TED + SSP = KSA 
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๒) แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  

แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว 
พระพุทธศาสนาอธิบายได้ดังนี้ 

๒.๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางด้านความรู้ (knowledge) มีดังนี้ คือ  
๑.สร้างเวทีการแลกเปลี่ยนความรู้  คือ การที่บุคลกรที่มีความสนใจในเรื่องใดเรื่อง

หนึ่งร่วมกัน มารวมกันและและเปลี่ยนเรียนรู้ ด้วยความสมัครใจ เพ่ือสร้างความเข้าใจหรือพัฒนาแนว
ปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ คน สถานที่ และสิ่งอ านวยความสะดวก 

๒.การเรียนรู้และฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่จะใช้เสริมความรู้ (knowledge) 
ทักษะในการท างาน (skill) และความสามารถ (capacity) ของบุคคล 

๓.การให้ทุนสนับสนุนการศึกษาเพ่ือพัฒนาความรู้ที่ต้องการ เพ่ือปรับปรุงการ
ท างานให้ดีขึ้น หรือเพ่ือให้บุคลากรมความงอกงามเติบโตทางจิตใจ รวมทั้งเป็นการแก้ไขข้อบกพร่อง
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

๔.การน าบุคลากรที่มีความรู้และประสบการณ์ที่แตกต่างกันเข้ามาประชุม หรือ
ท างานร่วมกันเพื่อก่อให้เกิดความรู้ใหม่ๆ เพ่ือพิจารณาถกถึยงถึงประเด็นหรือหัวข้ออย่างใดอย่างหนึ่ง
ที่ก าหนดไว้ 

๕ . ใช้ หลั กสั ปปุ ริ ส ธรรม  ๗  มาบู รณาการ ใช้กั บการ พัฒนาด้ านความรู้                
หลักสัปปุริสธรรม ๗ ที่สามารถน ามาปรับใช้ให้เข้ากับยุคสมัยอย่างเช่นปัจจุบันได้อย่างสอดคล้อง การ
บริหารยุคใหม่จึงควรต้องมีความสมดุลในสองด้าน คือ ด้านความรู้ความสามารถ และด้านคุณธรรม
จริยธรรม โดยน าหลักพุทธธรรมมาเป็นแนวทางในการบริหารผสมผสานกับแนวคิดตะวันตก อันจะ
เป็นส่วนส่งเสริมการใช้ความรู้ ความสามารถของบุคลากรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกัน 
ก็เป็นเครื่องควบคุมยึดเหนี่ยวจิตใจ ไม่ให้บุคคลใช้ความรู้ความสามารถไปในทางที่ผิด หรือใช้แบบ
สุดโต่งเกินความพอดี ซึ่งจะส่งผลเสียต่อตนเองและองค์กรตลอดจนสังคมโดยรวมในอนาคตได้  

๒.๒ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางด้านทักษะ (skill) มีดังนี้ คือ  
๑.มีทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ คือ ยิ้มให้กับคนที่ต่ ากว่าและสูงกว่า, ทักทาย

ปราศรัยกับบุคคลทั่วไป, แสดงความเป็นกันเองให้ความช่วยเหลือ,พูดและกระท าการต่างๆด้วยความ
จริงใจ,รู้จักให้ความสนใจในสิ่งที่ผู้อื่นพูดเสมอ, มีเมตตาธรรม เอ้ือเฝื้อเผื่อแผ่ และต้องรู้จักเอาใจเขามา
ใส่ใจเรา  

๒.มีทักษะทางด้านการบริการ คือ การ “ส่งมอบ” (deliver) บริการที่เป็นเลิศแก่
ผู้รับบริการขององค์กรนั้น คือ การท าให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจและกลับมาใช้บริการของของ
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องค์กรความสามารถด้านการบริการถือเป็นส่วนสนับสนุนที่ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ในการ
ติดต่อองค์กรกับผู้รับบริการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ปฏิบัติงานด้านการบริการควรที่จะได้รับการพัฒนา
ทักษะด้านการให้บริการอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน ยกระดับมาตรฐานการ
ให้บริการและสร้างภาพลักษณ์ด้านการบริการที่ดี การพัฒนาความสามารถด้านการให้บริการแก่
บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านบริการจะก่อให้เกิดผลที่เห็นได้ชัดเจน และเป็นรากฐานในการยกระดับ
ความสามารถขององค์กรในการแข่งขัน ยิ่งไปกว่านั้นยังเป็นการพัฒนาขีดความสามารถและทักษะ
ด้านการบริการให้แก่บุคลากรให้สามารถส่งมอบบริการที่เป็นเลิศได้เป็นอย่างดี 

๓.พัฒนาด้านทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง คือ  ก าหนดความรู้
ความสามารถ และทักษะ ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 

๔.ใช้ระบบคุณธรรมในการสรรหาบุคลากร คือ การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน โดย
ใช้การสอบรูปแบบต่างๆ เพ่ือประเมินความรู้ ความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบตามต้องการ 
โดยไม่ค านึงถึงเหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธ์ส่วนตัวเป็นส าคัญ โดยยึดหลักความสามารถ, 
เปิดโอกาสให้ทุกคนเท่าเทียมกัน, มีความม่ันคงในการท างาน และไม่มีอิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรก  

๒.๓ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางด้านพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ (attributes)      
มีดังนี้ คือ 

๑. มีความใฝ่รู้ ซื่อสัตย์ ความรักองค์กร คือ การยึดมั่นในความสัตย์จริงและในสิ่งที่
ถูกต้องดีงาม มีความซื่อตรง และมีเจตนาที่บริสุทธิ์ ปฏิบัติต่อตนเองและผู้อ่ืนโดยชอบ ไม่คดโกง 

๒. มีจิตสาธารณะคือ การมีจิตส านึกเพ่ือส่วนรวม มีความตระหนักรู้และค านึงถึง
สังคมส่วนรวม มีความรับผิดชอบต่อตัวเองในการกระท าใดๆเพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบเสียหายต่อ
ส่วนรวม และพร้อมที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม  

๓. มีใจใฝ่บริการ (service mind)  คือ การอ านวยความสะดวก การช่วยเหลือ 
การให้ความกระจ่าง การสนับสนุน การเร่งรัดการท างานตามสายงาน และความกระตือรือร้นต่อการ
ให้บริการคนอ่ืน รวมทั้งการยิ้มแย้มแจ่มใส ให้การต้อนรับด้วยไมตรีจิตที่ดีต่อ 

๔. มีหลักพรหมวิหาร ๔ คือ การอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ด้วยหลักปฏิบัติ ๔ ประการ คือ 
เมตตา (ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข) กรุณา (ความสงสาร) มุทิตา (ความยินดี ใน
เมื่อผู้อื่นอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง) อุเบกขา (ความวางใจเป็นกลาง มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตรา
ชั่ง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง)  

 
 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%82%E0%B8%B2
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บทที่ ๕ 
สรุป  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
เรื่อง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนว

พระพุทธศาสนา”โดยการศึกษามีวัตถุประสงค์ ๓ ประการดังนี้ ๑) เพ่ือศึกษาวิเคราะห์สภาพทั่วไป
และปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๒) เพ่ือศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นและ ๓) เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ตามแนวพระพุทธศาสนา ทั้งนี้เป็นวิจัยที่มุ่งหวังเพ่ือหาวิธีการศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น โดยการน าหลักพุทธธรรมมาผสมผสานเพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนวพระพุทธศาสนา 

การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่าง
การการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก       
(In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิรวมถึงผู้แทน
จากหน่วยงานและวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้การศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research)จากแบบสอบถาม (Questionnaire) จากนั้นน ามาสังเคราะห์เป็นแนวทางเบื้องต้นก่อนที่
จะน าเสนอคณาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือให้ค าชี้แนะในการพัฒนาแนวทาง  ทั้งนี้จากผลการวิจัยสามารถ
สรุปผล อภิปรายผล และมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยจ านวน ๓ ข้อ คือ ๑) เพ่ือศึกษา
ศึกษาวิเคราะห์สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ๒) เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ ๓) เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนวพระพุทธศาสนาดังนี้ 
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๕.๑.๑ ผลการวิจัย 

การเสนอผลการวิจัยเชิงคุณภาพในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัยโดยตอบค าถาม
การวิจัยและวัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ ข้อ โดยผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑. เชิงคุณภาพ  
วิธีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นอย่างไรและ

วัตถุประสงค์ข้อที่๑ วิธีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสรุปผลได้ดังนี้วิธีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรในองค์นั้นสามารถท าได้ด้วยหลายวิธี
ขึ้นอยู่กับบริบทขององค์กรว่ามีความพร้อมในการพัฒนามากน้อยเพียงใด การพัฒนาอาจเกิดได้ด้วย
การศึกษา การฝึกอบรม หรือการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างานระหว่างองค์กรต้องใช้คนให้
ถูกกับงาน ใช้คนให้ถูกเวลา และใช้คนให้ถูกกับสถานที่ดังนั้นการใช้คนให้ถูกกับงานจึงถือเป็นเรื่อง
ส าคัญเพราะจะสามารถดึงเอาศักยภาพที่มีอยู่ในตนเองออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ ผู้บริหารจึงจ าเป็น
จะต้องมีกลวิธีในการจัดสรรคนให้เหมาะกับงานซึ่งถือเป็นเรื่องส าคัญอีกเรื่องหนึ่งในการที่จะน าพา
องค์กรไปสู่ผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารและการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับเห็น ว่า 
การพัฒนาศักยภาพก็คือการพัฒนาบุคลากรในเรื่องความสามารถ แต่ในเบื้องต้นของการพัฒนาก็
จ าเป็นจะต้องตรวจสอบขีดความสามารถของบุคลการก่อนว่ามีมากน้อยเพียงใด มีความเหมาะสมกับ
ภาระงานที่รับผิดชอบหรือไม่ เรื่องความเหมาะสมระหว่างคนกับงานเป็นเรื่องส าคัญ ความสามารถ
ของมนุษย์สามารถพัฒนาได้อย่างไม่มีขีดจ ากัดก็จริงอยู่ แต่มนุษย์ทุกคนล้วนแล้วแต่มีความสามารถ
ต่างกัน เมื่อความสามารถต่างกันก็เป็นผลดีต่อภาระงานที่ต่างกัน ต้องใช้คนให้ถูกกับงานส่วน โอกาส
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร นั้นมีมากมายหลายวิธีขึ้นอยู่กับบริบทภายในองค์กรว่ามีความพร้อม
และความเหมาะสมมากเพียงใดในการพัฒนา องค์กรต้องมีรูปแบบในการพัฒนาที่ชัดเจนและมีการ
ติดตามประเมินผลอย่างใกล้ชิด ในเบื้องต้นต้องจ าแนกบุคลากรในองค์กรตามระดับศักยภาพการ
ท างานเพ่ือที่จะได้รู้ว่าจะจัดโปรแกรมการพัฒนาอย่างไร หรือจะพัฒนาด้วยวิธีใดต้อง โดยยึดตัว
บุคลากรเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา จัดระบบการพัฒนาให้เหมาะสมมีความสอดคล้องกับงานที่
ปฏิบัติการอยู่ จัดช่วงเวลาหรือสถานที่ในการอบรมพัฒนาให้เหมาะสม มีงบประมาณที่เพียงพอ การ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรต้องด าเนินการอยู่เป็นประจ า ก าหนดขอบเขตระยะเวลาให้ชัดเจน และ
ต้องได้รับความร่วมมือจากบุคลากรเป็นอย่างดี ๒๘๖ ซึ่งสอดคล้องกับ โอกาสนั้นได้ตลอดเวลา ต้อง

                                                           
๒๘๖สัมภาษณ์ พระราชปัญญาเวที รองเจ้าคณะภาค ๔  เมื่อวันที่ ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   



๒๑๖ 
 

เรียนรู้ตลอด นอกจากนี้ปัญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือ ความไม่สอดคล้องลงตัวระหว่างงาน
กับคน ปัญหาเรื่องเจตคติต่อองค์กร การไม่มีจิตสาธารณะ และวิสัยทัศน์การท างานที่ไม่ชัดเจนของ
บุคลากร๒๘๗ ซึ่งสอดคล้องกับ พระราชปัญญาเวที ที่กล่าวว่า ปัญหาการพัฒนาคนก็คือศักยภาพที่ไม่
เพียงพอต่อการท างานและการไม่พยายามที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือให้เทียบเท่ากับภาระงานที่
ตนรับผิดชอบ แต่ปัญหาย่อมมีหนทางแก้ไขจะต้องยึดตัวบุคลากรเป็นศูนย์กลาง กล่าวคือจะต้อง
น าเอาหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์มาใช้แบบเข้มงวด เริ่มตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝึกอบรม และการธ ารงรักษา องค์กรต้องคัดเลือกเอาบุคลากรที่มีศักยภาพตรงต่อภาระงานเข้ามา
ท างาน มีระบบการคัดเลือกอย่างบริสุทธิ์ยุติธรรมโดยยึดแนวทางให้ยึดตามพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว ต้องปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม และต้องจัดสรรคนให้เข้ากับงานตามความเห็น๒๘๘ 

