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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) ศึกษาการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรม  ๒) ศึกษาสภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนและ ๓) น าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 ระเบียบวิธีวิจัยที่ใช้ คือ การวิจัยแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บข้อมูล  
๒ ขั้นตอน คือการสัมภาษณ์เชิงลึก (Structured In-depth-Interview) และการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
(Focus Group Discussion) การสัมภาษณ์เชิงลึก มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) แบ่งเป็น ๕ 
กลุ่ม เลือกแบบเจาะจง (Purposefully Selected) ได้แก่ ผู้อ านวยการ/หัวหน้า/เจ้าหน้าที่/
ลูกจ้างประจ าที่อยู่ในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน และพระสงฆ์ระดับผู้ปกครองสงฆ์ใน
เขตภาคใต้ตอนบน จ านวน ๒๘ รูป/คน เครื่องมือในการเก็บข้อมูลได้แก่ แบบสัมภาษณ์  เชิงลึกที่มี
โครงสร้าง (Structured In-depth-Interview) เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกตัวต่อตัว (Face-t0-
Face In-depth-Interview)  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการพรรณนาความ  (Descriptive Interpretation) 
ส าหรับการสนทนากลุ่มเฉพาะ มีผู้ร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ จ านวน ๑๕ รูป/คน เลือกแบบเจาะจง   
เก็บข้อมูลด้วยการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการพรรณนาความ 

  ผลการวิจัยพบว่า 

  ๑) การบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน พบว่า การบูรณาการเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ประกอบด้วย ๓ ขั้นตอน ได้แก่ ๑. ขั้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและทางวาจาให้มีความเป็น
ปกติ มีความเหมาะสม และมีความงดงาม ที่ช่วยในการเสริมสร้างพฤติกรรมของบุคลากรให้มีความ
น่าเชื่อถือในสังคมมากยิ่งขึ้น ๒. ขั้นการปรับเปลี่ยนเป้าหมายทางด้านจิตใจให้มีความตั้งมั่น มั่งคง   
และจริงจังในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง ที่ช่วยในการเสริมสร้างพ้ืนฐานให้เกิดคุณธรรมและจริยธรรม
ของบุคลากรและ ๓. ขั้นการปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอให้เกิดเป็น
ประสบการณ์ท่ีจะน ามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือเสริมสร้างและป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
 ๒) สภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน พบว่า สภาพปัญหาใหญ่ ๆ มีทั้งสิ้น ๕ ประการ ได้แก่ ๑. สภาพปัญหา
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๒. สภาพปัญหาด้านการบริการที่ดี ๓. สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความ
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เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. สภาพปัญหาด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม  
๕. สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีม จึงท าให้การพัฒนาไม่ตรงกับสมรรถนะของบุคลากรแต่ละคน 
เช่น ท างานไม่ตรงกับสายงาน การถูกย้ายไปท างานด้านอ่ืน ข้อคุณธรรม จริยธรรม วินัย ยังมีน้อย 
เพราะเน้นแต่ทักษะ ฝีมือและความช านาญวิชาการ ไม่ได้เน้นคุณธรรม การเอาใจใส่หรือให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรมีน้อย  ขาดการร่วมมือและบูรณาการกับหน่วยงานภายในและ
ภายนอก หลักสูตรไม่ตรงกับความต้องการ ประเด็นเหล่านี้เป็นทั้งปัญหาและเป็นอุปสรรคที่ขวางกั้นที่
จะท าให้ไม่ก่อให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานภาคใต้ตอนบน  
 ๓) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ประกอบไปด้วย ๑. กลยุทธ์
การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตาม
หลักพุทธธรรมด้านการบริการที่ดี ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๕. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการท างาน
เป็นทีม เพ่ือการพัฒนาบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมที่ดี สามารปฏิบัติอยู่ในกรอบ กติกา กฎเกณฑ์ 
ระเบียบวินัยซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงาน (อธิสีลสิกขา) จนสามารถเกิดเป็นความมั่นคงตามมาตรฐานทาง
จรรยาบรรณท่ีจะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรู้ความสามารถ (อธิจิตตสิกขา) ของเจ้าหน้าที่หรือพนักงานใน
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน (สพภ. ๑๑) ให้มีคุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการ และเพ ื ่อ
การแก้ไขปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน นอกจากนี้ การฝึกปฏิบัติ 
๒ ประการดังกล่าว  เป็นรากฐานที่มีส่วนช่วยเสริมให้บุคลากรเกิดทักษะ ความฉลาด ความช านาญ 
ประสบการณ์ กระบวนการเรียนรู้ สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันถ่วงท ี(อธิปัญญาสิกขา)  
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Abstract 
This research has 3 objectives, namely: 1) to study the integration of concepts 

from personnel development theory with Buddhist principles in the development of 
personnel competencies by labor development institutes in the Upper Southern 
region; 2) to study both problematic and general conditions in the development of 
personnel competencies by labor development institutes in the Upper Southern 
region; and 3) to propose personnel development strategies according Buddhist 
principles for the labor development institutes in the Upper Southern region, using 
qualitative research methods to collect data from major contributors, with 28 
participants selected to take part in a discussion group, and 15 participants selected 
to take part in interviews.  
 
The results of the research showed that: 
 1) Integrating the concepts of personnel development theory with 
Buddhist principles in the development of personnel competencies by the labor 
development institutes in the Upper Southern region consists of 3 steps, the first step 
being to bring about changes in behavior, both physical and verbal, so as to be 
natural, appropriate and attractive in order to help reinforce greater reliability in the 
behavior of personnel in society; the second step being to adjust the psychological 
direction towards greater stability so that personnel are committed and serious in the 
performance of their functions, which helps strengthen their fundamental integrity 
and ethical behavior; and the third step being to change learning methods in the 
performance of work so as to continuously revise and improve performance through 
experience, for support and protection against future mistakes. 
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 2) With regards to general and problematic conditions encountered by 
labor development institutes in the Upper Southern region in the development of 
personnel competencies, 3 large problems turn up, namely: 1) obstacles to good 
service; 2) problems of adhering to lawful and ethical behavior; and 3) problems of 
teamwork. 
 3) Until such time as employees and officials of the labor development 
institutes of the Upper Southern region (ISD 11) adhere solidly to ethical work 
standards to perform their duties competently (mental discipline) according to the 
requirements of the organization, further training performed as per the 2 
aforementioned items can serve as a foundation to contribute to the enhancement of 
employee skill, intelligence, expertise and experience, and a learning process that 
enables the quick solution of problems as they crop up (training in higher wisdom). 
 As for suggestions, the researcher believes that the labor development 
institutes in the Upper South have behavior modification plans in service that do not 
yet meet the needs of their organizational mission. The plans should be modified to 
instill an ideal of solid and improved service to the basic goals in the leadership, 
administration and employees, and to strengthen the knowledge and integrity needed 
to work as a unified team. They should put in place a strategic plan of personnel 
competency development along Buddhist principles that is in line with fairness and 
ethical behavior: for example, a plan to foster ethics and accountability in civil 
servants to cultivate a better organization; a plan to build awareness and the spirit of 
leadership in administration and employees for a better State; and a plan to promote 
equality, impartiality and the equitable allocation of benefits within the group. The 
organization should define a strategy of personnel competency development in 
accordance with Buddhist principles of teamwork, such as plans to promote 
compliance with rules and regulations, agreements, and codes of conduct with strict 
discipline; plans to promote teamwork, unity and engagement in the organization; and 
plans that cultivate the understanding of information and lead to the practical 
application of experience in job performance.              
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กิตติกรรมประกาศ 
 

   วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ เกิดจากแรงบันดาลใจที่คุณแม่รอด อายุยืน ได้สั่งเสียกับพ่ีๆ ก่อนท่าน
สิ้นใจว่า  “ขายที่ส่งน้องเรียนให้จบ ป.ตรี” ผู้วิจัยจึงหางานท า โดยสอบบรรจุเข้ารับราชการต าแหน่ง
เจ้าพนักงานพัสดุ ๑  ณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนจังหวัดสุราษฎร์ธานี จึงเรียนต่อใน
วันหยุด ทั้งนี้ผู้วิจัยได้รับความเมตตา กรุณา และความช่วยเหลือจากหลายฝ่าย จึงขอขอบพระคุณ
อย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้  
             ขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม และ อ.ดร.พิเชฐ ทั่งโต อาจารย์ที่ปรึกษา 
และขอกราบขอบพระคุณ  พระเมธาวินัยรส, ผศ.ดร. ประธานกรรมการ  ศ.ดร.บุญทัน ดอกไธสง    
รศ.ดร.สมาน งามสนิท คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ โดยให้ค าแนะน า ปรับปรุง แก้ไขงานวิจัยนี้ 
ตลอดระยะเวลาท างานวิจัยท่านแสดงออกถึงความเมตตา กรุณาและบรรยากาศที่เป็นกันเองไม่ตรึง
เครียด และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ที่ให้
การประสิทธิ์ประสาทความรู้  อ านวยความสะดวก จึงท าให้ลุล่วงไปด้วยดี รวมทั้ง รศ.ดร.จ าเริญ ชูช่วย
สุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษาพิเศษ สมัยผู้วิจัยศึกษาระดับปริญญาโท ซึ่งท่านคอยชี้แนะ บอกกล่าวให้
ความรู้เรื่องระเบียบวิธีวิจัยคอยไตร่ถามถึงปัญหา ขอกราบขอบพระคุณนางมะลิวัลย์ วรรณอาภา 
ผู้ตรวจราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน อดีตผู้บังคับบัญชาที่ได้ให้ความช่วยเหลือ เรื่องอ านวยความ
สะดวกให้ผู้วิจัยได้ท างานใกล้แหล่งสถานศึกษาที่กรุงเทพมหานคร  ขอขอบคุณดร.สามารถ บุญรัตน์ 
และพ.ต.ท.อรุณ โสภาการ และเพ่ือนนิสิต พธ.ด. (รัฐประศาสนศาสตร รุ่น ๒ ศูนย์การเรียนวัดศรีสุดา
ราม) เพ่ือนที่แสนดีที่ไม่เคยนิ่งดูดายคอยให้ความช่วยเหลือผู้วิจัยเสมอมา ตลอดจนเจ้าหน้าที่สถาบัน/
ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนทุกท่าน ขอกราบขอบพระคุณ พระสาสนโสภณ (พิจิตร  
ฐิตวณฺโณ) เจ้าอาวาสวัดโสมนัสวิหาร ที่ท าให้ผู้วิจัยรู้จักกับการปฏิบัติกรรมฐานครั้งแรกของชีวิต   
(พ.ศ. ๒๕๕๑) และที่ส าคัญยิ่งไปกว่านั้น เธอผู้เป็นดั่งแก้วตายาใจ ที่ผู้วิจัยแอบเก็บไว้เป็นแรงผลักดัน
ให้เกิดพลัง ให้เกิดมีความพยายาม มีความอดทนต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เพ่ือถึงฝั่งฝัน เธอก็คือ 
ด.ญ.ฐิติวรดา รอดทราย (น้องโนรา) บุตรสาวคนเดียวของผู้วิจัย  ตลอดจนญาติและกัลยาณมิตร     
ทุกท่านที่คอยถามไถ่และเป็นก าลังใจให้เสมอมา คุณค่าแห่งวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมถวายแด่
องค์พระสัมมาสัมพุทธเจ้า และขอมอบแดบู่รพาจารย์ทุกท่าน ขออุทิศให้กับคุณพ่อ คุณแม่และพ่ีชาย 
                          

คติยา อายุยืน 



ฉ 
 

สารบัญ 
เร่ือง  หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย   ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ   ค 
กิตติกรรมประกาศ   จ 
สารบัญ   ฉ 
สารบัญตาราง   ซ 

สารบัญแผนภาพ   ฎ 
ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ   ฏ 
บทที่ ๑ บทน า  
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย  ๔  
 ๑.๓ ปัญหาการวิจัย  ๔ 
 ๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย  ๔ 
 ๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย  ๕ 
 ๑.๖ วิธีการด าเนินการวิจัย  ๖ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  ๘ 

บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์    ๙ 

 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  ๑๒ 
 ๒.๓ หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ  ๑๔ 
 ๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ

แรงงาน 
 
 ๓๙ 

 ๒.๕ ข้อมูลพ้ืนที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  ๗๙ 
 ๒.๖ การบูรณาการกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะกับหลักพุทธธรรมส าหรับ 

บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 ๑๐๐  

 ๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ๑๑๑ 
 ๒.๘ กรอบแนวคิดการวิจัย  ๑๒๙ 
บทที่ ๓ สภาพปัญหา และสภาพทั่วไปในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบัน

พัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานในภาคใต้ตอนบน 
 

 ๓.๑ ข้อมูลพ้ืนฐานทั่วไป  ๑๓๐ 



ช 
                                                                                                                              

 

สารบัญ 
เร่ือง    หน้า  

 ๓.๒ 
 

สังเคราะห์จ าแนกสภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
 ๑๓๒ 

 ๓.๓ วิเคราะห์สาระส าคัญของสภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
 ๑๓๕ 

 ๓.๔ วิเคราะห์สภาพทั่วไปการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
 ๑๔๒ 

 ๓.๕ สรุปวิเคราะห์และสังเคราะห์สภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
 ๑๕๓ 

บทที่ ๔ กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนา
ฝีมือพัฒนาแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 

 ๔.๑ กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
 ๑๕๘ 

 ๔.๒ ผลการวิจัยการสนทนากลุ่มเฉพาะ  ๒๓๘ 

 
๔.๓ สรุปผลการสังเคราะห์กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลัก

พุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
  
 ๒๕๓ 

 
๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย  ๒๕๖ 

บทที่ ๕ บทสรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย  ๒๖๑ 
 ๕.๒ อภิปรายผล  ๒๖๗ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ  ๒๗๖ 
บรรณานุกรม   ๒๗๙ 
ภาคผนวก    ๒๙๑ 

ภาคผนวก  ก รายชื่อผู้ให้ข้อมูลส าคัญการสัมภาษณ์เชิงลึก และรายชื่อผู้ร่วมการ
สนทนากลุ่มเฉพาะ 

 
 ๒๙๒ 

ภาคผนวก  ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย  ๒๙๘ 
ภาคผนวก  ค เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  ๓๐๙ 
ภาคผนวก  ง ประมวลภาพการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญแบบเชิงลึก      ๓๑๕ 
ภาคผนวก  จ ประมวลภาพการร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ      ๓๓๑ 

ประวัติผู้วิจัย   ๓๒๔ 
 



ซ 
 

 

สารบัญตาราง 
ตารางที่  หน้า 

๒.๑ แสดงความหมายและแนวคิดกลยุทธ์ ๑๑ 

๒.๒ แสดงองค์ประกอบกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ ๑๔ 
๒.๓ แสดงหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ ๑๗ 
๒.๔ แสดงหลักการอธิสีลสิกขา ๒๔ 
๒.๕ แสดงหลักการอธิจิตตสิกขา ๓๐ 
๒.๖ แสดงการฝึกจิตแบบสมถกรรมฐานหรือสมถภาวนา ๓๓ 
๒.๗ แสดงหลักการอธิปัญญาสิกขา ๓๘ 
๒.๘ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ

แรงงาน 
 

๔๓ 
๒.๙ แสดงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้าน

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 

๔๕ 
๒.๑๐ แสดงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้าน

การบริการที่ด ี
 

๕๕ 
๒.๑๑ แสดงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้าน

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
 

๕๘ 
๒.๑๒ แสดงค าจ ากัดความการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๖๒ 
๒.๑๓ 

 
แสดงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้าน
การยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 

 
๖๕ 

๒.๑๔ แสดงความหมายของทีมงาน ๖๙ 
๒.๑๕ แสดงค าจ ากัดความการท างานเปนทีม ๗๕ 
๒.๑๖ แสดงแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีม ๗๘ 
๒.๑๗ แสดงผลการบูรณาการกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลัก

พุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 

๑๑๐ 
๒.๑๘ แสดงงานวิจัยเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ๑๑๖ 
๒.๑๙ แสดงงานวิจัยเกี่ยวข้องกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์
 

๑๒๕ 
๓.๑ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ ตอนบน  
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

 
 

๑๓๖ 
๓.๒ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  
ด้านการบริการที่ด ี

 
 

๑๓๗ 
   



ฌ 
 

 

สารบัญตาราง 
    ตารางที่                                                                        หน้า 

๓.๓ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 
 

๑๓๘ 
๓.๔ 

 
ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
ด้านการยึดมั่นในความชอบธรรม จริยธรรม 

๑๓๙ 

๓.๕ ตารางสรุปความถี ่ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ด้าน
การท างานเป็นทีม 

 
 
๑๔๑ 

๓.๖ ตารางสรุปความถี ่ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นจุดแข็งในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
๑๔๕ 

๓.๗ ตารางสรุปความถี ่ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นจุดอ่อนในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
๑๔๘ 

๓.๘ ตารางสรุปความถี ่ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นอุปสรรคในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
๑๕๑ 

๓.๙ ตารางสรุปความถี ่ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นโอกาสในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
๑๕๔ 

๔.๑ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิศีลสิกขา ๑๖๒ 
๔.๒ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิศีลสิกขา 
 
๑๖๓ 

๔.๓ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิจิตตสิกขา ๑๖๗ 
๔.๔ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิจิต

สิกขา 
 

๑๖๗ 
๔.๕ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิปัญญาสิกขา ๑๗๐ 
๔.๖ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิปัญญาสิกขา ๑๗๐ 
๔.๗ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิศีลสิกขา ๑๗๕ 
๔.๘ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิศีลสิกขา 
 

๑๗๖ 
๔.๙ ตารางภาพแสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิจิต

สิกขา 
 

๑๘๒ 
๔.๑๐ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิจิตสิกขา 
 

๑๘๓ 
๔.๑๑ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิปัญญาสิกขา ๑๘๘ 



ญ 
 

 

สารบัญตาราง 
    ตารางที่                                                                        หน้า 

๔.๑๒ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรการบริการที่ดดี้านอธิปัญญาสิกขา 

 
๑๘๙ 

๔.๑๓ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ด้านอธิศีลสิกขา 

 
๑๙๒ 

๔.๑๔ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิศีลสิกขา 

 
๑๙๓ 

๔.๑๕ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ด้านอธิจิตสิกขา 

 
๑๙๗ 

๔.๑๖ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิจิตต 
สิกขา 

 
 

๑๙๗ 
๔.๑๗ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ด้านอธิปัญญาสิกขา 
 

๒๐๑ 
๔.๑๘ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิจิตตสิกขา 
 

๒๐๑ 
๔.๑๙ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจริยธรรมด้านอธิศีลสิกขา 
 

๒๐๗ 
๔.๒๐ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ด้านอธิศีล
สิกขา 

 
 

๒๐๘ 
๔.๒๑ ตารางภาพแสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรม และจริยธรรม ด้านอธิจิตสิกขา 
 

๒๑๓ 
๔.๒๒ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ด้านอธิจิต
สิกขา 

 
 

๒๑๔ 
๔.๒๓ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรมด้านอธิปัญญาสิกขา 
 

๒๑๙ 
๔.๒๔ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรมด้าน 
อธิปัญญาสิกขา 

 
 

๒๒๐ 
๔.๒๕ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการท างานเป็นทีมด้วยหลัก

อธิศีลสิกขา 
 

๒๒๕ 
   



ฎ 
 

 

สารบัญตาราง 
    ตารางที่                                                                        หน้า 

๔.๒๖ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนะ
สมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิศีลสิกขา 

 
๒๒๖ 

๔.๒๗ ตารางภาพแสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการท างานเป็นทีม 
ด้วยหลักอธิจิตตสิกขา 

 
๒๓๑ 

๔.๒๘ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะการท างานเป็นทีม ด้วยหลักอธิจิตสิกขา 

 
๒๓๒ 

๔.๒๙ ตารางภาพแสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลัก      
อธิปัญญาสิกขา 

 
๒๓๗ 

๔.๓๐ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิปัญญาสิกขา 

๒๓๘ 

๔.๓๑ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนกับหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมการพัฒนา
สมรรถนะ 

 
 

๒๕๖ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฏ 
 

 

สารบัญแผนภาพ 
 
 

แผนภาพที ่  หน้า 
๒.๑ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในองค์กร ๑๒๘ 

๒.๒ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย ๑๒๙ 

๓.๑ แสดงการสังเคราะห์ของผู้วิจัยในการสรุปสภาพปัญหาการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
๑๓๔ 

๓.๒ แสดงการสังเคราะห์ของผู้วิจัยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพปัญหา
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบน ที่มีอิทธิพลต่อการสร้างแนวทางการแก้ไขปัญหา 

 
 
๑๕๗ 

๔.๑ แสดง katiya : Model ส าหรับการสร้างแผนกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
๒๕๗ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฐ 
 

 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
 

การใช้อักษรย่อ 
  อักษรย่อในวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยได้ใช้คัมภีร์พระไตรปิฎกมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙. และ ในการศึกษา
ค้นคว้าวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยใช้ชื่อย่อและค าเต็ม ชื่อของพระคัมภีร์พระไตรปิฎก และอรรถกถาพระ
อภิธรรมปิฎก ดังต่อไปนี้. 

คัมภีร์พระไตรปิฎกฉบับภาษาไทยในวิทยานิพนธ์นี้ ผู้วิจัยใช้อ้างอิงแบบ ๔ ตอนคือ     
ชื่อย่อคัมภีร์/เล่ม/ข้อ/หน้า เช่น องฺ. ติก. (ไทย). ๒๐/๘๗/๓๑๒ หมายถึง สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย     
ติกกนิบาต เล่มที่ ๒๐ (ภาษาไทย) ข้อที่ ๘๗ หน้าที่ ๓๑๒ เป็นต้น  
 

พระวินัยปิฎก 
 

วิ. ม.  (ไทย). = พระวินัยปิฎก มหาวรรค ภาษาไทย   (ภาษาไทย) 
 

พระสุตตันตปิฎก 
 

ขุ.ม. (ไทย) =  สุตตันตปฎก ขุททกนิกาย มหาวรรค   (ภาษาไทย) 
ขุ. ป. (ไทย) =  พระสุตตันตปิฎก ปฏิสัมภิทามรรค   (ภาษาไทย) 
ที.ปา. (ไทย) =  สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค     (ภาษาไทย) 
อง.ฺเอก. (ไทย) =  สุตตันตปฎกอังคุตตรนิกาย เอกกนิบาต  (ภาษาไทย) 
อง.ฺ ติก. (ไทย) =  สุตตันตปฎกอังคุตตรนิกาย ติกกนิบาต  (ภาษาไทย) 
อง.ปญฺจก. (ไทย) =  สุตตันตปฎกอังคุตตรนิกาย ปัญจกนิบาต  (ภาษาไทย) 
 

ปกรณวิเสส 
 

วิสุทฺธิ. (ไทย)  = วิสุทฺธิมรรคปกรณ์      (ภาษาไทย) 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CCoQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.tripitaka91.com%2F91book%2Fbook50%2F001_050.htm&ei=iPRAUv6SFs7arAecvIHgDg&usg=AFQjCNHC_Lli83cOrSl1knrxQ5JpLlzC0w&sig2=KMK_YrzBN_zbT8OOrYwp2g&bvm=bv.52434380,d.bmk


บทท่ี ๑ 
บทน า 

 
๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ความเปลี่ยนแปลงของโลกโลกาภิวัตน์ และความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 
หน่วยงานราชการจึงต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรค แต่ผู้ที่จะแก้ไขปัญหาให้กับหน่วยงานได้ก็คือบุคลากร
เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดต่อองค์กร และมีความส าคัญต่อประเทศชาติ เนื่องจาก
บุคลากรจะท าหน้าที่ในการบริหารจัดการสินทรัพย์ให้เป็นผลผลิต  ไม่ว่าจะเป็นสินค้าหรือรูปแบบบริการ 
ดังนั้นหากองค์กรสามารถด าเนินการพัฒนาและธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมี
คุณสมบัติสอดคล้องเหมาะสมกับงาน ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรเหล่านี้  ย่อมมีศักยภาพที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล สร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพให้กับทุกองค์กร ดังนั้นการพัฒนาศักยภาพของ
มนุษย์ได้ถูกก าหนดไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่  ๑๑  (พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙)  
ทุกภาคส่วนสังคมไทยเห็นพ้องร่วมกันน้อมน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มาเป็นปรัชญาแนวทาง
ในการพัฒนาประเทศอย่างต่อเนื่อง เพ่ือมุ่งให้เกิดภูมิคุ้มกัน และมีการบริหารจัดการความเสี่ยงอย่าง
เหมาะสม เพ่ือการพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืน มุ่งสู่ “สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข 
ด้วยความเสมอภาค เป็นธรรม และมีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง”๑ 
   กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นส่วนราชการระดับกรมอยู่ในก ากับการดูแล และบังคับบัญชา
ของปลัดกระทรวง ผู้บริหารสูงสุด คือ อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งมีภารกิจหลักด้านการเพ่ิม
ศักยภาพและพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่๒ การเพ่ิมศักยภาพให้แก่แรงงาน การส่งเสริมมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน การพัฒนาบุคลากรฝึก  การพัฒนาเทคโนโลยีการฝึกการส่งเสริมและประสานการพัฒนา ฝีมือ
แรงงานทั้งในระดับประเทศและระหว่างประเทศ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีการแบ่งความรับผิดชอบ
ออกเป็นส่วนๆ วิวัฒนาการจากหน่วยงานระดับเล็ก ๆ จนถึงขั้นมีการจัดตั้งเป็นหน่วยงานระดับกรม 
เพราะทั้งนี้รัฐบาลทุกสมัย ได้มองเห็นความส าคัญของการพัฒนาฝีมือแรงงานว่า เป็นก าลังส าคัญในการ
พัฒนาประเทศชาติ ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซึ่งกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงาน
หนึ่งที่มีการพัฒนาการบริหารงานให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล ที่มุ่งเน้นการฝึกอาชีพและพัฒนา
ฝีมือแรงงานให้แก่ประชากรวัยท างาน เพ่ือเตรียมความพร้อมรองรับการขยายตัวของความเจริญเติบโต
ด้านธุรกิจบริการ การพาณิชยกรรม และการอุตสาหกรรม ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๔ ให้แบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีสถาบัน

                                                        
 ๑ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๑ (พ.ศ. ๒๕๕๕–๒๕๕๙), (กรุงเทพฯ : สหมิตรพริ้นติ้งแอนด์พับลิชช่ิง จ ากัด, ๒๕๕๔), หน้า ๑๓๗. 
 ๒กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, การจัดวางระบบการควบคุมภายในของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตาม
ระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานการควบคุมภายใน : พ.ศ. 2544. 