 
๒. เชิงปริมาณ 
สภาพทั่วไปการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว

พระพุทธศาสนา  
ข้อมูลทั่วไปของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม

แนวพระพุทธศาสนา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพ โสด จ านวน ๑๔๖ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๔๔.๕ สมรส จ านวน ๑๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๗ หม้ายจ านวน ๑๒ คน คิดเป็น         
ร้อยละ ๓.๗ หย่าร้างจ านวน ๑๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๖ แยกกันอยู่จ านวน ๕ คน คิดเป็น              
ร้อยละ ๑.๕ เป็นเพศชาย จ านวน ๘๗คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖.๕ และเพศหญิง จ านวน ๒๔๑ คน    
คิดเป็นร้อยละ๗๓.๕ 

ช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถามช่วงอายุ ๒๑ - ๓๐ ปี จ านวน ๘๑ คน  คิดเป็นร้อย
ละ ๒๔.๗ ช่วงอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๑๕๑ คน  คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๐ ช่วงอายุ ๔๑ – ๕๐ ปี
จ านวน ๖๖ คน  คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๑ ช่วงอายุ ๕๑ – ๖๐ ปีจ านวน ๓๐ คน  คิดเป็นร้อยละ ๙.๑ 

ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน ๕๔ คน  คิด
เป็นร้อยละ ๑๖.๕ ปริญญาตรี จ านวน ๑๙๔ คน  คิดเป็นร้อยละ ๕๙.๑ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
๘๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๔.๔ 

                                                           
๒๘๗สัมภาษณ์ นางเพชรรตัน์ เลิศรัตน ์ท้องถิ่นจังหวัดอุทัยธานี เมื่อวันท่ี ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๗ 
๒๘๘สัมภาษณ์ นายสุชาติ สบาย ท้องถิ่นจังหวัดพิจิตร เมื่อวันที่ ๒๒ กรกฎาคม ๒๕๕๗   

 



๒๑๗ 
 

ประเภทของบุคลากร ของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้าราชการ จ านวน ๑๗๙ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๕๔.๖ ลูกจ้างประจ า จ านวน ๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕.๒ พนักงานจ้างจ านวน ๑๓๒ คน คิด
เป็นร้อยละ ๔๐.๒    

ประสบการณ์ในการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม ช่วงการท างาน น้อยกว่า ๕ ปี 
จ านวน ๗๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๒ ช่วงการท างาน ๖ – ๑๐ ปี จ านวน ๑๖๑ คน คิดเป็นร้อยละ 
๔๙.๑ ช่วงการท างาน ๑๑ – ๑๕ ปี จ านวน ๑๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๕.๕ ช่วงการท างาน ๑๖ – ๒๐ ปี 
จ านวน ๒๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๓ ช่วงการท างาน มากกว่า ๒๐ ปี จ านวน ๔๙ คน คิดเป็นร้อยละ 
๑๔.๙ 

ตอนที่ ๒ เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑.เชิงคุณภาพ 
แนวคิด ทฤษฎี และหลักพระพุทธศาสนาที่เก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสรุปผลได้ดังนี้ 
กระบวนการพัฒนาบุคลากรตามหลักของ มีดังนี้ 
 ด้านการฝึกอบรม จัดโครงการฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ 

และทักษะ ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล การฝึกอบรมขั้นศีล  คือ  ปรับแก้การแสดงออกของ
พฤติกรรมกาย วาจา  ขั้นสมาธิ  คือ  พัฒนาจิตใจให้มีสภาวะอดทน  ขั้นปัญญา  คือ  ชี้แนะให้เห็น
พฤติกรรมที่ควรกระท าหรือไม่ควรกระท า 
      ด้านการศึกษา ได้ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับการศึกษาที่สูงขึ้นเพ่ือพัฒนา
ความรู้  ความสามารถ ขั้นศีลคือ  ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยระบบการศึกษา  ขั้นสมาธิ คือ พัฒนา
พฤติกรรมจิตใจให้มี EQ   ขั้นปัญญา  คือ ให้มีการศึกษาเพ่ิมเติม 

ด้านการพัฒนา ขั้นศีล คือ ให้การบ่มเพาะพฤติกรรมนิสัยที่ดีงาม  ขั้นสมาธิ คือ ฝึก
จิตใจให้เป็นไปในทิศทางท่ีควร ขั้นปัญญา คือ ส่งเสริมพัฒนาให้มีการศึกษาเพ่ิมเติม 

ส่วน การพัฒนาศักยภาพ คือ  กลุ่มของความรู้ (knowledge)  ทักษะ(skills) และ
คุณลักษณะ (attributes)  ที่เกี่ยวข้องกัน  ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดย
กลุ่มความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกล่าว  สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถ
วัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ  และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้  โดยผ่านการฝึกอบรม
และการพัฒนา 

 
 
 



๒๑๘ 
 

๒.เชิงปริมาณ 
การวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละด้าน พบว่า  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้านการ
พัฒนา) มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับปานกลางรองลงมาคือ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้านการ
ฝึกอบรม) อยู่ในระดับปานกลาง และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้านการศึกษา) มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร (ด้านการฝึกอบรม) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ฝึกอบรมหลักสูตร
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตนปฏิบัติอยู่   อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือการสนับสนุน 
ช่วยเหลือด้านงบประมาณการฝึกอบรมจากหน่วยงานอย่างเพียงพออยู่ในระดับปานกลาง และ 
ฝึกอบรมหลักสูตรอื่น แม้ว่าจะไม่อยู่ในสายงานที่ตนปฏิบัติงานอยู่ มีน้อยที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร (ด้านการศึกษา) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ศึกษาต่อใน
หลักสูตรสายงานที่ตนปฏิบัติอยู่    มีค่าสูงสุดอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ศึกษาต่อในหลักสูตร
ที่สามารถน ามาปรับใช้ในหน่วยงานได้ อยู่ในระดับมาก และ ศึกษาต่อในเวลาราชการ มีน้อยที่สุด  อยู่
ในระดับปานกลาง 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร (ด้านการพัฒนา) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า หน่วยงานมีการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเอง มีอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา คือ        
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน อยู่ในระดับปานกลาง และ จัดทัศนศึกษา
และดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้มีค่าน้อยที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง 

จากการสรุปการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น           
ที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว   พอสรุปได้ว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ใน
ระดับปานกลาง 

การวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา 

การพัฒนาศั กยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่ นตามแน ว
พระพุทธศาสนา ค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละด้าน 
พบว่า  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (หลักไตรสิกขาขั้นศีล) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ การพัฒนา



๒๑๙ 
 

ศักยภาพบุคลากร (หลักไตรสิกขาขั้นปัญญา) อยู่ในระดับปานกลาง และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
(หลักไตรสิกขา ขั้นสมาธิ) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง 

การ พัฒนาศั กยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่ นตามแนว
พระพุทธศาสนา ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ข้ันศีล )อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า มีการห้ามไม่ให้บุคลากรเล่นการพนันทุกชนิดอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือมีการรณรงค์เรื่อง
การลด ละ เลิก อบายมุข เช่น ดื่มสุรา เสพยาเสพติด อยู่ในระดับมากและ มีการรณรงค์เรื่องความ
ประพฤติสุจริตต่อหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง 

การ พัฒนาศั กยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่ นตามแนว
พระพุทธศาสนา ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ขั้นสมาธิ) อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามหลักกิจกรรม ๕ ส. คือ สะสาง สะอาด สะดวก 
สุขลักษณะ และสร้างนิสัย โดยมีสติและสมาธิคอยเป็นเข็มทิศในการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับปาน
กลาง รองลงมาคือ มีการอบรมบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจในแผนงาน / งาน / โครงการ / 
กิจกรรมต่างๆเป็นประจ า อยู่ในระดับปานกลาง และ หน่วยงานมอบรางวัล และยกย่องเชิดชูแก่
บุคลากรที่มีความดีความชอบเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างแน่วแน่ มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง 

การ พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่ นตามแนว
พระพุทธศาสนา ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร(ขั้นปัญญา)อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ส่งเสริมให้บุคลากร คิดเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาเป็นโดยมีหลักความเห็นชอบและคิดชอบ
อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ สนับสนุนให้บุคลากรท างานเป็นทีม โดยใช้หลักความเห็นชอบ 
และคิดชอบในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง และ มีการจัดศูนย์การเรียนรู้เพ่ือเสริมความรู้ทาง
วิชาการและวิชาชีพให้กับบุคลากรให้รู้เท่าทันสภาพในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด อยู่ในระดับ     
ปานกลาง 

จากการสรุปการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนาที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว  พอสรุปได้ว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนาอยู่ในระดับปานกลาง 

ตอนที่ ๓ เพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนาสรุปผลได้ดังนี้ 

การ พัฒนาศักยภาพบุ คลากรขององค์ กรปกครองส่ วนท้องถิ่ นตามแนว
พระพุทธศาสนานั้นต้องปฏิบัติเป็น ๓ กระบวนการ คือ   
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๑.การศึกษาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็นจะต้องมีความรู้ที่เหมาะสม
กับระดับการปฏิบัติการตามภาระงานในองค์กร หลักไตรสิกขามีส่วนเกื้อหนุนเป็นอย่างมากใน
การศึกษาเพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากร กล่าวคือ ศีล เป็นคุณเครื่องแห่งการเตรียมตน สมาธิเป็นคุณ
เครื่องแห่งการเตรียมใจ ในการศึกษาเรียนรู้ และปัญญาเป็นผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการศึกษา ศีล เป็น
เรื่องของกายกรรม และวจีกรรม ส่วนสมาธิ เป็นเรื่องของมโนกรรม ในเบื้องต้นของการศึกษา ต้องมี
การเตรียมตน กล่าวคือต้องมีร่างกายแข็งแรง มีความพร้อมที่จะเรียน รู้จักการใช้วาจาให้ถูกต้องตาม
กาลเทศะ มีการสื่อสารที่ดี ต้องมีการเตรียมใจ กล่าวคือ ความมุ่งมั่น ตั้งใจ และมีจิตจดจ่อกับ
การศึกษาทั้งศีลและสมาธิจะเป็นตัวช่วยสนับสนุนให้เกิดความรู้ที่ได้จากการศึกษาอย่างแท้จริง ซึ่งก็
คือ ปัญญา  

๒.การฝึกอบรมนับเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เมื่อ 
บุคลากรได้รับการศึกษาอย่างดีเป็นเบื้องต้นแล้วจ าเป็นจะต้องมีการฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมถือ
เป็นการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี หลักไตรสิกขามีส่วนจ าเป็นในการน ามาเป็น
เครื่องมือในการฝึกอบรมอย่างมาก กล่าวคือ ศีล จะเป็นตัวขัดเกลาพฤติกรรม หล่อหลอมพฤติกรรม
บุคลากรในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพราะการท างานในองค์กร บุคลากรจะต้อง            
มีจุดมุ่งหมายในการท างานเช่นเดียวกัน ศีลจะเป็นเครื่องช่วยสร้างหลักเกณฑ์ควบคุมพฤติกรรม สร้าง
ระเบียบวินัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรในองค์กร สมาธิ เป็นเครื่องมือส าหรับยกระดับจิตปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากรให้ตรงกันกล่าวคือมีทัศนะในการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อได้รับการ
อบรมด้วยศีลและสมาธิแล้วก็จะสามารถปฏิบัติภาพงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลสัมฤทธิ์ที่ได้จาก
การปฏิบัติงานอันผ่านกระบวนการอบรมด้วยศีลวิธีและสมาธิวิธีแล้วเป็นวิถีแห่งปัญญา 

๓.การพัฒนาถือเป็นกุญแจดอกส าคัญในการน าเอาศักยภาพของบุคลากรมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรมากท่ีสุด เพราะมนุษย์มีการพัฒนาได้อย่างไม่มีที่สิ้นสุดการพัฒนานั้นหมายถึงการ
ท าให้เจริญให้ยิ่งกว่าเดิมนั้นหมายความว่าเมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนาแล้วจะต้ องมีระดับการ
ปฏิบัติการที่สูงกว่าเดิมจึงจะเรียกว่าการพัฒนาที่แท้จริง ส าหรับเครื่องมือการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ในองค์กรนั้นหลักไตรสิกขานับเป็นพุทธบูรณาการที่ใช้ได้ผลเป็นอย่างดี กล่าวคือ ศีล เป็นเครื่องมือที่
สร้างความเป็นมืออาชีพในการท างานได้เป็นอย่างดี เพราะเม่ือบุคลากรมีศีลก ากับแล้วจะท าให้รู้หน้าที่
เข้าใจบทบาทในการท างานของตนเป็นอย่างดี สมาธิ เป็นตัวเสริมสร้างให้เกิดจิตสาธารณะ ความคิดที่
เป็นระบบอุทิศตนเพื่อผลส าเร็จของงานอย่างแท้จริง เป็นสมาธิขั้นนักบริหารอันจะน าไปสู่ปัญญาชั้นสูง
กล่าวคือมีวิสัยทัศน์ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานรู้ชัดรู้แจ้งระบบงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี 

ส่วนแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนาสามารถสรุปได้ดังนี้ 



๒๒๑ 
 

๑.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านความรู้  (knowledge) จะต้องเริ่มจาก
กระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน 
คือ T (training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา 
บูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิ ด
ศักยภาพของบุคลากรในด้านความรู้ (knowledge) 

๒.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านทักษะ (skill) จะต้องเริ่มจากกระบวนการ
หรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน คือ T 
(training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา บูรณาการ
กับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิดศักยภาพของ
บุคลากรในด้านทักษะ (Skills) 

๓.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านพฤตินิสัย (attributes) จะต้องเริ่มจาก
กระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน 
คือ T (training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา 
บูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิด
ศักยภาพของบุคลากรในด้านพฤตินิสัย (attributes) 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ จะกล่าวถึง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา โดยผู้วิจัยจะกล่าวถึงประเด็นที่ส าคัญและน่าสนใจและ
น ามาอภิปรายผล ดังนี้ 

สภาพทั่วไปของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

๑.การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการฝึกอบรม จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในด้านการฝึกอบรมนั้น มีการฝึกอบรมหลักสูตร
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตนปฏิบัติอยู่ ซึ่งได้รับการสนับสนุน ช่วยเหลือด้านงบประมาณ
การฝึกอบรมจากหน่วยงานอย่างเพียงพอซึ่งมีการฝึกอบรมหลักสูตร การใช้เทคโนโลยี/เทคนิค/
วิทยาการสมัยใหม่ ที่จะประยุกต์ใช้ให้เกิดความก้าวหน้าของหน่วยงานฝึกอบรมหลักสูตรที่ทันสมัย 
องค์ความรู้ใหม่ๆ สามารถน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติงานได้โดยเน้นการเสริมสร้างทักษะความช านาญ
ในการปฏิบัติงานและฝึกอบรมแบบเน้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรมีคุณธรรม 
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จริยธรรมในการปฏิบัติงานฝึกอบรมกับผู้เชี่ยวชาญหรือผู้มีประสบการณ์เฉพาะด้านฝึกอบรมเอง
ภายในหน่วยงานฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงฝึกอบรมหลักสูตรอ่ืน แม้ว่าจะไม่อยู่ในสายงานที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกุลชลี พวงเพ็ชรที่พบว่านโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงและงบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ต่อกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๒๘๙ 

๒.การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการศึกษา จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรศึกษา
ต่อในหลักสูตรสายงานที่ตนปฏิบัติอยู่สามารถน ามาปรับใช้ในหน่วยงานได้ โดยศึกษาต่อนอกเวลา
ราชการในหลักสูตรที่ตนสนใจ แม้จะไม่อยู่ในสายงานที่ตนปฏิบัติอยู่ จะศึกษาต่อภายในประเทศ      
ก็ต่อเมื่อได้รับทุนจากหน่วยงาน บางคนอาจศึกษาต่อภายในประเทศ แม้ว่าจะใช้ทุนส่วนตัวโดยศึกษา
ต่อในเวลาราชการ แต่ต้องการการสนับสนุน ช่วยเหลือด้านงบประมาณในการศึกษาต่อจากหน่วยงาน
อย่างเพียงพอ แต่ถ้าศึกษาต่อต่างประเทศ ก็ต่อเมื่อได้รับทุนจากหน่วยงานหรือศึกษาต่อในเวลา
ราชการแล้วแต่กรณีซึ่งสอดคล้องกับ เกษม หลากวนวัน ที่กล่าวว่าการศึกษามักจะสัมพันธกับการ
พัฒนาอาชีพและเปนการริเริ่มโดยบุคคลมากกวาองคการในองคการมักจะเรียกวาการศึกษาของ
พนักงาน( Employee education ) ๑) การศึกษาเพ่ือใหไดพ้ืนฐานที่จ าเปนในงาน ๒) การศึกษาเพ่ือ
เพ่ิมความเปนวิชาชีพ ๓) การศึกษาต่อเนื่อง๒๙๐ 

๓.การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการพัฒนา จากผลการวิจัยพบว่า หน่วยงานมีการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเองเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการ
พัฒนาหน่วยงานมีการสัมมนาในหัวข้อที่น่าสนใจสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ แก่บุคลากรและสามารถน ามา
ปรับใช้กับการท างานได้มีการให้ค าปรึกษา เพ่ือให้เกิดความกระจ่างในการท างานมีการสอนงาน 
เพ่ือให้รู้ และความเข้าใจในระบบการท างานรูปแบบใหม่ๆโดยการสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อที่
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตนปฏิบัติงานอยู่ หรือการมอบหมายงานพิเศษ เพ่ือให้ท างานใน
รูปแบบใหม่ๆหรืองานที่ท้าทายความสามารถการเป็นพ่ีเลี้ยง เพ่ือช่วยสอน และแนะน าการท างาน 
ต้องการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การท างาน เพ่ือให้เรียนรู้การท างาน ลักษณะงานในรูปแบบต่างๆ
อาจเพิ่มโดยจัดทัศนศึกษาและดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ซึ่งสอดคล้องกับ

                                                           
๒๘๙กุลชลี พวงเพ็ชร์,“กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษา

เฉพาะกรณีการฝึกอบรม”,ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต(บริหารธุรกิจ) ,(บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามค าแหง,๒๕๕๐). 
๒๙๐เกษม หลากวนวัน, สภาพปญหาและความตองการดานการพัฒนาบคุลากรของขาราชการส่วน

ภูมิภาค สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ในเขตการศึกษา๙, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริ หารการศึกษา ,(บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,๒๕๓๙),หน้า ๓๓. 



๒๒๓ 
 

สุทธิพร สายทอง ที่พบว่า การพัฒนางานต้องมีการประชุมเพ่ือสร้างการเรียนรู้ร่วมกัน มีการศึกษาดู
งานจากการท างาน มีการเรียนรู้ด้านเทคโนโลยีเพ่ือมาปรับใช้กับการท างาน๒๙๑         

การพัฒนาศั กยภาพบุ คลากรขององค์ กรปกครองส่ วนท้ องถิ่ นตามแนว
พระพุทธศาสนา 

๑.การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา (หลักไตรสิกขา ขั้นศีล) จาก
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนาด้านศีล องค์กรส่งเสริมไม่ให้บุคลากรเล่นการพนันทุกชนิดมีการรณรงค์เรื่องการลด ละ 
เลิก อบายมุข เช่น ดื่มสุรา เสพยาเสพติดบุคลากรในองค์กรมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่าง
เต็มที่ โดยก าหนดแนวทางให้ปฏิบัติตนต่อเพ่ือนร่วมงานโดยไม่สร้างความเดือดร้อนให้แก่หมู่คณะ    
ใช้วาจาไพเราะอ่อนหวาน ไม่พูดโกหกหรือพูดค าหยาบในเวลาปฏิบัติหน้าที่  ตั้งอยู่ในกฎระเบียบที่อยู่
ในกรอบของศีล ๕ อย่างเคร่งครัด เพราะหน่วยงานได้เล็งเห็นว่าศีลมีความส าคัญต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล มีการชี้น าให้บุคลากรรู้จักด ารงชีวิตโดยน าหลักศีลธรรม เป็นแนวทางในการประพฤติ
ตนประพฤติสุจริตต่อหน้าที่ โดยส่งเสริมการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับจริยธรรมซึ่งสอดคล้องกับ การพัฒนา
ตัวคนที่เป็นปัจจัยตัวกระท าให้เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาด้วยการพัฒนาคนเต็มทั้งระบบ  โดยมี
หลักไตรสิกขาคือ ๑) การฝึกอบรม ได้แก่การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม ๒) การศึกษา ได้แก่การ
ฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจ ๓) การพัฒนา ได้แก่การพัฒนาปัญญา๒๙๒ 

๒.การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา (หลักไตรสิกขา ขั้นสมาธิ) จาก
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนาด้านสมาธิ ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามหลักกิจกรรม ๕ ส. คือ สะสาง สะอาด 
สะดวก สุขลักษณะ และสร้างนิสัย โดยมีสติและสมาธิคอยเป็นเข็มทิศในการปฏิบัติหน้าที่มีการอบรม
บุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจในแผนงาน / งาน / โครงการ / กิจกรรมต่างๆเป็นประจ าจะส่งผลให้
บุคลากรมีสมาธิในการท างาน มีจิตรตั้งมั่นแน่วแน่มีความรอบคอบระมัดระวังอยู่เสมอ องค์กรจึงจะมี
บุคลากรที่มีความตั้งใจ ความรู้ความสามารถหลายสาขาวิชา มีความคิดดี คิดชอบมีความตั้งใจชอบใน
การประกอบกิจต่างๆท่ีเป็นกุศลธรรมบุคลากรก็จะให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งกันและกัน 
มีความรักหมู่คณะ มีจริยธรรมในการประกอบอาชีพสุจริต ไม่สร้างความเดือดร้อนให้แก่ตนเองและ

                                                           
๒๙๑สุทธิพร สายทอง, การจัดการความรู้ เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

ภาคเหนือตอนบน, พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 

๒๙๒อนุวัต กระสังข์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม, 
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๗) 



๒๒๔ 
 

ผู้อ่ืน โดยแทรกการจัดกิจกรรมสันทนาการให้บุคลากรได้ท ากิจกรรมร่วมกันเพ่ือผ่อนคลายความตึง
เครียดสามารถเป็นแรงจูงใจในการเลื่อนต าแหน่งแก่บุคลากรเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นใน
การท างานบุคลากรก็จะมีจิตใจมีความสงบสุขก่อนปฏิบัติงานอยู่เสมอ ทั้งนี้หน่วยงานมอบรางวัล และ
ยกย่องเชิดชูแก่บุคลากรที่มีความดีความชอบเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างแน่วแน่ 
ซ่ึงสอดคล้องกับพูนสุข มาศรังสรรค์ ที่กล่าวว่าการฝึกฝนบ่มเพาะจิตใจให้ตั่งมานแน่วแน่มีสัมมาสมาธิ
ในการปรับปรุงพัฒนาตนให้มีสัมมาสมาทิฏฐิสติสัมปชัญญะอยู่ในปัจจุบันขณะไม่ตกเป็นเทสของ
อารมณ์ร้ายต่างๆ โดยเริ่มจากการปรับเปลี่ยนองค์ประกอบภายในจิตใจตนเองได้แก่ตัณหาทิฏิฐิมานะ
เพ่ือลดละเลิกความยึดมั่นในตัวตนความเห็นแก่ตัว ความตระหนี่ความมักได้ลความไม่เห็นอกเห็นใจ
ผู้อื่น๒๙๓ 