 
๒ 

 

พัฒนาฝีมือแรงงานภาค เป็นหน่วยงานระดับสูงกว่า กอง และเป็นหน่วยงานราชการบริหารส่วนกลาง 
ทั้งนี้สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ รับผิดชอบดูแลศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดเครือข่าย ภาคใต้
ตอนบน จ านวน ๗ จังหวัด ได้แก่ จังหวัดกระบี่ ชุมพร นครศรีธรรมราช พังงา ภูเก็ต และจังหวัดระนอง 
ซึ่งมีอ านาจหน้าที ่๑๒ ด้าน ได้แก่  ๑. ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กฎหมายว่าด้วย การจัดหางานและคุ้มครองคนหางานเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับสถานทดสอบฝีมือ และการ
ทดสอบฝีมือ และ กฎหมายอื่นที่เก่ียวข้อง ในเขตพ้ืนที่  ๒. จัดท าและประสานแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ฝีมือแรงงานในเขตพ้ืนที่ให้สอดคล้องกับ นโยบายของกรม ๓. ด าเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือพัฒนา
ฝีมือแรงงานและศักยภาพแรงงานโดยใช้ เทคโนโลยีระดับต่างๆ เพ่ือสร้างผู้ช านาญการเฉพาะทาง  
๔. ด าเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน เพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงานและศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ 
๕. ด าเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ และด าเนินการจัดการแข่งขันฝีมือแรงงานในเขต
พ้ืนที ่๖. สนับสนุนการใช้หรือปรับปรุงระบบ รูปแบบ หลักสูตร อุปกรณ์ช่วยฝึก เทคโนโลยี ๗. การพัฒนา
ฝีมือแรงงาน และการพัฒนาบุคลากรฝึกให้แก่ภาครัฐและภาคเอกชนในเขตพ้ืนที่  ส่งเสริมและสนับสนุน
ภาคเอกชนให้มีส่วนร่วมเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมทั้ง ประสาน การสร้างเครือข่ายการพัฒนา
ฝีมือแรงงานและศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการในเขตพ้ืนที่  ๘. ด าเนินการให้สถานประกอบ
กิจการและองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนน ามาตรฐานฝีมือ แรงงานไปใช้ในระบบการพัฒนาก าลังแรงงาน
และการจ้างงานในเขตพ้ืนที่  ๙. ควบคุม ดูแล ให้ค าปรึกษา และสนับสนุนด้านเทคนิคและบุคลากรให้แก่
ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานในเขตพ้ืนที่ ๑๐. สนับสนุนการฝึกอบรมฝีมือแรงงานด้านเทคนิคและบุคลากร
ให้แก่ศูนย์พัฒนาฝีมือ แรงงานในเขตพ้ืนที่ ๑๑. เป็นฝ่ายเลขานุการคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและ
ประสานงานการฝึกอาชีพ ในจังหวัด ๑๒. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
อ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย๓ 
  การพัฒนาบุคลากรในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ มีส่วนส าคัญในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานที่มากขึ้น ซึ่งองค์การสามารถประยุกต์ เทคนิคและวิธีการต่างๆ 
ของการพัฒนาที่เกี่ยวกับบุคคลกรขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง องค์การที่มีการวางระบบฐานข้อมูล
เกี่ยวกับบุคคลที่ดี ก็จะได้ประโยชน์จากการน าข้อมูลเหล่านี้ไปวิเคราะห์ เพ่ีอพัฒนาและแก้ไขปัญหาต่างๆ 
ปัจจุบันองค์การได้มีการน าเอาระบบสารสนเทศทางทรัพยากรมนุษย์ (HRIS: Human Resource 
Information System) มาใช้ ก็จะท าให้องค์การสามารถจัดเก็บ เรียกใช้ข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว ครบถ้วน 
และถูกต้อง๔ นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหนึ่งที่องค์กรต่างๆ ก าลังให้ความส าคัญ

                                                        
๓กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงานกระทรวงแรงงานพ.ศ. ๒๕๕๔ อาศัยอ านาจตาม

ความในมาตรา ๘ ฉ, แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๓๔ ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดย
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๔๓ ข้อมูลวันท่ี ๒๑ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๔  
 ๔ด ารงค์ วัฒนา, การศึกษาวิจัยและการแก้ปัญหาทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ , [ออนไลน์], 
แ ห ล่ ง ข้ อ มู ล  : http://info.muslimthaipost.com/main/index.php?page=sub&category=2 9 &id=1 0 1 8 2      
[๒๖ พ.ย.๕๕]. 

http://info.muslimthaipost.com/main/index.php?page=sub&category=29&id=10182


 
๓ 

 

อย่างยิ่ง โดยเฉพาะการแสวงหากลยุทธ์มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การบริหารจัดการผู้ที่มี
ความสามารถสูง การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ด้วยการใช้สมรรถนะเป็นต้น๕ ถึงแม้ว่าปัญหาการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จะมีลักษณะคล้ายคลึงกันในหลายองค์กร กอรปด้วยแรงงานและผู้ประกอบ
กิจการมีจ านวนมากน้อยเพียงใดมีสาเหตุมาจากการเกิด การตาย และการย้ายถิ่นเป็นส าคัญ และคุณภาพ
ของทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอยู่กับสุขภาพของร่างกาย การศึกษาอบรม ความสามารถทางด้านบริหาร 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดี และมีสิ่งจูงใจที่เหมาะสม๖  จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเป็น
ประเด็นใหญ่ที่จะท าให้องค์กรปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จได้ งานวิจัยหลายชิ้นระบุว่าปัญหาการ
วางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ในทางปฏิบัติ พบว่า มีปัญหาที่ส าคัญ ๕ ประการ คอื 
           ๑. ปัญหาการผสมผสานในเชิงกลยุทธ์กรณีที่องค์การขาดการผสมผสานเชิงกลยุทธ์ เช่น 
ขาดการวางแผนธุรกิจ ท าให้การบริหารขาดทิศทางที่ชัดเจน ไม่มีการตั้งเป้าหมายในการด าเนินงานตาม
ช่วงเวลาในอนาคต  
  ๒. ปัญหาการเปรียบเทียบมาตรฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับองค์การอ่ืน         
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การส่วนใหญ่  ไม่ได้ให้ความส าคัญท าให้องค์การไม่สามารถก าหนด
ทิศทาง เป้าหมายและระยะเวลาในการปรับปรุงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลการปฏิบัติของพนักงานได้
เพ่ือแข่งขันกับคู่แข่งได ้ 
  ๓. ปัญหาด้านกฎระเบียบ ข้อก าหนด หรือโครงสร้างการทางบริหารถ้าองค์การมีกฎระเบียบ 
ข้อก าหนด หรือโครงสร้างทางการบริหารที่ซับซ้อนและไม่ยืดหยุ่น การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์และ
ความจ าเป็นทางธุรกิจจะท าได้ยาก  
  ๔. ปัญหาการผสมผสานการจัดการทรัพยากรมนุษย์กิจกรรมการบริหารแยกออกจากกัน  
ไม่มีการประสานและสนับสนุนกัน  ต่างฝ่ายต่างท า  
 ๕. ปัญหาการคาดคะเนความต้องการด้านก าลังคน คือ ไม่มีการวางแผนก าลังคนที่ดี๗ 
 จากปัญหาที่กล่าวมา เป็นส่วนหนึ่งที่สร้างอุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  และเพ่ือสร้างศักยภาพด้านทุนมนุษย์ให้เกิดขึ้น ทั้งนี้ต้องได้รับการเอา
ใจใส่โดยองค์กร ตลอดจนบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต้องมีการฝึกฝน พัฒนา และเรียนรู้ตลอดชีวิต สามารถ
ปรับตัว ตอบสนองต่อสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้ดี เพ่ือให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ 
มีความรู้ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญ เพราะเชื่อว่าหากทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพ ก่อให้เกิดบุคลากรที่

                                                        
 ๕มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, แนวทางการพัฒนาระบบสมรรถนะเพ่ือพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : http://competency.rmutp.ac.th/บทน า [๒๖ พ.ย.๕๕]. 
 ๖สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์     
ดวงกมลสมัย, ๒๕๔๒), หน้า ๓๒-๓๔. 
 ๗กรมนักเรียนนายเรืออากาศรักษาพระองค์, ปัญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และแนวทางแก้ไข , 
[ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : http://www.aircadetwing.com/index.php?lay=show&ac=article&Id=538688155& 
Ntype=4 [๒๘ เมษายน ๒๕๕๗]. 

http://competency.rmutp.ac.th/
http://competency.rmutp.ac.th/
http://competency.rmutp.ac.th/บท
http://www.aircadetwing.com/index.php?lay=show&ac=article&Id=538688155&
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มีศักยภาพ๘ ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไป ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการน าหลักพุทธธรรม 
ได้แก่ หลักไตรสิกขา คือ ๑. อธิศีลสิกขา คือการศึกษา และการปฏิบัติที่เกี่ยวกับระบบศีล ๒. อธิจิตสิกขา 
คือการศึกษาและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับระบบสมาธิ และ ๓. อธิปัญญาสิกขา  คือการศึกษาและการปฏิบัติ
ที่เกี่ยวกับระบบปัญญา๙  มาใช้เป็นแนวทางหรือเครื่องมือที่จะพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ดังนั้น กลยุทธ์
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จึงเป็น
แนวทางส าหรับน าไปบริหาร เพ่ือการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานต่อไป 
 
๑.๒ วัตถุประสงค์การวิจัย 
  ๑) เพ่ือศึกษาการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรม
ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
 ๒) เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 ๓) เพ่ือน าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 
๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
 ๑) การบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรมในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนเป็นอย่างไร 
 ๒) สภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนเป็นอย่างไร 
 ๓) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบนควรเป็นอย่างไร 
 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
 การศกึษาวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาเกี่ยวกับ “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน” การบูรณาการแนวคิด ทฤษฎี
กับหลักพุทธธรรม เพ่ือศึกษาสภาพปัญหา สภาพทั่วไป และกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลัก
พุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ดังนี้ 
 

                                                        
 ๘ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนาองค์กรและบุคลากรแนวคิดใหม่ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย,์ (กรุงเทพมหานคร : ๒๑ เซ็นจูรี่, ๒๕๔๗), หน้า ๑. 
  ๙องฺ.ติก. ( ไทย ) ๒๐/๘๗/๓๑๒. 
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 ๑. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยเชิงเนื้อหาได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี กลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร ได้แก่ การพัฒนาอธิสีลสิกขา การพัฒนาจิตตสิกขา และการพัฒนาอธิปัญญาสิกขา    
ที่สามารถเพ่ิมการปฏิบัติงาน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ด้านการบริการที่ดี  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม และด้านการท างานเป็นทีม 
 ๒. ขอบเขตประเด็นที่ศึกษา  
   ๑) ตัวแปรด้านกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  
  ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรด้านกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 
และการท างานเป็นทีม 
  ๒) ตัวแปรหลักพุทธธรรม  
  ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรหลักพุทธธรรมได้แก่ หลักไตรสิกขา คือ การพัฒนาอธิศีลสิกขา 
การพัฒนาอธิจิตสิกขา และการพัฒนาอธิปัญญาสิกขา 
 ๓. ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
   ๑) การสัมภาษณ์เชิงลึก (Structured In-depth  Interview)  คือ บุคลากรของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและพระสงฆร์ะดับผู้ปกครองสงฆ์ในเขตภาคใต้ตอนบน  จ านวน ๕ กลุ่ม  ได้แก่  
กลุ่มผู้อ านวยการ กลุ่มหัวหน้า กลุ่มเจ้าหน้าที่ กลุ่มลูกจ้างประจ า และกลุ่มพระสงฆ์ รวมทั้งสิ้น ๒๘ รูป/คน 
   ๒) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) คือ ผู้ร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ 
จ านวน ๕ กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มพระสงฆ์ กลุ่มนักวิชาการ กลุ่มอาจารย์/บุคลากรในสถาบันการศึกษา       
กลุ่มผู้บริหารของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน กลุ่มผู้ประกอบกิจการ ที่เกี่ยวข้องกับ      
การพัฒนาสมรรถนะ รวมทั้งสิ้น ๑๕ รูป/คน 

     ๓) ขอบเขตด้านพื้นที่  
  ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตพ้ืนที่ คือ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จ านวน ๗ 
จงัหวัด  ได้แก่  จังหวัดชุมพร  จังหวัดสุราษฏร์ธานี  จังหวัดระนอง   จังหวัดกระบี่  จังหวัดภูเก็ต 
จังหวัดนครศรีธรรมราช และจังหวัดพังงา 

  ๔) ขอบเขตด้านระยะเวลา 
   ตุลาคม ๒๕๕๖- ตุลาคม ๒๕๕๗ รวมระยะเวลา ๑๒ เดือน 
 
๑.๕ นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
 กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ หมายถึง การเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ให้มี
คุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญ เพ่ือพัฒนาองค์กรให้ยั่งยืนท่ามกลางการ
เปลี่ยนแปลงโลกทั้ง ๕ ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน



 
๖ 

 

อาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม และการท างานเป็นทีม ของบุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน หมายถึง สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑  
ซึ่งเป็นหน่วยงานของรัฐที่สังกัดอยู่ในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ในเขตกลุ่มภาคใต้ตอนบน
ประกอบด้วย ๗ จังหวัด ได้แก่ จังหวัดชุมพร จังหวัดสุราษฏร์ธานี จังหวัดระนอง จังหวัดกระบี่ จังหวัด
ภูเก็ต จังหวัดนครศรีธรรมราช และจังหวัดพังงา 
 หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักพุทธธรรมทางพระพุทธศาสนา คือ หลักไตรสิกขา ได้แก่  
หลักอธิศีลสิกขา อธิจิตสิกขา และอธิปัญญาสิกขา 
 
๑.๖ วิธีการด าเนินการวิจัย 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  เรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน” โดยการศึกษาวิจัย
ดังกล่าวใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและการเก็บข้อมูลภาคสนาม
ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและพระสงฆ์ในเขตภาคใต้ตอนบน 
จ านวน ๒๘ รูป/คน ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลหลักและผู้ร่วมการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion)  
จ านวน ๑๕ รูป/คน โดยได้ท าการศึกษาวิจัยจากพ้ืนที่ ซึ่งมีข้ันตอนในการด าเนินการวิจัย ๕ ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นที่ ๑ ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเก่ียว  
  ขั้นที่ ๒ การสัมภาษณ์เจาะลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๒๘ รูป/คน  
  ขั้นที่ ๓ จัดการร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion)  จ านวน ๑๕ รูป/คน  
โดยแบ่ง ๒ ช่วง ช่วงเช้าและช่วงบ่าย กลุ่มละ ๗ - ๘ รูป/คน 
  ขั้นที่ ๔ บูรณาการแนวคิด ทฤษฎีกับหลักพุทธธรรมในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
  ขั้นที่ ๕ น าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ไปใช้ในพื้นทีท่ีเ่ป็นเครื่องมือทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรต่อไป 

   

 ๑. รูปแบบการวิจัย  
      การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) แบ่งเป็น ๒ รปูแบบ ได้แก ่
   ๑) รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชงิลึก (Structured In-depth  Interview)   
  ๒) รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion)   
   ๒. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
      การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะก าหนดขอบเขตผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ในเรื่องกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ได้แก่ บุคลากรของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน พระสงฆร์ะดับผู้ปกครองสงฆ์ และบุคคลภายนอก ผู้ที่มีความรู้เรื่องการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรในเขตภาคใต้ตอนบน  ซึ่งแบ่ง ๒ กลุ่ม ได้แก ่



 
๗ 

 

       ๑) ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์เชิงลึก (Structured In-depth  Interview) ผู้วิจัยได้ก าหนด
ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์เชิงลึกโดยคัดเลือกแบบเฉพาะจงจง (Purposive sampling) จ านวน ๒๘ รูป/คน 
ได้แก่ บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและพระสงฆ์ระดับผู้ปกครองสงฆ์ในเขตภาคใต้ตอนบน  
จ านวน ๕ กลุ่ม  ได้แก่ ผู้อ านวยการ หัวหน้า เจ้าหน้าที่ ลูกจ้างประจ า และพระสงฆ์  
  ๒) ผู้ร่วมการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion)  ผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ร่วม
การสนทนากลุ่มเฉพาะโดยคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling)  จ านวน ๑๕ รูป/คน ได้แก่
พระสงฆ์ นักวิชาการ อาจารย์/บุคลากรในสถาบันการศึกษา ผู้บริหารของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบน ผู้ประกอบกิจการ 
 ๓. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
       การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือแต่ละขั้น รวมทั้งหมด ๒ ประเภท ได้แก่ 
    ๑) การสัมภาษณ์เชิงลึก (Structured In-depth  Interview) ทีม่ีโครงสร้าง 
    ๒) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) ทีไ่มม่ีโครงสร้าง 
   ๔. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ เพ่ือรวบรวมข้อมูล
เบื้องต้นก่อนลงพ้ืนที่ ข้อมูลที่ส าคัญในชั้นนี้ คือ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับ 
   ๑) การเก็บรวบรวมข้อมูลส าคัญจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (Structured In-depth  
Interview)  ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม
หลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จ านวน ๒๘ รูป/คน จะใช้การสัมภาษณ์
แบบที่มีโครงสร้าง โดยผู้วิจัยจะส่งหนังสืออย่างเป็นทางการ ที่ได้ค ารับรองจากผู้อ านวยหลักสูตร ฯ เพ่ือ
ขอสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้วยตนเอง พร้อมกับส่งบริบทเนื้อหาต่างๆ ที่ใช้ในการสัมภาษณ์ล่วงหน้า 
และจะก าหนดวัน เวลา และสถานที่ ส าหรับในขณะสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยจะขออนุญาตจากผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ ขอใช้เครื่องบันทึกเสียง และกล้องบันทึกภาพนิ่ง  
   ๒) การเก็บรวบรวมข้อมูลส าคัญจากการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group 
Discussion)  ได้แก่ การสนทนากลุ่มเฉพาะ ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จ านวน ๑๕ รูป/คน จะใช้การ
สนทนากลุ่มแบบที่ไม่มีโครงสร้าง โดยผู้วิจัยจะส่งหนังสืออย่างเป็นทางการ โดยค ารับรองจากผู้อ านวย
หลักสูตร ฯ เพ่ือเข้าร่วมการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) พร้อมกับส่งบริบทเนื้อหา
ต่าง ๆ ที่ใช้ในการสนทนากลุ่มเฉพาะล่วงหน้า และจะก าหนดวัน เวลาและสถานที่ ส าหรับขณะการ
สนทนากลุ่มเฉพาะ ผู้วิจัยจะขออนุญาตจากผู้ร่วมการสนทนากลุ่มเฉพาะใช้เครื่องบันทึกเสียง และกล้อง
บันทึกภาพนิ่ง  
 ๓) การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลตามชนิดเทคนิคการวิจัย ๒ ชนิด ได้แก่ 
 



 
๘ 

 