๓.การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามแนวพระพุทธศาสนา (หลักไตรสิกขา ขั้นปัญญา) 
จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนาด้านปัญญา องค์กรส่งเสริมให้บุคลากร คิดเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาเป็นโดยมีหลักความ
เห็นชอบและคิดชอบมีการแก้ไขปัญหาในการท างานของบุคลากรเอง และให้ค าแนะน าเมื่อประสบ
ปัญหาในการท างานด้วยความเข้าใจมีความเข้าใจและมีความรู้สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยความละเอียด
รอบคอบ และปฏิบัติหน้าที่อย่างมีความสุขโดยใช้หลักเหตุผลพิจารณาในการปฏิบัติหน้าที่ของตนใช้
หลักความเห็นชอบ และคิดชอบในการท างานมีการปลูกจิตส านึกด้านจริยธรรมและการเรียนรู้ในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความมั่นใจต่อการปฏิบัติหน้าที่หรือภาระหน้าที่มีความรู้ความ
เข้าใจตามหลักปัญญาในค าสอนทางพุทธศาสนาสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้ จะต้องสร้าง
สร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรโดยใช้ความละเอียดรอบคอบ และใช้ปัญญาในการกลั่นกรอง
งาน โดยการจัดศูนย์การเรียนรู้เพ่ือเสริมความรู้ทางวิชาการและวิชาชีพให้กับบุคลากรให้รู้เท่าทัน
สภาพในปัจจุบันและยังสอดคล้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะเป็นไปตามหลักพุทธธรรม 
คือ การมีชีวิตอันประเสริฐ มีปัญญารู้ความจริงตามความเป็นจริงพัฒนาตนเองให้มีพบภูมิที่ดีกว่าเดิม 
พุทธธรรมมีหลักการที่ครอบคลุมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม (การพัฒนาศีล) การพัฒนา
จิตใจให้มีสุขภาพจิตดี มีสมรรถภาพจิตสูงขึ้น จิตมีคุณภาพมากขึ้น (การพัฒนาสมาธิ) และพัฒนาไปสู่
ระดับการเข้าถึงสัจธรรม (การพัฒนาปัญญา)๒๙๔ 

                                                           
๒๙๓พูนสุข มาศรังสรรค์, การจัดการความรุนแรงในครอบครัวเชิงพุทธบูรณาการ, พุทธศาสตรดุษฎี

บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 
๒๙๔วันชัย สุขตาม, การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์,รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต,

(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรมราชูปถัมภ์ , ๒๕๕๕) 



๒๒๕ 
 

๕.๒.๓ แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

๑.การศึกษาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็นจะต้องมีความรู้ที่เหมาะสมกับ 
ระดับการปฏิบัติการตามภาระงานในองค์กร หลักไตรสิกขามีส่วนเกื้อหนุนเป็นอย่างมากในการศึกษา
เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากร กล่าวคือ ศีล เป็นคุณเครื่องแห่งการเตรียมตน สมาธิเป็นคุณเครื่องแห่ง
การเตรียมใจ ในการศึกษาเรียนรู้ และปัญญาเป็นผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการศึกษา ศีล เป็นเรื่องของ
กายกรรม และวจีกรรม ส่วนสมาธิ เป็นเรื่องของมโนกรรม ในเบื้องต้นของการศึกษา ต้องมีการเตรียม
ตน กล่าวคือต้องมีร่างกายแข็งแรง มีความพร้อมที่จะเรียน รู้จักการใช้วาจาให้ถูกต้องตามกาลเทศะ  
มีการสื่อสารที่ดี ต้องมีการเตรียมใจ กล่าวคือ ความมุ่งมั่น ตั้งใจ และมีจิตจดจ่อกับการศึกษาทั้งศีล
และสมาธิจะเป็นตัวช่วยสนับสนุนให้เกิดความรู้ที่ได้จากการศึกษาอย่างแท้จริง ซึ่งก็คือ ปัญญา  

๒.การฝึกอบรมนับเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร        
เมื่อบุคลากรได้รับการศึกษาอย่างดีเป็นเบื้องต้นแล้วจ าเป็นจะต้องมีการฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรม
ถือเป็นการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี หลักไตรสิกขามีส่วนจ าเป็นในการน ามาเป็น
เครื่องมือในการฝึกอบรมอย่างมาก กล่าวคือ ศีล จะเป็นตัวขัดเกลาพฤติกรรม หล่อหลอมพฤติกรรม
บุคลากรในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพราะการท างานในองค์กร บุคลากรจะต้องมี
จุดมุ่งหมายในการท างานเช่นเดียวกัน ศีลจะเป็นเครื่องช่วยสร้างหลักเกณฑ์ควบคุมพฤติกรรม สร้าง
ระเบียบวินัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรในองค์กร สมาธิ เป็นเครื่องมือส าหรับยกระดับจิตปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากรให้ตรงกันกล่าวคือมีทัศนะในการท างานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อได้รับการ
อบรมด้วยศีลและสมาธิแล้วก็จะสามารถปฏิบัติภาพงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลสัมฤทธิ์ที่ได้จาก
การปฏิบัติงานอันผ่านกระบวนการอบรมด้วยศีลวิธีและสมาธิวิธีแล้วเป็นวิถีแห่งปัญญา 

๓.การพัฒนาถือเป็นกุญแจดอกส าคัญในการน าเอาศักยภาพของบุคลากรมาใช้ให้     
เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากท่ีสุด เพราะมนุษย์มีการพัฒนาได้อย่างไม่มีที่สิ้นสุดการพัฒนานั้นหมายถึง
การท าให้เจริญให้ยิ่งกว่าเดิมนั้นหมายความว่าเมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนาแล้วจะต้องมีระดับการ
ปฏิบัติการที่สูงกว่าเดิมจึงจะเรียกว่าการพัฒนาที่แท้จริง ส าหรับเครื่องมือการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ในองค์กรนั้นหลักไตรสิกขานับเป็นพุทธบูรณาการที่ใช้ได้ผลเป็นอย่างดี กล่าวคือ ศีล เป็นเครื่องมือที่
สร้างความเป็นมืออาชีพในการท างานได้เป็นอย่างดี เพราะเม่ือบุคลากรมีศีลก ากับแล้วจะท าให้รู้หน้าที่
เข้าใจบทบาทในการท างานของตนเป็นอย่างดี สมาธิ เป็นตัวเสริมสร้างให้เกิดจิตสาธารณะ ความคิดที่
เป็นระบบอุทิศตนเพื่อผลส าเร็จของงานอย่างแท้จริง เป็นสมาธิขั้นนักบริหารอันจะน าไปสู่ปัญญาชั้นสูง
กล่าวคือมีวิสัยทัศน์ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานรู้ชัดรู้แจ้งระบบงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี  
ซึ่งสอดคล้องกับซึ่งสอดคล้องกับของ ฌาน ตรรกวิจารณ์ ที่พบว่า แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนา ส่วนปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อ



๒๒๖ 
 

ที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธธรรมมีเป้าหมายที่การพัฒนาปรับปรุงมนุษย์ เป้าหมายในการพัฒนา 
คือ ท าให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถ มีจริยธรรมคุณธรรม และ พัฒนาไปสู่ชั้นสูงสุดคือพ้นทุกข์๒๙๕ 

๑.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านความรู้  (knowledge) จะต้องเริ่มจาก
กระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน 
คือ T (training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา 
บูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิด
ศักยภาพของบุคลากรในด้านความรู้ (knowledge) 

๒.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านทักษะ (skill) จะต้องเริ่มจากกระบวนการ
หรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน คือ T 
(training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา บูรณาการ
กับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิดศักยภาพของ
บุคลากรในด้านทักษะ (skill) 

๓..แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลกรด้านพฤตินิสัย (attiributes) จะต้องเริ่มจาก
กระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler ใน ๓ ด้าน 
คือ T (training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การพัฒนา 
บูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิด
ศักยภาพของบุคลากรในด้านพฤตินิสัย (attiributes) ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความรู้ที่ว่าความรู้เป็นสิ่ง
ที่เกี่ยวกับการระลึกถึงสิ่งเฉพาะเรื่อง หรือเรื่องทั่ว ๆ ไป ระลึกถึงเฉพาะวิธี และกระบวนการต่าง ๆ 
หรือระลึกถึงแบบกระบวนโครงสร้าง วัตถุประสงค์ในด้านความรู้นั้นเน้นในเรื่องกระบวนการทาง
จิตวิทยาความจ า เป็นกระบวนการเชื่อมโยงเกี่ยวกับการจัดระเบียบใหม่ และได้แบ่งระดับความรู้ 
(cognitive domain) เป็น ๖ ระดับจากขั้นที่ง่ายไปหาขั้นที่ยาก ดังนี้ คือ๑. ความรู้ความจ า 
(knowledge) ๒. ความเข้าใจ (comprehension) ๓. การน าไปใช้ (application) ๔. การวิเคราะห์ 
(Analysis) ๕. การสังเคราะห์ (synthesis) ๖. การประเมินค่า (Evaluation) และยังสอดคล้องกับค า
กล่าวที่ว่าการฝกอบรมประกอบดวยสิ่งส าคัญ ๓ ดาน คือ ความรู nowledge) ทักษะ (skills) และ 
ทัศนคติหรือเจตคติ (attitude) การฝกอบรมสามารถคาดคะเนถึงผลที่ไดรับในการปรับปรุงคุณภาพ 
ของทรัพยากรมนุษยไดในระยะเวลาสั้นสอดคล้องกับ สุทธิพร สายทองการจัดการความรู้เชิงพุทธ
ส าหรับการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน พบว่า มีการจัดการความรู้โดยการ

                                                           
๒๙๕ฌาน ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

(สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง), ๒๕๕๐. 



๒๒๗ 
 

น าหลักสัปปุริสธรรม ๗ และหลักอปริหานิยธรรม ๗ มาบูรณาการการจัดการความรู้ในองค์กร เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  เช่น มีการหมั่นประชุมกัน
เนืองนิตย์ พร้อมเพียงกันประชุม พร้อมเพียงกันเลิกประชุม เป็นต้น ในขณะเดียวกันการจัดการความรู้
ที่เกี่ยวข้องกับองค์การจะค านึงถึงหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการพัฒนางานองค์การ เพ่ือให้มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ต่อการพัฒนางาน พัฒนาคน และพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนมั่นคง ส่วน
รูปแบบ พบว่าควรมีการบูรณาการการน าหลักธรรมหลักอปริหานิยธรรม ๗  และหลักสัปปุริสธรรม ๗ 
เป็นแนวทางในการบริหารจัดการความรู้ และควรมีการวางแผนเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรู้ด้วย
การก าหนดแผนกลยุทธ์อย่างมีมาตรฐาน มีการสร้างกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีการสร้างคลัง
ความรู้ ในการจัดระบบอย่างเป็นหมวดหมู่เพ่ือให้สามารถเข้าถึงได้ง่ายอย่างเป็นรูปธรรมมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้ ทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ๓ ประการ ได้แก่ การ
พัฒนางาน พัฒนาคน และพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง๒๙๖และยังสอดคล้อง
กับบุษกร วัฒนาบุตร ที่พบว่าการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรเอกชนในมิติของความมุ่งมั่น การ
ท างานหนัก การมองอนาคตเด่นชัด ความรับผิดชอบ การประสานงาน การมีจิตนวัตกรรม ความช านาญ 
ความซื่อสัตย์ ความเสียสละ ความมีระเบียบวินัย และการจัดการที่ดี ทันกาล มีก าไร  สูงจะมีแนวโน้ม
ส่งผลให้การพัฒนาทุนมนุษยในองค์กรศึกษาสูงขึ้น๒๙๗ 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

๒๙๖สุทธิพร สายทอง, การจัดการความรู้ เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
ภาคเหนือตอนบน, พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 

๒๙๗บุษกร  วัฒนบุตร, การน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เพื่อสร้างและพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์กรมหาชน, รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ์ ใน
พระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๔) 



๒๒๘ 
 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

ผลการวิจัยเรื่อง“การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว
พระพุทธศาสนา ผู้วิจัยขอเสนอแนะไว้ดังนี้ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

๑. ควรพัฒนาและสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรทองถิ่นเกิดความตระหนักความ      
พรอมและตองการที่จะไดรับการพัฒนาเพ่ือกอใหเกิดการท างานที่ดี และสงผลดีตอการพัฒนา 

๒. ควรมีแผนงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นที่เปนรูปธรรมหรือสัดสวน
ที่ชัดเจนแนนอน 

๓. ควรด าเนินการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปน          
ทางการอยางตอเนื่องเพราะจะท าใหบุคลากรทองถิ่นมีศักยภาพขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
มากยิ่งขึ้น 

๔. ควรจัดระบบการติดตามและประเมินผลที่มีคุณภาพ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กร
เห็นความส าคัญของการการติดตามและประเมินผล และน าผลที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

๑. กอนที่จะมีการด าเนินการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นควรมีการวิเคราะหความ        
ตองการของบุคลากรทองถิ่นกอนรวมทั้งมีการด าเนินการที่ครอบคลุมทุกต าแหนงและทุกระดับ 

๒. ในแตละปงบประมาณควรมีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรทั้งใน
รูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการวาบุคลากรทองถิ่นสามารถ น าความรูที่ไดรับจากการ พัฒนา
มาปรับใชกับต าแหนงและการปฏิบัติงานได หรือไม เพียงใด 

๓. ควรปรับระดับและประเภทการศึกษาให้สอดคล้องกับความพร้อมของแต่ละ
ท้องถิ่นอย่างชัดเจน เพ่ือส่งเสริมศักยภาพทางด้านการศึกษาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๔. ควรตรวจสอบความต้องการแต่ละลักษณะของงาน ต าแหน่ง โดยการพิจารณา
เปรียบเทียบถึงความต้องการและความจ าเป็นอันเร่งด่วนในบรรดางานที่ต้องการจัดให้มีการพัฒนา
และค านึงถึงความเป็นไปได ้

๕.ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นในพ้ืนที่ในแต่ละปี พร้อมทั้งก าหนดรูปแบบ
วิธีการประเมินผล ตลอดจนสรรหากระบวนการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบใหม่ๆที่เหมาะสม 
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๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

๑. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลของการทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธเพ่ือ
เป็นต้นแบบในเชิงการวิจัยเพ่ือการพัฒนา (research and development)ในอันที่จะน าไปสู่การ
ประยุกต์ใช้ที่เป็นรูปธรรม 

๒. ควรมีการศึกษาแนวทางพระพุทธศาสนาในประเด็นอ่ืน ๆ เช่น จริต ๖ ภาวนา ๔ 
อริยสัจ ๔ เพ่ือน ามาบูรณาการกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  

๓. ควรศึกษาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ิมเติมในด้านอ่ืนๆ ที่สอดคล้องกับ
หนว่ยงานในองค์กรที่ต้องการศึกษาเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการนา
ไปใช้เป็นข้อมูลเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรต่อไป 

๔. ในการวิจัยครั้งนี้ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เป็น
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ๔ แห่ง ซึ่งอาจจะได้ข้อมูลที่ไม่ครอบคลุมเพียงพอเกี่ยวกักระบวนการ
พัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปจึงสมควรที่จะต้องเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
องค์การบริหารส่วนจังหวัดอ่ืนๆ อีกเพ่ือข้อมูลที่หลากหลายครอบคลุมต่อไป 

๕. ควรมีการติดตามผลหลังจากการท าวิจัยอย่างต่อเนื่องว่ามีการน าผลไปใช้
ประโยชน์อย่างไร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บรรณานุกรม  

๑. ภาษาไทย – บาลี 

ก. เอกสารชั้นปฐมภูมิ (Primary Sources) 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย.พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับ มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย.กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕. 

________. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 

ข. เอกสารชั้นทุติยภูมิ (Secondary Sources) 

 
(๑) หนังสือ : 

กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น. แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่นประจําปงบประมาณพ.ศ.๒๕๕๐. กรุงเทพมาหนคร : กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น, ๒๕๕๐. 

โกวิทย์ พวงงาม. การปกครองท้องถิ่นว่าด้วยทฤษฎี แนวคิด และหลักการ. กรุงเทพมหานคร :  
บริษัท ส.เอเซียเพรส จ ากัด, ๒๕๕๐. 

จงกลนี ชุติมาเทวินทร. การฝกอบรมเชิงพัฒนา (Training and Development)  
กรุงเทพมหานคร : พี เอลิ, ๒๕๔๒. 

เจษฎา นกน้อย. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย. ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์ 
มหาวิทยาลัย : ๒๕๕๒. 

จุมพล หนิมพานิช. การบริหารและการพัฒนาองค์การหน่วยท่ี ๔. นนทบุรี : ส านักพิมพ์ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๕. 

ชมพันธุ กุญชรณอยุธยา. การพัฒนาหลักสูตร. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพขาวทหารอากาศ, 
๒๕๔๐. 

ชาญชัย อาจินสมาจาร. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, มปป : มปพ. 
ชูชัย สมิทธิไกร. จิตวิทยาการฝกอบรมบุคลากร. เชียงใหม  ภาควิชาจิตวิทยาคณะมนุษยศาสตร  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๓๘. 
________. การฝกอบรมบุคลากรในองคกร. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  

๒๕๔๐. 
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เชาว์ โรจนแสง. เอกสารการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หน่วยที่ ๑-๗. พิมพ์ครั้งที๓่. 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช:  ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔. 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง. มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ. กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็นเตอร,  
๒๕๔๗. 

ดนัย เทียนพุฒ. กลยุทธการพัฒนาคนไขปญหาคาใจนักฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสุรพิม 
, ๒๕๔๑. 

ถวัลย์รัฐ  วรเทพพุฒิพงษ์. การปกครองท้องถิ่น : ประชาธิปไตยและรัฐธรรมนูญฉบับประชาชน 
,กรุงเทพมหานคร : สมาคมรัฐธรรมนูญเพื่อประชาชน, ๒๕๔๓. 

ทวีวัฒน์ ปุณฑริกวิวัฒน์. พุทธศาสนากับสังคมไทยปัจจุบัน. กรุงเทพมหานคร : วิถีทัศน์, ๒๕๔๕. 
ทองใบ สุดชารี. ภาวะผู้นําและการจูงใจ. อุบลราชธานี : กิจเกษมการพิมพ์, ๒๕๔๓. 
ธานินทร์  ศิลป์จารุ. การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS. พิมพ์ครั้งที่ ๑๐. 

กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, มปป. 
ธารพรรษ สัตยารักษ์. Human Resource Management หลักการและมุมมองมืออาชีพ. 

กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นติ้งเฮาส์, ๒๕๔๘. 
นงนุช วงษสุวรรณ. การบริหารทรัพยากรมนุษย . เอกสาร 
               อัดส าเนา,๒๕๔๖. 
บูฆอรี ยีหมะ. การปกครองท้องถิ่นไทย. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,  

๒๕๕๐. 
ประสาท อิศรปรีดา. สารัตถะจิตวิทยาการศึกษา.พิมพครั้งที่ ๖. ขอนแกน : หจก.โรงพิมพคลัง  

นานาวิทยา, ๒๕๔๙. 
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี

ไทยญี่ปุ่น, ๒๕๔๗. 
พงศ หรดาล. จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการเบื้องตน, (อัดส าเนา), ๒๕๔๐. 
พนิจดา  วีระชาติ. การฝึกอบรมกับการพัฒนาอาชีพ, (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นติ้งเฮ้าส์, 

๒๕๔๓. 
พุทธทาสภิกขุ. เรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติธรรม. กรุงเทพมหานคร : จักรานุกุลการพิมพ์, ๒๕๒๙. 
__________. เป้าหมายของการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิพพาน, ๒๕๓๗. 
__________. คู่มือมนุษย์ฉบับสมบูรณ์. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ธรรมสภา,   
              ๒๕๔๔. 
__________. วิธีแก้ปัญหาชีวิต. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แสงธรรม, ม.ม.ป. 
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__________. การศึกษาสมบูรณ์แบบ : คือวงกลมที่คุ้มครองโลกถึงที่สุด. กรุงเทพมหานคร :  อุษา
การพิมพ์, ๒๕๔๙. 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธศาสนากับปรัชญา. กรุงเทพมหานคร : อรินทร์    
พริ้นติ้กรุ๊ป, ๒๕๓๓. 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). ปฏิบัติธรรมให้ถูกทาง,พิมพ์ครั้งที่ ๓๐ .กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิพุทธ
ธรรม, ๒๕๓๙. 

__________. พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที๙่.กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพ์
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๐. 

__________. ถึงเวลาพัฒนาคนกันใหม่. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๔๐. 
__________. ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎกหมวดศึกษาศาสตร์. กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, 

๒๕๔๓. 
__________. พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพ์ครั้งที่ ๑๑. กรุงเทพมหานคร : บริษัทสหธรรมิก จ ากัด

,๒๕๔๔. 
__________. สู่การศึกษาแนวพุทธ.พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์องค์การขนส่งสินค้า

และพัสดุภัณฑ์, ๒๕๔๖. 
__________. พระพุทธศาสนาพัฒนาคนและสังคม, ๒๕๔๙. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). พุทธธรรม,พิมพ์ครั้งที่๖. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 
__________. การสร้างสรรค์ปัญญาเพ่ืออนาคตของมนุษยชาติ. พิมพ์ครั้งที่ ๗ . กรุงเทพมหานคร :

บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๐. 
__________. การศึกษากับการวิจัย.พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มูลนิธิพุทธธรรม 

จ ากัด, ๒๕๔๔. 
__________. พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลศัพท์. พิมพ์ครั้งที่ ๑๒.กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๔๖. 
__________. พระพุทธศาสนาพัฒนาคนและสังคม, พิมพ์ครั้งที่ ๖.กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก

,๒๕๔๙. 
พระราชวรมุนี (ประยุทธ์ ปยุตฺโต). ทางสายกลางของการศึกษาไทย, พิมพ์ครั้งที่๒. กรุงเทพมหานคร 

: คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๓๐. 
พระเทพโสภณ  (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต). ทิศทางการศึกษาไทย พิมพ์ครั้งที่ ๒ . กรุงเทพมหานคร : มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๔๖. 
พะยอม วงศสารศรี, องคกรและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคีมทอง, ๒๕๒๘. 



๒๓๓ 

 

พิเชษฐ์  วงศ์เกียรติขจร. แนวคิด ยุทธศาสตร์ การบริหารการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(อปท.) ในโลกโลกาภิวัตน์. กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๒. 

เพ็ชรี รูปะวิเชตร. เทคนิคการจัดฝกอบรมและการประชุม(Training and Meeting  
Techniques). (อัดส าเนา), ๒๕๔๙. 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง. แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหง ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๕๒ – ๒๕๕๕. มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๒. 

ยงยุทธ เกษสาคร. ภาวะผู้นําและการจูงใจ. กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เอกสารและต าราสถาบันราชภัฏ
สวนดุสิต, ๒๕๔๑. 

ยนต์ ชุ่มจิต. การศึกษาและความเป็นครูไทย. กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส. พริ้นติ้งเฮ้าส์,๒๕๔๔. 
ยุวัฒน วุฒิเมธี. หลักการพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบท. กรุงเทพมหานคร : ส.ส.น.ไทย        

อนุเคราะหไทย, ๒๕๒๖. 
ราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา. เล่มที่ ๑๒๐ ตอนที่ ๑๐๗ ก. ประกาศเม่ือวันที่ ๔ พฤศจิกายน 

,๒๕๔๖. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานฉบับ ๒๕๔๒. กรุงเทพมหานคร : บริษัท

นานมีบุ๊คส์พับลิเคชั่นส์ จ ากัด ,๒๕๔๖. 
รังสรรค์ ธนะพันธุ์ (แปล). เศรษฐศาสตร์ของชาวพุทธ. กรุงเทพมหานคร : ศิวพรการพิมพ์, ๒๕๑๗. 
รังสรรค์  ประเสริฐศรี. องค์การและการจัดการงานบุคคลหน่วยที่๑๑. พิมพ์ครั้งที่๖. นนทบุรี : 

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓. 
วรนารถ แสงมณี. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : งานต าราและเอกสาร

การพิมพ์ คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า เจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง, ๒๕๔๓. 

วิจิตร อาวะกุล. คูมือฝกอบรมและพัฒนาบุคคล. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๐. 

วิทยา กรเชียงกูล. การพัฒนาเศรษฐกิจสังคมไทย : บทวิเคราะห. กรุงเทพมหานคร :  ส านักพิมพ   
ฉับแกระ, ๒๕๒๗. 

วิลาวรรณ  รพีพิศาล. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่๒. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์วิจิตร
หัตถกร, ๒๕๕๐. 

วิศิษฐ์  ทวีเศรษฐ. การเมืองการปกครองไทย. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
๒๕๔๓. 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ.  การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย :กระแสใหมและสิ่ งทาทาย. 
กรุงเทพมหานคร :จุดทอง, ๒๕๔๗. 



๒๓๔ 

 

สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน. คูมือการพัฒนาบุคลากร. กรุงเทพมหานคร : ส านักงานก.พ. 
สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน, ๒๕๔๙. 

สนธยา  พลศรี . ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน. พิมพ์ครั้งที่ ๕.กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์
,๒๕๔๗. 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์. ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่๑๓. กรุงเทพมหานคร : 
สวัสดิการส านักงานก.พ., ๒๕๓๐. 

สมใจ  ลักษณะ. การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน. พิมพ์ครั้งที่ ๕ .กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
เพ่ิมทรัพย์การพิมพ์, ๒๕๔๙. 

สมบัติ  ธ ารงธัญวงศ์. การเมืองไทย.กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิต    
พัฒบริหารศาสตร์, ๒๕๔๙. 

__________. ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 
๒๕๔๒. 

สมิต อาชวนิจกุล. พัฒนาแนวทางก้าวหน้าแนวทางปรับปรุงตนเองสู่ความสําเร็จ. กรุงเทพมหานคร 
: นวสารินการพิมพ์, ๒๕๔๔. 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วยCompetency BasedLearning. 
พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ศิริวัฒนา อินเตอร์พรินท์ จ ากัด (มหาชน), 
๒๕๔๘. 

สุจิตรา  ธนานันท์. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์.พิมพ์ครั้งที่๒. กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิต   
พัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐. 

สุนันทา เลาหนันทน. การพัฒนาองคการ. กรุงเทพมหานคร : ดีดีบุคสโตร, ๒๕๔๔. 
สุ ปราณี  ศ รี ฉั ต ราภิ มุ ข .  กา รฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร .  กรุ ง เทพมหานคร  : 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๒. 
สุมน อมรวิวัฒน. การสอนโดยสรางศรัทธาและโยนิโสมนสิการ. พิมพครั้งที่๒. กรุงเทพมหานคร :    

โอ.เอส.พริ้นติ้งเฮาส, ๒๕๓๐. 
สุภาพร พิศาลบุตรและยงยุทธเกษสาคร. การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม. พิมพครั้งที่๕.

กรุงเทพมหานคร : BK อินเตอรพรินท จ ากัด, ๒๕๔๙. 
สุรชาติ ณ หนองคาย. แนวคิดเก่ียวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบสุขภาพ. เอกสาร 

ประกอบคําบรรยาย. ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล, (อัดสําเนา). 
สิน  พันธุ์พินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพมหานคร : บริษัท จูนพับลิชชิ่ง จ ากัด, 

๒๕๔๗. 



๒๓๕ 

 

เ ส น่ ห์  จุ้ ย โ ต .  ก า ร จั ด ก า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ . พิ ม พ์ ค รั้ ง ที่ ๗ . น น ท บุ รี : ส า นั ก พิ ม พ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๗. 

เสรี พงศ์พิศ. ฐานคิด : จากแผนแม่บทสู่วิสาหกิจชุมชน. กรุงเทพมหานคร : พลังปัญญา, ๒๕๔๘. 
อนิวัช  แก้วจ านง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. สงขลา : บริษัทน าศิลป์โฆษณาจ ากัด, ๒๕๕๒. 
อาภรณ ภูวิทยพันธุ. การพัฒนาบุคลากร.กรุงเทพมหานคร : สถาบันพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษย

เพ่ือองคกร, ๒๕๔๘. 
อ านวย แสงสวาง. จิตวิทยาอุตสาหกรรม Industrial Psychology. กรุงเทพมหานคร :   

หจก.ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๔. 
อินถา  ศิริวรรณ .พื้นฐานการศึกษา. วิชาชีพครูคณะครุศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 

วิทยาลัย , ๒๕๔๔. 
 

 (๒) วิทยานิพนธ์ : 

กุลชลี พวงเพ็ชร์.“กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษา 
เฉพาะกรณีการฝึกอบรม”.ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต(บริหารธุรกิจ).บัณฑิตวิทยาลัย   
มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐. 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่งและคณะ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์และบุคคล = Human resoures and 
personnel management. ขอนแก่น : ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๓๙. 

เกษม  หลากวนวัน. สภาพปญหาและความตองการดานการพัฒนาบุคลากรของขาราชการส่วน
ภูมิภาค สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ในเขตการศึกษา๙. วิทยา
นิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริ หารการศึกษา.บัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 

โกวิทย์  พวงงาม. "แนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างกลไกการป้องกันการทุจริตในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น"รายงานการวิจัย.ทุนสนับสนุนจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น : 
กระทรวงมหาดไทย. คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๙. 

ชวลิต อยูภักดี . ศักยภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา : ประเทศไทย   
ลาว  และเวียดนาม. วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิจัยและพัฒนา  
หลักสูตรภาควิชาบริหารเทคนิคศึกษา : สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
, ๒๕๓๙. 
 



๒๓๖ 

 

ชัญญาณัฏฐ์ จิณณณัฐชา. การพัฒนาบุคลากรโดยใช้แนวทางสมรรถนะ. วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ .บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร     
, ๒๕๕๔. 

ชอเพชร เบาเงิน. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางความฉลาดทางอารมณดานการตระหนัก 
รขูองผูบริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร. 
ปริญญานิพนธกศ.ด(การบริหารการศึกษา). กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศรีนคริ 
นทร, ๒๕๔๕. 

ฌาน ตรรกวิจารณ์. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชา 
รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐. 

ฐิติพร พิชญกุล. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการแกปญหาเชิงอนาคตของนักศึกษามหาวิทยาลัยราช 
ภัฏวไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ. ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฏีบัณฑิต สาขากา 
อุดมศึกษา,กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๗. 

ทวีศักดิ์ ทองทิพย์. การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา. พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
(พระพุทธศาสนา).บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , 
๒๕๕๕. 

ทองทิพย สละวงษลักษณ. การพัฒนาฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะทางดานสุขภาพส าหรับครูทีม 
สุขภาพจังหวัดนครราชสีมา. วิทยานิพนธศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การบริหาร 
การศึกษา) . นครราชสีมา: คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยวงษชวลิตกุล, ๒๕๕๕. 

บุญแสง ชีระภากร. ภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น. ปรัชญา 
ดุษฎีบัณฑิต ( รัฐประศาสนศาสตร์ ). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง,  
๒๕๕๒. 

บัณฑิต ตั้งประเสริฐ. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะนักจัดรายการ 
วิทยุกระจายเสียงภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธปริญญาการศึกษาดุษฏี 
บัณทิต.สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, ๒๕๕๐. 

บุษกร วัฒนบุตร. การน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เพ่ือสร้างและพัฒนาทุน 
มนุษย์ในองค์กรมหาชน. รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรมราชูปถัมภ์ , ๒๕๕๔. 

พระบุญชู กัลณา. การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท. ศิลปศาสตร  
มหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๑. 
 
 



๒๓๗ 

 

พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ. รายงานการวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผนการปฏิรูปการผลิตและ 
พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : ส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติส านักนายกรัฐมนตรี, ๒๕๔๖. 

พูนสุข มาศรังสรรค์. การจัดการความรุนแรงในครอบครัวเชิงพุทธบูรณาการ. ดุษฎีนิพนธ์. บัณฑิต 
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

ไพฑูรย์ สมแก้ว และคณะ. “การวิจัยเพื่อส่งเสริมธรรมาภิบาลในระดับท้องถิ่นกรณีศึกษาช่องทาง 
ทุจริตในระดับต าบล : ปัญหาและแนวทางแก้ไขเพ่ือพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมเชิง 
โครงสร้างระดับท้องถิ่น”. รายงานวิจัย. ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิง 
คุณธรรม(กรุงเทพมหานคร : ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม, ๒๕๔๘. 

เรวัต ทัตติยพงศ. ทัศนะของขาราชการกองอาคารกรมชางโยธาทหารอากาศกองบัญชาการ 
สนับสนุนทหารอากาศตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตร 
มหาบัณฑิต.สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๐. 

วนิดา กันตะกนิษฐ์. การพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ ๔   โดยการสอน 
แบบไตรสิกขา. ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่,  
๒๕๕๑. 

วันชัย สุขตาม. การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์. รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕. 

ศักดาพินิจ  ณรงค์ชาติโสภณ. การวิเคราะห์นโยบายการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน 
ท้องถิ่นต่อการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน.ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต( รัฐศาสตร์ ). บัณฑิต 
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๙. 

สมคิด เลิศไพฑูรย์. การปรับปรุงองค์การบริหารส่วนจังหวัด. รายงานวิจัย. กรุงเทพมหานคร : คณะ 
นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 

สมชาย สรรประเสริฐ. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว  
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย 
รามค าแหง, ๒๕๕๒. 

สุจิต บุญบงการ. พรศักดิ์ ผ่องแผ้วและไมเคิลเนลสัน. การเมืองท้องถิ่นของ อบต. และ อบจ..รายงาน 
วิจัย. กรุงเทพมหานคร : คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติสาขารัฐศาสตร์และรัฐประศาสน 
ศาสตร์. ๒๕๔๐. 

สุขุมาลย์  ประสมศักดิ์. กลยุทธ์การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดการสิ่งแวดล้อมตามหลักพุทธ 
ธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนบน. พุทธศาสตรดุษฎี 
บัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗. 



๒๓๘ 

 

สุทธิพร สายทอง. การจัดการความรู้เชิงพุทธสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือ 
ตอนบน.  พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
วิทยาลัย, ๒๕๔๗. 

อนุวัต กระสังข์. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม. 
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

อรพินท์ สพโชคชัย. แนวทางการนาหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้สาหรับการบริหารงานส่วน 
ท้องถิ่น. รายงานวิจัย. กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย,  
๒๕๔๓. 
 

(๓) ภาษาอังกฤษ : 

Bowditch , James L. and Buono , Anthony F.A Primer on Organizational  
Behavior.New York : John wiley and Sons, 1990. 

Dessler, G. Human Resource Management. 7thed. Englewood Cliffs.New Jersey :  
Prentice-Hall. 2001. 

Gilley, Jerry W., and Eggland, Steven A..Principles of  Human Resource  
Developmen. New York : Addison Wesley, 1990. 

Henson. Curriculum Development for Education Reform. New York : Longman.  
1995. 

Hineman, Herbert G. and others. Personnel / Human Resource Management.  
Lllinois : Richard D lrwin. 

Nadler,Leonard and Nadler,Zeace,Corporate Human Resource Development.New  
York : Nostrand Rcinhold, 1980. 

Oakley.Project with people.Geneva : ILO.1991. 
Woolner, Paul.The Purposes and Stages of the Learning Organization”  

Thresholds in Education, Vol.XVII, NOS.2&3,MAY & August, 1992. 
Sowell. Curriculum an Inroduction. New Jersey : Prentice-Hall, Inc. 1996. 
 
 
 



๒๓๙ 

 

(๔) บทความทางวิชาการ: 

ระวีภาวิไล. หัวใจของศาสนาพุทธ, บทความเสนอในการประชุมทางวิชาการเรืองหัวใจของศาสนา. 
ธรรมสถานมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๗-๑๘ กรกฎาคม , ๒๕๒๘. 

 
(๕) วารสาร/หนังสือพิมพ์/อินเตอร์เน็ต: 

สุรศักดิ์ นานานุกูล. มิติใหม่ของการบริหารงานบุคคล. วารสารบริหารธุรกิจ, ๒๒(๓๐) : 
๑๕. ๒๕๓๓. 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต). หัวใจพระพุทธศาสนา.พุทธจักร. ปีที่ ๖๑  ฉบับที่ ๕ พฤษภาคม  
๒๕๕๐. 

เสฐียรพงษ์ วรรณปก.“มัชฌิมาปฏิปทา : สายกลางสองมิติ” ในคอลัมน์ธรรมะใต้ธรรมาสน์. 
หนังสือพิมพ์ข่าวสด๒๔กุมภาพันธ์๒๕๔๙. 

http://saving.egat.co.th/news/member-news/1049/1049-04.pdf เข้าถึงข้อมูลวันที่ ๑๑  
ตุลาคม ๒๕๕๗. 

http://www.suwannakam.com/OrganizationPotentialDevelopment.aspเข้าถึงข้อมูลวันที่  
๒๙  กันยายน ๒๕๕๗. 

http://www.nice.nu.ac.thเข้าถึงข้อมูลวันที่  ๒๙  กันยายน ๒๕๕๗. 
 