  ๔) การวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
  ข้อมูลการสัมภาษณ์เจาะลึกผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ในส่วน
ของสภาพปัญหาของกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนด้วยการจ าแนกข้อมูล จัดหมวดหมู่ และตีความหมายของข้อมูล  ส่วนสภาพทั่วไป
ของกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนผู้วิจัยจะรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้หลัก Swot Analysis ได้แก่  
 S   มาจาก  Strengths  หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง 
 W   มาจาก  Weaknesses  หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน 
 O    มาจาก  Opportunities  หมายถึง โอกาส 
 T    มาจาก  Threats  หมายถึง อุปสรรค๑๐ 
  จะกระท าไปพร้อมๆ กันตลอดระยะเวลาที่ด าเนินการวิจัย โดยผู้วิจัยจะน าข้อมูลทั้งที่ได้จาก
การบันทึกข้อมูล การถอดเทปสัมภาษณ์ รวมไปถึงภาพถ่ายในแต่ละครั้ง จัดหมวดหมู่ตามแต่ละตัวแปร  
ว่าครบถ้วนเพียงพอ และเหมาะสมแก่การน าไปวิเคราะห์สรุปผลว่าสมบูรณ์หรือไม ่
  ๕) การวิเคราะห์ข้อมูลการร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ 
  ข้อมูลการร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ ผู้วิจัยจะใช้วิธีการโดยการตีความหมายในรูปของการวิเคราะห์
เนื้อหาเทคนิคด้วยการจ าแนก การจัดระบบข้อมูล (Typology and Taxonomy) และวิธีการพรรณนา        
มาวิเคราะห์ เพ่ือหาบทสรุปร่วมกัน๑๑ ซึ่งจะกระท าไปพร้อมๆ กันตลอดระยะเวลาที่ด าเนินการวิจัย โดยผู้วิจัย
จะน าข้อมูลทั้งที่ได้จากการบันทึกข้อมูล การถอดเทปสัมภาษณ์ รวมไปถึงภาพถ่ายในแต่ละครั้ง จัดหมวดหมู่
ตามแต่ละตัวแปรว่าครบถ้วนเพียงพอ และเหมาะสมแก่การน าไปวิเคราะห์อภิปรายผลว่าสมบูรณ์หรือไม่ 
 
๑.๗ ประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย 
  ๑) ท าให้ทราบการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
  ๒) ท าให้ทราบสภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 ๓) ท าให้ทราบกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  
  ๔) สามารถน าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ให้แก่หน่วยงานที่เกีย่วข้องเพ่ือน าไปประยุกต์ใช้เพ่ือการนี้ได ้
                                                        
  

๑๐Armstrong. M, Management Processes and Functions, London CIPD, 1996. p. 56. 
  ๑๑เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ , การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis), สาขาวิชา
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : http://www.drmanage.com/index. 
php?lay=show&ac=article&Id=538654690 [๘ ธันวาคม ๒๕๕๗]. 

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B9%8C%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%B2&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CCIQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.analusis.ispace.in.th%2Fwebpage%2Fmean_analysis.html&ei=SrJBUNrMH8LWrQfGtYDQDw&usg=AFQjCNEsVG5qvpa96xJAcECcYuxP9S0NqQ
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%AA&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9B%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84
http://www.drmanage.com/index.%20php?lay=show&ac=article&Id=538654690
http://www.drmanage.com/index.%20php?lay=show&ac=article&Id=538654690


๙ 
 

บทท่ี ๒ 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

  การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน” ผู้วิจัยจะได้ศึกษาเอกสาร ต่างๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาสนับสนุน
ประเด็นให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ดังต่อไปนี้ 
  ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์   
 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  
  ๒.๓ หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ 
 ๒.๔ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน  
  ๒.๕ ข้อมูลพ้ืนที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 ๒.๖ บูรณาการกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะกับหลักพุทธธรรมส าหรับพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 ๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๒.๘ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์   
  ค าว่า กลยุทธ์ มาจากภาษาอังกฤษว่า Strategy หรือ ยุทธศาสตร์เป็นศัพท์ที่มีก าเนิดในทาง
ทหาร หมายถึง แผน การปฏิบัติ ซึ่งวางเพ่ือให้บรรลุเปูาประสงค์  จ าเพาะยุทธศาสตร์จะประสบ
ความส าเร็จน้อยครั้งหากไม่แสดงความสามารถในการดัดแปลง๑ ซึ่งวิธีการด าเนินงาน ที่คาดว่าจะน าไปสู่
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร๒ ส าหรับยุทธศาสตร์เป็นเรื่องของภาพใหญ่หรือ Strategic 
Intent ส่วนกลยุทธ์นั้นจะไปท าให้บรรลุเปูาหมาย   เพ่ือไปตอบสนองต่อภาพใหญ่ที่ประเทศตั้งไว้๓ ดังนั้น 
ค าว่า "ยุทธศาสตร์ หรือ กลยุทธ์" ในปัจจุบันที่ได้มีการใช้กันมากมายนั้น ส่วนมากยังใช้กันโดยไม่เข้าใจ
ความหมายที่แท้จริง ใช้กันผิดความหมาย และใช้ไปเพ่ือให้ดูดีหรือส าคัญขึ้นมา ฉะนั้นความแตกต่างของ
ค าว่า ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ในแวดวงธุรกิจทั้งการบริหารประเทศและการบริหารองค์กรจะคุ้นเคย ค าว่า 

                                                        
 ๑Beatrice Heuser, The Evolution of Strategy: Thinking War from Antiquity to the 
Present, (Cambridge University Press, 2010), p. 27. 
   

๒สมานิศ  วิจิตร, ความหมายของกลยุทธ์, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : http://samanit.blogspot.com/ 
2008/09/blog-post.html [๖ ส.ค.๕๖].  
 ๓อริญญา เถลิงศรี, ยุทธศาสตร์กับกลยุทธ์มีความแตกต่างกันอย่างไร ?, หนังสือพิมพ์ประชาชาติธุรกิจ, 
ฉบับวันท่ี ๓๐ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๓, ปีท่ี ๓๔, ฉบับท่ี ๔๒๗๕, หน้า ๒๑. 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://www.blogger.com/profile/10369264862035854192
http://samanit.blogspot.com/


 
๑๐ 

 

กลยุทธ์ คือ Strategy ไม่ค่อยคุ้น กับค าว่ายุทธศาสตร์๔ ดังนั้น ค าว่า กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์มีความหมาย
เดียวกันและมีแนวโน้นไปในทิศทางเดียวกัน ก็เพ่ือให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จตามแผนงานที่วางไว้
ไม่ว่าจะเป็นองค์กรของรัฐหรือองค์กรของเอกชน ทางด้านองค์ประกอบและลักษณะที่ส าคัญของการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ไว้ดังนี้๕   
 ๑. การมุ่งอนาคต โดยการสร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับทิศทางขององค์กรที่จะด าเนินต่อไป    
และการระดมสรรพก าลัง รวมทั้งทรัพยากรต่างๆ  
 ๒. การมุ่งเน้นจุดหมายรวมขององค์กร โดยก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ชั ดเจน
สามารถน าไปปฏิบัติให้บังเกิดผลได้  
 ๓. มุ่งเน้นกระบวนการ โดยจะต้องมีการด าเนินการไปอย่างต่อเนื่องเป็นวงจรไม่มีที่สิ้นสุด 
ซ่ึงการวางแผนกลยุทธ์จึงกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ตามล าดับ๖ ทั้งนี้ในความเป็นจริงองค์กรขนาดใหญ่
จะมีกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์หลายชั้นแต่โดยปกติจะประกอบด้วยขั้นตอน ๗ ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
เชิงกลยุทธ์จะต้องมองถึงเรื่อง ดังนี้คือ ๘    
 ๑) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์มีเรื่องเปูาหมาย (Goal)  
 ๒) หลักการ SWOT (Swot Analysis) ได้แก่ จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) 
และอุปสรรค (Threats) โอกาส (Chance) 
 ๓) การควบคุมเชิงกลยุทธ์  
 ๔) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นความสามารถมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนใน
ด้านการกระท า มีการจัดการ การประสมประสานและเปลี่ยนแปลง     
ส าหรับกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย ๔ ประการได้แก่๙  
 ๑) การก าหนดข้อความวิสัยทัศน์  
 ๒) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning)  
 ๓) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation)  
 ๔) การประเมินผลและการควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Evaluation and Strategic Control)      
                                                        
 ๔พสุ เดชะรินทร์, ยุทธศาสตร์ หรือกลยุทธ์ คืออะไรแน่, หนังสือพิมพ์กรุงเทพธุรกิจ วันที่ ๑๙ เมษายน 
พ.ศ. ๒๕๔๘. 
 ๕ทศพร ศิริสัมพันธ์, การวางแผนกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพ์ดี จ ากัด, ๒๕๓๙), หน้า ๕๐. 
  ๖สมชาย  ภคภาสน์วิวัฒน์,  การบริหารเชิงกลยุทธ์, พิมพ์ครั้งที่ 5, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์
อมรินทร์, 2543), หน้า 6-15. 
  ๗L loyd L. Byars,Leslie W. Rue and Shaker A.Zahra, Strategic Management, (U.S.A.: 
R.R.Donnelly & Sons, 1996), p. 4. 
  ๘Dess, Gregory G.,and Alex  Miller, Strategic management, (Singapore: McGraw-Hill, Inc., 
1993), p. 1. 
 ๙Thompson, Arthur  A. Jr. and  A.J.Strickland, Strategic management : Concept and 
Cases, 8th ed, (New York: Business, 1995), p. 4. 