(๖) การสัมภาษณ์ 

ไกรสิน ศิลปาจารย์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, วันที่ ๒๘ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
จันทนา ปาณธูป หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่  

๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  
ชาติชาย เจียมศรีพงษ์ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจิตร, วันที่ ๓๐ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
เผด็จ นุ้ยปรี นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุทัยธานี, วันที่ ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
พระเทพปริยัติเมธี (สฤษดิ์ สิริธโร) ผศ.ดร. เจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์, วันที่ ๑ สิงหาคม ๒๕๕๗  
พระทีฆทัสสีมุนีวงศ์ (วิโรจโน) เจ้าคณะจังหวัดพิจิตร, วันที่ ๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
พระราชปัญญาเวท ี(ริด ริตเวที) รองเจ้าคณะภาค ๔, วันที่ ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
พระราชวชิรเมธี (วีระ วรปญโญ) ดร. รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
เพชรรัตน์ เลิศรัตน์ ท้องถิ่นจังหวัดอุทัยธานี, วันที่ ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๗  
 

http://saving.egat.co.th/news/member-news/1049/1049-04.pdf
http://www.suwannakam.com/OrganizationPotentialDevelopment.asp
http://www.nice.nu.ac.th/


๒๔๐ 

 

ไพศาล สรรสรวิสุทธิ์ หัวหน้าสาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, วันที่ ๒๘  
กันยายน ๒๕๕๗  

วิศิษฎ์ มั่นชูพงษ์ ผู้อ านวยการศูนย์วิทยพัฒนา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชนครสวรรค์, วันที่  
๒๑ กรกฎาคม ๒๕๕๗  

ศุภมงคล บูชาถ่ายเทศ รองผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น,ผู้อ านวยการส่วน 
การบริหารงานฝึกอบรม, วันที่ ๑  สิงหาคม ๒๕๕๗  

สุชาติ สบาย ท้องถิ่นจังหวัดพิจิตร, วันที่ ๒๒ กรกฎาคม ๒๕๕๗   
สุนทร รัตนากร  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม ๒๕๕๗  
ส าเริง สาระชาติ หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, วันที่ ๗ สิงหาคม  

๒๕๕๗  
อร่าม วัฒนะ ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม, วันที่ ๒๓ กรกฎาคม  

๒๕๕๗  
อานนท์ เมธีวรฉัตร หัวหน้าสาขาวิชาพระพุทธศาสนา วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์, วันที่ ๑๔  

สิงหาคม ๒๕๕๗ 
 

(๗) การสนทนากลุ่มเฉพาะ 

จิตรา หมีทอง. ประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
นภดล สันจิภาพจันทรา. สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, วันที่  ๒๘ มกราคม   

๒๕๕๘. 
ทัศนีย์ โชติกเจริญสุข. หัวหน้าฝ่ายนโยบายและแผน รักษาราชการแทนผู้อ านวยการกองแผนและ 

งบประมาณ องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครสวรรค์, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
ปัญญา พรหมบุตร. รองผู้อ านวยการโรงเรียนแม่วงก์พิทยาคม, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
ปนัดดา ชื่นอยู่. ก านันต าบลนครสวรรค์ตก, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
พระราชปริยัติวิธาน (สุนทร). รองเจ้าคณะจังหวัดนครสวรรค์, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
ไพรัช โพธิ์นคร. ข้าราชการบ านาญ, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 
วิวัฒน์ โพธ์ศรี. รองผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาลวัดวรนาถบรรพต, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 

วัฒนะ  กัลยาพัฒนะกุล. อาจารย์ประจ าวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์, วันที่  ๒๘ มกราคม  ๒๕๕๘. 

อนุสรณ์ ธูปทอง. รองผู้อ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน จังหวัดอุทัยธานี, วันที่  ๒๘ มกราคม   
๒๕๕๘. 
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ภาคผนวก ก. 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
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ภาคผนวก ข. 

ผลของการหาค่า IOC 
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม( IOC 
 

 

 ข้อที ่ คนที่ ๑ คนที่ ๒ คนที่ ๓ คนที่ ๔ คนที่ ๕ ค่า IOC 
แปลผล 

หมายเหตุ 

ข้อที๑่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  
ข้อที๒่ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘ ใช้ได้   

ข้อที๓่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘ ใช้ได้  

ข้อที๔่ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  

ข้อที๕่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐.๘ ใช้ได้  

ข้อที๖่ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘ ใช้ได้   

ข้อที๗่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘ ใช้ได้   

ข้อที๘่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  

ข้อที๙่ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๑่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  

ข้อที๑่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๑่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๑่๓ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘ ใช้ได้   

ข้อที๑่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๑่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘ ใช้ได้   

ข้อที๑่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๑่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๑่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๑่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๒่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘ ใช้ได้ 

 ข้อที๒่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๒่๒ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘ ใช้ได้ 

 ข้อที๒่๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 



๒๕๐ 
 

 
 

 ข้อที ่ คนที่ ๑ คนที่ ๒ คนที่ ๓ คนที่ ๔ คนที่ ๕ ค่า IOC แปลผล หมายเหตุ 

ข้อที๒่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๒่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๐.๘ ใช้ได้ 

 ข้อที๒่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๒่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๒่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้   

ข้อที๒่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๓่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๐ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๓ ๑ ๑ ๑ ๐ ๑ ๐.๘ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๔่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 



๒๕๑ 
 

 
 

 ข้อที ่ คนที่ ๑ คนที่ ๒ คนที่ ๓ คนที่ ๔ คนที่ ๕ ค่า IOC แปลผล หมายเหตุ 

ข้อที๕่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๕่๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๕่๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๕่๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๕่๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๕่๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๕่๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๕่๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๕่๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๕่๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้ 

 ข้อที๖่๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐ ใช้ได้  

 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๒ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค. 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

(Try-out) 
 

 

 

 

 

 

 

 



๒๕๓ 
 

 
 

 

 

 



๒๕๔ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง. 
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

(Reliability) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๕๕ 
 

 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.969 30 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

a1 2.70 1.022 30 
a2 2.47 1.074 30 
a3 2.70 .952 30 
a4 2.53 .973 30 
a5 2.80 1.095 30 
a6 2.57 .935 30 
a7 2.77 1.073 30 
a8 2.37 1.098 30 
a9 2.57 .898 30 
a10 2.63 .890 30 
b1 2.67 1.093 30 
b2 2.67 .994 30 
b3 2.60 1.070 30 
b4 2.53 1.137 30 
b5 2.40 1.070 30 
b6 2.23 1.006 30 
b7 2.33 1.124 30 
b8 2.47 1.167 30 
b9 2.27 1.081 30 
b10 2.43 1.073 30 
c1 2.60 1.070 30 
c2 2.60 1.102 30 
c3 2.70 1.022 30 
c4 2.93 1.048 30 
c5 2.90 1.185 30 
c6 2.70 1.055 30 
c7 2.57 1.135 30 
c8 2.67 .959 30 
c9 2.90 .995 30 
c10 2.90 1.125 30 

 



๒๕๖ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ. 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

(แบบสอบถาม) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



๒๕๗ 
 

 
 

 

 



๒๕๘ 
 

 
 

 

 



๒๕๙ 
 

 
 

 

 



๒๖๐ 
 

 
 

 

 



๒๖๑ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
เครื่องมือการวิจัย (แบบสอบถาม) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๖๒ 
 

 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง : การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว

พระพุทธศาสนา 
............................................................................................................................................... 
ค าชี้แจง   
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อท าการศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนาว่าจะมีรูปแบบอย่างไร อันจะเป็นประโยชน์สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาท้องถิ่นอื่นๆ เพื่อท าให้เกิดความส าเร็จผลดียิ่งขึ้นในองค์การนั้น ๆ  แบบสอบถามในงานวิจัยนี้ แบ่งเป็น ๔ 
ตอนดังน้ี 

 ตอนที ่๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที ่๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ตอนที่ ๓  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามแนวพระพุทธศาสนา  

ตอนที่ ๔ ข้อเสนอแนะ 
ข้อมูลจากแบบสอบถามของท่านผู้วิจัยจะถือว่าเป็นความลับที่สุดและไม่มีผลกระทบกระเทือนต่อท่าน

ที่ตอบแบบสอบถามแต่อย่างไร 

     (เมื่อตอบแบบสอบถามเสร็จแล้วกรุณาตรวจดูอีกครั้งว่าได้ตอบแบบสอบถามครบทุกข้อแล้วหรือยัง
แบบสอบถามของท่านที่ตอบทุกข้อเท่านั้น จะเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์เป็นประโยชน์และใช้ได้กับงานวิจัยนี้) 

 
ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ณโอกาสนี้ 

 
 
 
 

ว่าท่ีร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์  โอบอ้อม 
นิสิตหลักสตูรพุทธศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

กลุ่มการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

คณะสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



๒๖๓ 
 

 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง : การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว

พระพุทธศาสนา 
.......................................................................................................................................... 
ตอนที่ ๑  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมายลงในหน้าข้อความตามสภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

๑. สถานภาพ 

โสด     สมรส 

หม้าย                     หย่าร้าง 

แยกกันอยู ่
 ๒. เพศ 

ชาย     หญิง 
 ๓. อาย ุ

๒๑ – ๓๐ ปี    ๓๑ – ๔๐ ปี   
๔๑ – ๕๐ ปี    ๕๑ – ๖๐ ปี ขึ้นไป  

 ๔. ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตร ี    ปริญญาตร ี  

 สูงกว่าปริญญาตร ี

๕. ประเภทของบุคลากร 

 ข้าราชการ                                 ลูกจ้างประจ า 

 พนักงานจ้าง                
           ๖.  ประสบการณ์ในการท างาน 

 น้อยกว่า ๕ ปี                                  ๕-๑๐ ปี 
 ๑๑-๑๕ ปี      ๑๖-๒๐ ปี 

                                                 มากกว่า ๒๐ ปี 
 
 
 
ตอนที ่๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
            ค าช้ีแจงโปรดท าเครื่องหมายในช่องระดับการปฏิบัตกิารที่ตรงกับความเป็นจริงโดยก าหนดระดบัคะแนน     
            และมีความหมาย ดังน้ี 

๕ หมายถึงมรีะดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
๔ หมายถึงมรีะดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับมาก 

  ๓ หมายถึงมรีะดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง 
                        ๒ หมายถึงมีระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับน้อย 

                ๑ หมายถึงมรีะดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับน้อยท่ีสดุ 
 
 
 



๒๖๔ 
 

 
 

ข้อ
ที ่
 

 
ค าถาม/ข้อความ 

ระดับการพัฒนา 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้านการฝึกอบรม) 
๑. ฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานท่ีตนปฏิบัติอยู่      
๒. ฝึกอบรมหลักสูตรอื่น แม้ว่าจะไม่อยู่ในสายงานที่ตนปฏิบัติงานอยู่      
๓. ฝึกอบรมหลักสูตร การใช้เทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยาการสมัยใหม่ ที่

จะประยุกต์ใช้ให้เกิดความก้าวหน้าของหน่วยงาน 
     

๔. ฝึกอบรมหลักสูตรที่ทันสมัย องค์ความรู้ใหม่ๆ สามารถน ามาปรับใช้
กับการปฏิบัติงานได้ 

     
๕. การสนับสนุน ช่วยเหลือด้านงบประมาณการฝึกอบรมจาก

หน่วยงานอย่างเพียงพอ 
     

๖. ฝึกอบรมกับผู้เช่ียวชาญหรือผู้มีประสบการณ์เฉพาะด้าน      
๗. ฝึกอบรมเองภายในหน่วยงาน      
๘. ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริง      
๙. ฝึกอบรมโดยเน้นการเสริมสร้างทักษะความช านาญในการ

ปฏิบัติงาน 
     

๑๐. ฝึกอบรม โดยเน้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและทัศนคติของ
บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

     

 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้านการศึกษา) 
๑ ศึกษาต่อในหลักสูตรสายงานที่ตนปฏิบัติอยู่      
๒ ศึกษาต่อในหลักสูตรที่ตนสนใจ แม้จะไม่อยู่ในสายงานที่ตนปฏิบัติ

อยู ่
     

๓ ศึกษาต่อในหลักสูตรที่สามารถน ามาปรับใช้ในหน่วยงานได้      
๔ ศึกษาต่อภายในประเทศ ก็ต่อเมื่อได้รับทุนจากหน่วยงาน      
๕ ศึกษาต่อภายในประเทศ แม้ว่าจะใช้ทุนส่วนตัว      
๖ ศึกษาต่อต่างประเทศ ก็ต่อเมื่อได้รับทุนจากหน่วยงาน      
๗ การสนับสนุน ช่วยเหลือด้านงบประมาณในการศึกษาต่อจาก

หน่วยงานอย่างเพียงพอ 
     

๘ การสนับสนุน ช่วยเหลือด้านวัสดุอุปกรณ์ ในการศึกษาต่อ      
๙ ศึกษาต่อในเวลาราชการ      

๑๐ ศึกษาต่อนอกเวลาราชการ      



๒๖๕ 
 

 
 

ข้อ
ที ่

ค าถาม/ข้อความ 

 
ระดับการพัฒนา 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (ด้านการพัฒนา)  
๑ จัดทัศนศึกษาและดูงานท้ังในประเทศและต่างประเทศเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ 
     