 
๑๑ 

 

  การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ จึงเป็นกิจกรรม
ที่ต่อเนื่องที่ผู้จัดการทุกคนจะได้รับการกระตุ้นให้คิดอย่างมีกลยุทธ์ โดยมุ่งที่ระยะยาวประเด็นปัญหาต่างๆ 
ตลอดจนประเด็นปัญหาเกี่ยวกับยุทธวิธีในระยะสั้น และการด าเนินงานด้วยกระบวนการนี้  ผู้บริหาร
ระดับสูงตอ้งพิจารณาสถานการณ์ในระยะยาวขององค์กร จากทัศนะในวงกว้าง เพ่ือวางแผนความสามารถ
และทรัพยากรภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก นอกจากนี้ ๑๐รูปแบบพื้นฐานของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
จะประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ ๑๑ คือ 

๑) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ (Organizational Environment) สภาพแวดล้อม 
ขององค์การ (Organizational Environment)  
 ๒) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางการแข่งขัน  
 ๓) การจัดท ากลยุทธ์ (Strategic formulation)  
 ๔) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation)  
  สรุปว่า ค าว่า กลยุทธ์ (Strategy) หรือ ยุทธศาสตร์มีความหมายในลักษณะเดียวกัน ซึ่งจะ
แตกต่างระหว่างการน าไปใช้ขององค์กรภาครัฐกับองค์กรภาคเอกชน ที่มีกระบวนการจะต้องวิเคราะห์
ปัจจัยภายในและภายนอกขององค์กรถึงจุดอ่อน จุดแข็ง อุปสรรคและโอกาสตามแผนที่วางไว้ รวมทั้งการ
ควบคุมการปฏิบัติงานขององค์กรเพ่ือความส าเร็จตามแผนที่วางไว้และพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนได้
ตลอดเวลา ซึ่งส่วนมากจะเป็นแผนระยะยาวดีกว่า 
 
ตารางภาพที่ ๒.๑ : แสดงความหมายและแนวคิดกลยุทธ์ 
ล าดับ ชื่อนักวิชาการ แนวคิดหลัก 

๑ Beatrice Heuser, 
(2010) 

กลยุทธ์ (อังกฤษ : strategy) หรือ ยุทธศาสตร์เป็นศัพท์ที่มีก าเนิดในทาง
ทหาร 

๒ สมานิศ วิจติร, 
(ออนไลน)์ 

วิธีการด าเนินงาน ที่คาดว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

๓ อริญญา เถลิงศร,ี 
(๒๕๕๓) 

ยุทธศาสตร์เป็นเร่ืองของภาพใหญ่หรือ strategic intent ส่วนกลยุทธ์นั้น
จะไปท าให้บรรลุเปูาหมาย 

๔ พสุ เดชะรินทร์, 
(๒๕๔๘) 

ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ อยู่ในแวดวงธุรกิจทั้งในการบริหารประเทศและ
บริหารองค์กรจะคุ้นเคยว่า กลยุทธ์ คือ Strategy 

                                                        
 ๑๐Bateman, Thomas S.and Scott  A. Snell, Management Building Competitive 
Advantage, International Edition: McGraw-Hill,Inc, 1999), p. 131. 
 ๑๑Wheelen, Thomas L. and David J.Hunger, Strategic Management and Business 
Policy, 8th ed. (New Jersey: Prentice – Hall, 2002), p. 9. 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9


 
๑๒ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ แนวคิดหลัก 

๕ ทศพร ศิริสัมพันธ์, 
(๒๕๓๙) 

๑. การมุ่งอนาคต 
๒. การมุ่งเน้นจุดหมายรวมขององค์กร 
๓. มุ่งเน้นกระบวนการ 

๖ สมชาย  ภคภาสน์
วิวัฒน,์(2543) 

การวางแผนกลยุทธ์จึงกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ตามล าดับ 

๗ L loyd L. 
Byars,Leslie W. Rue 

and Shaker 
A.Zahra, (1996) 

องค์กรขนาดใหญ่จะมีกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์หลายชั้นแต่โดย
ปกติจะประกอบด้วยขั้นตอน 

๘ Dess and Miller, 
(1993) 

๑) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์มีเร่ืองเปูาหมาย 
๒) หลักในการวิเคราะห์ 
๓) การควบคุมเชิงกลยุทธ์ 
๔) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

๙ Thompson and 
Strickland,  

(1995) 

๑) การก าหนดข้อความวิสัยทัศน์ 
๒) การก าหนดกลยุทธ์ 
๓) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
๔) การประเมินผลและการควบคุมเชิงกลยุทธ์ 

๑๐ Bateman and 
Snell,  

การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic management) การวางแผนเชิงกล
ยุทธ์จึงเป็นกิจกรรมที่ต่อเนื่องที่ผู้จัดการทุกคนจะได้รับการกระตุ้นให้คิด
อย่างมีกลยุทธ์ โดยมุ่งที่ระยะยาว 

๑๑ Wheelen, 
Thomas L. and 

David Hnger, (2000) 

๑) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ 
๒) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางการแข่งขัน 
๓) การจัดท ากลยุทธ์ 
๔) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

   
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ 
  สมรรถนะ ซึ่งคือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรรม เป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์กรต้องการจาก
ข้าราชการ เพราะเชื่อว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรรมการท างานในแบบที่องค์กรก าหนดแล้ว จะส่งผลให้
ข้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุเปูาประสงค์ที่ต้องการไว้ ตัวอย่างเช่น   
การก าหนดสมรรถนะการบริการทีด่ี เพราะหน้าที่หลักของข้าราชการคือการให้บริการแก่ประชาชน ท าให้
หน่วยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์ คือการท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน องค์ประกอบในการ
พัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย ๓ องค์ประกอบหลัก ได้แก่  



 
๑๓ 

 

   ๑) กลุ่มความรู้ (Knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างถูกต้องและ
ชัดเจน แบ่งเป็น ๓ ประเภท คือ รู้ความหมาย รู้ขันตอน รู้ประยุกต์ใช้  
 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 ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีความได้เปรียบคู่แข่งขัน 
เช่น ความกระตือรือร้น ความอดทน และขยันขันแข็งในการท างาน ค่านิยมในการยอมรับฟังความคิดเห็น
อย่างสร้างสรรค์เพ่ือการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น ๑๒ ซึ่งได้
วิเคราะห์สาเหตุความล้มเหลวพ้ืนฐานส าคัญ ๕ ประการ ในอดีตที่ผ่านมา และสาเหตุนั้นมาเป็นบทเรียน 
เพ่ือน ามาสู่การแก้ปัญหาไม่ให้เกิดข้ึนอีก  โดยสาเหตุอดีตท่ีผ่านมามีอยู่ ๕ สาเหตุที่ส าคัญ แบ่งเป็นขั้นตอน
เรียงตามล าดับคือ  
   ขั้นที่ ๑ การก าหนดนิยาม (Define) สาเหตุจากการก าหนดปัญหา หรือประเด็นที่จะพัฒนา
ร่วมกันไม่ชัดเจน หรือไม่ตรงกัน เป็นเหตุท าให้สมาชิกในทีมท างานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ให้แก้ไข
โดยก าหนดนิยาม ปัญหาหรือหัวข้อพัฒนาให้ชัดเจน เพ่ือให้เข้าใจตรงกนั  
   ขั้นที่ ๒ การก าหนดวิธีวัด (Measure) สาเหตุเกิดจากวัดผลการด าเนินงานไม่ได้ จึงยากต่อ
การสรุปผล ให้แก้ไขโดยก าหนดตัวชี้วัดและวิธีวัดให้ชัด ทั้งนี้เพ่ือสามารถพิสูจน์ผลการด าเนินการให้ได้ 
มิฉะนั้นการด าเนินงานที่ผ่านมาจะไม่มีความหมาย  
   ขั้นที่ ๓ วิเคราะห์หาสาเหตุ (Analyze) สาเหตุเกิดจากไม่ทราบถึงปัจจัยหรือสาเหตุของ
ปัญหาหรือประเด็นที่จะพัฒนา ให้แก้ไขโดยการแยกวิเคราะห์หาสาเหตุ หรือองค์ประกอบของปัญหาให้ได้  
 ขั้นที่ ๔ การปรับปรุง (Improve) หลังจากที่ทราบค านิยาม ตัววัดสาเหตุหรือปัจจัยแล้วก็ยัง
ไม่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ ถ้าไม่สามารถบอกวิธีพัฒนาหรือวิธีปรับปรุงงาน ในกรณีเช่นนี้  ให้แก้ไข
โดยการจัดท าแผนพัฒนาหรือแผนปรับปรุง โดยการก าหนดกิจกรรมของแผนนั้น ต้องให้สอดคล้องกับ 
สาเหตุของปัญหาหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับปรุงพัฒนา  
   ขั้นที่ ๕ การควบคุมก ากับ (Control) เมื่อมีแผนแล้วไม่น าแผนไปสู่การปฏิบัติ และการ
ด าเนินการต่างๆ ที่ได้พยายามท ามาตั้งแต่ต้นก็จะไม่บรรลุผลได้อย่างแน่แท้ ในกรณีนี้ให้แก้ไขโดยวิธีการ
ก ากับและประเมินผลการปฏิบัติงาน๑๓   
   

                                                        
  ๑๒มหาวิทยาลัยรามค าแหง, แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหง ประจําปี งบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๕๒ – ๒๕๕๕, (มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒), หน้า ๖. 
  ๑๓สุรชาติ ณ หนองคาย, แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบสุขภาพ, เอกสาร
ประกอบคําบรรยาย, (ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล), (อัดส าเนา), หน้า ๖. 