๒ มีการสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสาย
งานท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ 

     
๓ มีการสัมมนาในหัวข้อท่ีน่าสนใจสร้างองค์ความรูใ้หม่ๆ แก่บุคลากร

และสามารถน ามาปรับใช้กับการท างานได้ 
     

๔ การมอบหมายงานพิเศษ เพื่อให้ท างานในรูปแบบใหม่ๆหรืองานที่
ท้าทายความสามารถ 

     
๕ มีการสอนงาน เพื่อให้รู้  และความเข้าใจในระบบการท างาน

รูปแบบใหม่ๆ 
     

๖ การให้ค าปรึกษา เพื่อให้เกิดความกระจ่างในการท างาน      
๗ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การท างาน เพื่อให้เรียนรู้การ

ท างาน ลักษณะงานในรูปแบบต่างๆ 
     

๘ การเป็นพ่ีเลี้ยง เพื่อช่วยสอน และแนะน าการท างาน      
๙ หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของ

ตนเอง 
     

๑๐ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน      
 
 
ตอนที ่๓ แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนว 

พระพุทธศาสนา(หลักไตรสิกขา)ค าช้ีแจงโปรดท าเครื่องหมายในช่องระดับการปฏิบัติการที่ตรงกับความ 

เป็นจริงโดยก าหนดระดับคะแนนและมีความหมาย ดังน้ี 

๕ หมายถึงมรีะดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
๔ หมายถึงมรีะดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับมาก 

๓ หมายถึงมรีะดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง 
                  ๒ หมายถึงมรีะดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับน้อย 

  ๑ หมายถึงมีระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖๖ 
 

 
 

ข้อ
ที ่  

ค าถาม/ข้อความ 

ระดับการพัฒนา 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (หลักไตรสิกขา  ขั้นศีล) 
๑ มีกฎระเบียบที่อยู่ในกรอบของศีล ๕ อย่างเคร่งครัด      

๒ บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีการงานอย่างเต็มที่      

๓ มีการรณรงค์เรื่องความประพฤติสุจริตต่อหน้าที่      

๔ มีการช้ีน าให้บุคลากรรู้จักด ารงชีวิตโดยน าหลักศีลธรรม เป็นแนวทาง
ในการประพฤติตน 

   
  

๕ มีการห้ามไม่ให้บุคลากรเล่นการพนันทุกชนิด      

๖ มีการรณรงค์ให้บุคลากรใช้วาจาไพเราะอ่อนหวาน ไม่พูดโกหกหรือ
พูดค าหยาบในเวลาปฏิบัติหน้าที ่

   
  

๗ มีการรณรงค์เรื่องการลด ละ เลิกอบายมุข เช่น ดื่มสุรา เสพยาเสพติด      

๘ มีแนวทางให้ปฏิบัติตนต่อเพื่อนร่วมงานโดยไม่สร้างความเดือดร้อน
ให้แก่หมู่คณะ 

 
    

๙ มีการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับจริยธรรม      

๑๐ หน่วยงานได้เล็งเห็นว่าศีลมีความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์

 
    

 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร(หลกัไตรสิกขา ขั้นสมาธ)ิ  

๑ มีการส่งเสริมให้บุคลากรท าสมาธิให้จิตใจมีความสงบสุขก่อน
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

๒ มีบุคลากรที่ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติหน้าท่ีซึ่งกันและกัน มี
ความรักหมู่คณะ มีจริยธรรมในการประกอบอาชีพสุจริต ไม่สร้าง
ความเดือดร้อนให้แก่ตนเองและผู้อื่น 

     

๓ มีบุคลากรที่มีความตั้งใจ ความรู้ความสามารถหลายสาขาวิชา มี
ความคิดดี คิดชอบ 

     

๔ มีการอบรมบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจในแผนงาน / งาน / 
โครงการ / กิจกรรมต่างๆเป็นประจ า 

 
     

๕ ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามหลักกิจกรรม ๕ ส. คือ สะสาง สะอาด 
สะดวก สุขลักษณะ และสร้างนิสัย โดยมีสติและสมาธิคอยเป็นเข็ม
ทิศในการปฏิบัติหน้าที ่

     

๖ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความตั้งใจชอบในการประกอบกิจต่างๆที่เป็น
กุศลธรรม 

     



๒๖๗ 
 

 
 

ข้อ
ที ่ ค าถาม/ข้อความ 

 

ระดับการพัฒนา 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๗ ส่งเสริมให้บุคลากรมีสมาธิในการท างาน มีจิตรตั้งมั่นแน่ว
แน่มีความรอบคอบระมัดระวังอยู่เสมอ 

     

๘ มีการจัดกิจกรรมสันทนาการให้บุคลากรได้ท ากิจกรรม
ร่วมกันเพื่อผ่อนคลายความตึงเครียด 

     

๙ หน่วยงานมอบรางวัล และยกย่องเชิดชูแก่บุคลากรที่มีความดี
ความชอบเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างแน่ว
แน่ 

     

๑๐ หน่วยงานจัดกิจกรรมที่สามารถเป็นแรงจูงใจในการเลื่อนต าแหน่ง
แก่บุคลากรเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการท างาน 

     

 
 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (หลักไตรสิกขา  ขั้นปัญญา) 
๑ มีการจัดศูนย์การเรียนรู้เพื่อเสริมความรู้ทางวิชาการและวิชาชีพ

ให้กับบุคลากรให้รู้เท่าทันสภาพในปัจจุบัน 
     

๒ มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรโดยใช้ความละเอียด
รอบคอบ และใช้ปัญญาในการกลั่นกรองงาน 

     

๓ มีการแก้ไขปัญหาในการท างานของบุคลากรเอง และให้ค าแนะน า
เมื่อประสบปัญหาในการท างานด้วยความเข้าใจ 

     

๔ มีบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจตามหลักปัญญาในค าสอน
ทางพุทธศาสนาสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้ 

     

๕ มีการส่งเสริมให้ท่านใช้หลักเหตุผลพิจารณาในการปฏิบัติ
หน้าที่ของตน 

     

๖ มีบุคลากรที่มีความเข้าใจและมีความรู้สามารถปฏิบัติหน้าที่
โดยความละเอียดรอบคอบ และปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ความสุข 

     

๗ มีการปลูกจิตส านึกด้านจริยธรรมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรจนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

๘ มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความมั่นใจต่อการปฏิบัติหน้าที่หรือ
ภาระหน้าที่ตามความรับผิดชอบท่ีได้รับ 

     

๙ สนับสนุนให้บุคลากรท างานเป็นทีม โดยใช้หลักความเห็นชอบ และ
คิดชอบในการท างาน 

     

๑๐ ส่งเสริมให้บุคลากร คิดเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาเป็นโดยมีหลักความ
เห็นชอบและคิดชอบ 

     

 
 
 
 
 



๒๖๘ 
 

 
 

ตอนที๔่ ข้อเสนอแนะ  

 
๔.๑ ข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  ๑) ด้านการฝึกอบรม 
.......................................................................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................... 
  ๒) ด้านการการศึกษา 

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

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

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

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

............................................... 
๓) การพัฒนาตนเอง 

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

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

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

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

................................................ 
 
 
๔.๒ ข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพทุธศาสนา
(ไตรสิกขา) 
 
  ๑) ด้านศีล 

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

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

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

........................................................................................... 
๒) ด้านสมาธิ

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

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

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

........................................................................................... 
 
๓) ด้านปัญญา 

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

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

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

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



๒๖๙ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช. 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย (สัมภาษณ์) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



๒๗๐ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 



๒๗๑ 
 

 
 

 
 
 
 
 



๒๗๒ 
 

 
 

 
 
 



๒๗๓ 
 

 
 

 
 
 



๒๗๔ 
 

 
 

 
 
 



๒๗๕ 
 

 
 

 
 
 
 



๒๗๖ 
 

 
 

 
 



๒๗๗ 
 

 
 

 
 



๒๗๘ 
 

 
 

 
 



๒๗๙ 
 

 
 

 
 
 
 



๒๘๐ 
 

 
 

 
 
 



๒๘๑ 
 

 
 

 



๒๘๒ 
 

 
 

 
 
 



๒๘๓ 
 

 
 

 
 
 



๒๘๔ 
 

 
 

 
 
 



๒๘๕ 
 

 
 

 
 
 
 



๒๘๖ 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 



๒๘๗ 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



๒๘๘ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ซ. 
เครื่องการวิจัย (แบบสมัภาษณ์) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 



๒๘๙ 
 

 
 

แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

ส่วนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไป 

ชื่อ..........................................................นามสกุล........................................................ .............. 

วุฒิการศึกษา........................................................ต าแหน่ง.................................................. ....... 

วันที่สัมภาษณ์ วันที่.................................................เดือน.......................................พ.ศ...... ......... 

สถานที่...................................................................................................................... ................... 

ส่วนที่ ๒ ข้อค าถาม 

๑.ท่านท าการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยวิธีใด 

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

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

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

๒.ท่านพบโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างไร 

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

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

............................................................................................................................. ................................... 
๓.ท่านพบปัญหาด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างไรและมี
วิธีการแก้ปัญหาอย่างไร 

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

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

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

 

 

 



๒๙๐ 
 

 
 

๔.ท่านมีกระบวนการแก้ไขปัญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามหลักไตรสิกขาด้วยวิธีการใดบ้าง 

 ๔.๑ด้านการศึกษา 

  ด้านศีล
..................................................................................... ...........................................................................
............................................................................................................................. ..... 

  ด้านสมาธิ 

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

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

  ด้านปัญญา 

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

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

๔.๒ ด้านการฝึกอบรม 

  ด้านศีล
............................................................................................................................. ...................................
..................................................................................................................................  

  ด้านสมาธิ 

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

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

  ด้านปัญญา 

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

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

๔.๓ ด้านการพัฒนา 

  ด้านศีล
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................... ......................................... 



๒๙๑ 
 

 
 

  ด้านสมาธิ 

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

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

  ด้านปัญญา 

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

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ตอบแบบสัมภาษณ ์
 
 
 

ว่าท่ีร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์  โอบอ้อม 

นิสิตหลักสตูรพุทธศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์

กลุ่มการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

คณะสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๒ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก  ฌ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์สนทนากลุ่มเฉพาะ (Discussion) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๓ 
 

 
 

 
 

 



๒๙๔ 
 

 
 

 
 



๒๙๕ 
 

 
 

 



๒๙๖ 
 

 
 

 
 

 



๒๙๗ 
 

 
 

 
 

 



๒๙๘ 
 

 
 

 



๒๙๙ 
 

 
 

 
 
 



๓๐๐ 
 

 
 

 



๓๐๑ 
 

 
 

 
 
 



๓๐๒ 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ญ 
เครื่องการวิจัย (แบบสนทนากลุ่มเฉพาะ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๐๓ 
 

 
 

การสนทนากลุ่มเฉพาะ( Focus Group Discussion)  

เพ่ือก าหนดแนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

๑.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านความรู้ (Knowledge) 

หัวข้อ แนวทางการพัฒนา 

 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

ด้านความรู้ (Knowledge) 

 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 
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………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 



๓๐๔ 
 

 
 

๒.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านทักษะ ( Skills) 

หัวข้อ แนวทางการพัฒนา 

 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

ด้านทักษะ ( Skills) 

 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 



๓๐๕ 
 

 
 

๓.แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ 

หัวข้อ แนวทางการพัฒนา 

 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

ด้านพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ 

 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………….. 

 



๓๐๖ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฎ 
ภาพถ่าย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๐๗ 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 



๓๐๘ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๐๙ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๑๐ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๑๑ 
 

 
 

 

 

 



 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ – สกุล  ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์  โอบอ้อม 

เกิด/วัน/เดือน/ปี  ๒๗  มีนาคม พ.ศ. ๒๕๒๘ 

การศึกษา  - ระดับมัธยมศึกษาโรงเรียนสตรีนครสวรรค์ 
   - ระดับปริญญาตรีมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ พ.ศ.๒๕๕๐ 

ศศ.บ.(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์) 
   - ระดับปริญญาโทมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๕๓ 
                               พธ.ม.(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์) 
ประสบการณ์ท างาน ๑. พนักงานกองเภสัชกรรม โรงพยาบาลค่ายจิระประวัติ 
   ๒. บริษัทโปร โฮเต็ลแมเนจเมนท์ จ ากัด   
   ๓. ธุรกิจส่วนตัว 
ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ ๙๙/๑ หมู่ ๗ ต าบลนครสวรรค์ตก  อ าเภอเมือง  จังหวัดนครสวรรค์ 

๖๐๐๐๐ 
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