 
๑๔ 

 

 ตารางภาพที่ ๒.๒ : แสดงองค์ประกอบกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ 
 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ องค์ประกอบกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ 

๑ มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, 
(๒๕๕๒) 

๑) กลุม่ความรู้(Knowledge)  
๒) กลุ่มทักษะ (Skill)   
๓) กลุ่มพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการท างาน (Attribute)  

๒ สุรชาติ ณ 
หนองคาย,  
(อัดส าเนา) 

ขั้นที่ ๑ การก าหนดนิยาม (Define)  
ขั้นที่ ๒ การก าหนดวิธีวัด (Measure)  
ขั้นที่ ๓ วิเคราะห์หาสาเหตุ (Analyze)  
ขั้นที่ ๕ การควบคุมก ากับ (Control)  
ขั้นที่ ๔ การปรับปรุง (Improve)  

 
๒.๓ หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ 

 การศึกษาตามแนวทางพระพุทธศาสนาไว้ในพระไตรปิฎก เล่มที่ ๒๐ พระสุตตันตปิฎก    
อังคุตตรนิกาย เอกกทุก ติกกนิบาต สมณวรรค หมวดว่าด้วยสมณะ  สมณสูตร ว่าพระผู้มีพระภาคตรัสว่า  
ภิกษุทั้งหลาย กิจที่สมณะควรท าเป็นของสมณะ ๓ ประการนี้ กิจที่สมณะควรท าเป็นของสมณะ ๓ 
ประการ  อะไรบ้าง  คือ ๑. การสมาทานอธิสีลสิกขา  (สิกขาคือศีลอันยิ่ง)  ๒. การสมาทานอธิจิตสิกขา
(สิกขาคือจิตอันยิ่ง) ๓. การสมาทานอธิปัญญาสิกขา (สิกขาคือปัญญาอันยิ่ง) กิจที่สมณะควรท า เป็นของ
สมณะ ๓ ประการ เพราะเหตุนั้นแล  เธอทั้งหลายพึงส าเหนียกอย่างนี้ว่า  “เราจักมีความพอใจอย่างยิ่งใน
การสมาทานอธิสีลสิกขา  เราจักมีความพอใจอย่างยิ่งในการสมาทานอธิจิตสิกขา  เราจักมีความพอใจ
อย่างยิ่งในการสมาทานอธิปัญญาสิขา” ภิกษุทั้งหลาย  เธอทั้งหลายพึงส าเหนียกอย่างนี้แล๑๔ ภิกษุ
ทั้งหลาย ลาติดตามฝูงโคไปข้างหลังร้องว่า “แม้ตัวเราก็เป็นโค  แม้ตัวเราก็เป็นโค”  แต่มันไม่มีสีเหมือนโค  
ไม่มีเสียงเหมือนโค ไม่มีรอยเท้าเหมือนโค มันเพียงแต่ติดตามฝูงโคไปข้างหลังเท่านั้น ร้องว่า “แม้ตัวเรา  
ก็เป็นโค  แม้ตัวเราก็เป็นโค” แม้ฉันใด ภิกษุบางรูปในธรรมวินัยนี้ก็ฉันนั้นเหมือนกัน  ติดตามไปข้างหลัง
หมู่ภิกษุ  ประกาศตนว่า  “แม้เราก็เป็นภิกษุ  แม้เราก็เป็นภิกษุ” แต่เธอไม่มีความพอใจในการสมาทาน 
อธิสีลสิกขาเหมือนภิกษุอ่ืน  ไม่มีความพอใจในการสมาทานอธิจิตสิกขาเหมือนภิกษุอ่ืน ไม่มีความพอใจใน
การสมาทานอธิปัญญาสิกขาเหมือนภิกษุอ่ืน ภิกษุนั้นเพียงแต่ติดตามไปข้างหลังหมู่ภิกษุ  ประกาศตนว่า  
“แม้เราก็เป็นภิกษุ  แม้เราก็เป็นภิกษุ” เท่านั้น เพราะเหตุนั้นแล  เธอทั้งหลายพึงส าเหนียกอย่างนี้ว่า  
“เราจักมีความพอใจอย่างยิ่งในการสมาทานอธิสีลสิกขา เราจักมีความพอใจอย่างยิ่งในการสมาทานอธิจิต

                                                        
๑๔องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๘๒/๓๐๘. 



 
๑๕ 

 

สิกขา  เราจักมีความพอใจอย่างยิ่งในการสมาทานอธิปัญญาสิกขา” ภิกษุทั้งหลาย  เธอทั้งหลายพึง
ส าเหนียกอย่างนี้แล๑๕ 

ภิกษุทั้งหลาย คหบดีชาวนามีกิจที่ต้องท าในเบื้องต้น ๓ ประการนี้  กิจที่ต้องท าในเบื้องต้น  
๓  ประการ  อะไรบ้าง คือ คหบดีชาวนาในโลกนี้ ในเบื้องต้น ๑. ต้องไถคราดนาให้เรียบร้อย ๒. ต้องเพาะ
พืชลงไปตามกาลที่ควร ๓. ต้องไขน้ าเข้าบ้าง ระบายน้ าออกบ้างตามกาลที่ควร คหบดีชาวนามีกิจที่ต้องท า
ในเบื้องต้น ๓ ประการนี้แล ฉันใด ภิกษุก็ฉันนั้นเหมือนกันแล มีกิจที่ต้องท าในเบื้องต้น ๓ ประการนี้ กิจที่
ต้องท าในเบื้องต้น ๓ ประการ อะไรบ้าง คือ ๑. การสมาทานอธิสีลสิกขา ๒. การสมาทานอธิจิตสิกขา    
๓. การสมาทานอธิปัญญาสิกขา ภิกษุมีกิจที่ต้องท าในเบื้องต้น ๓ ประการนี้แล เพราะเหตุนั้นแล        
เธอทั้งหลายพึงส าเหนียกอย่างนี้ว่า “เราจักมีความพอใจอย่างยิ่งในการสมาทานอธิสีลสิกขา เราจักมีความ
พอใจอย่างยิ่งในการสมาทานอธิจิตสิกขา เราจักมีความพอใจอย่างยิ่งในการสมาทานอธิปัญญาสิกขา ” 
ภิกษุทั้งหลาย  เธอทั้งหลายพึงส าเหนียกอย่างนี้แล๑๖ 

 ภิกษุทั้งหลาย สิกขา ๓ ประการนี้ สิกขา ๓ ประการ อะไรบ้างคือ ๑. อธิศีลสิกขา ๒. อธิจิต
สิกขา  ๓. อธิปัญญาสิกขา 

อธิศีลสิกขา เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้มีศีล ฯลฯ  สมาทานศึกษาอยู่ในสิกขาบท
ทั้งหลายนี้เรียกว่า อธิสีลสิกขา 

อธิจิตสิกขา เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้สงัดจากกามทั้งหลาย ฯลฯ บรรลุจตุถฌาน 
ที่ไม่มีทุกข์ ไม่มีสุข มีสติบริสุทธิ์เพราะอุเบกขาอยู่ นี้เรียกว่า อธิจิตสิกขา 

อธิปัญญาสิกขา เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้รู้ชัดตามความเป็นจริงว่า  “นี้ทุกข์  
ทุกขนิโรธคามินีปฏิปทา” นี้เรียกว่า อธิปัญญาสิกขา ภิกษุทั้งหลาย สิกขา ๓ ประการแล๑๗ 

พุทธพจน์ข้างต้น  ถือเป็นค าจ ากัดความที่พุทธศาสนิกชนทั้งหลายควรศึกษาให้รู้แจ้ง        
ดังความหมายของไตรสิกขาในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรมว่า ข้อปฏิบัติที่เป็นหลักส าหรับ
ศึกษา ๓ ประการ เพ่ือฝึกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และปัญญา ให้ยิ่งขึ้นไป จนบรรลุเปูาหมายสูงสุด คือ
พระนิพพาน๑๘ 

ค าว่า ไตรสิกขา มีรากศัพท์มาจากค าสองค า  คือ ๑) ไตร หรือ ตรี เป็นภาษาสันสกฤต    
ตรงกับภาษาบาลีว่า ติ แปลว่า สาม และ ๒) ค าว่า สิกฺขา เป็นภาษาบาลี  ตรงกับภาษาสันสกฤตว่า ศึกษา  
หมายถึง การศึกษา การปฏิบัติ และการอบรมความประพฤติให้บริสุทธิ์ ๑๙ การศึกษาและของเขตของ
การศึกษาในวิมุตติมรรค ระบุว่า สิกขา หมายถึง การศึกษาเรื่องที่ควรศึกษา การศึกษาอันยอดเยี่ยมและ

                                                        
              ๑๕องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๘๓/๓๐๙. 

๑๖องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๘๔/๓๑๐. 
๑๗องฺ.ติก.(ไทย)๒๐/๘๐/๓๑๘-๓๑๙. 
๑๘พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),พจนานุกรมพุทธศาสตร์  ฉบับประมวลธรรม  พิมพ์ครั้งที่  ๑๒, 

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖),หน้า ๑๐๗. 
๑๙องฺ.ติก.(ไทย)๒๐/๙๑/๓๒๐. 



 
๑๖ 

 

การศึกษาเพ่ือความเป็นพระอเสขะ (ผู้ไม่ต้องศึกษา)๒๐ ซึ่งอีกความหมายไตรสิกขา หมายถึง การพัฒนา
มนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง  ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรค  เป็นทางด าเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูกต้ องดี
งามของมนุษย์  ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตน  คือ  สิกขามรรคกับสิกขาจึงประสานเป็นอันเดียวกัน เมื่อมอง
ในแง่อริยสัจ ๔  ก็เป็นอริยมรรค คือ วิถีชีวิตอันประเสริฐเมื่อเป็นมรรคก็ด าเนินก้าวหน้าไปสู่จุดหมายโดย
ก าจัดสมุทัยให้หมดไป  ช่วยให้เรามีชีวิตที่พ่ึงพาอวิชชา  ตัณหา  อุปทานน้อยลงไป  ไม่อยู่ใต้อ านาจ
ครอบง าของมัน  พร้อมกับท่ีเรามีปัญญาเพ่ิมขึ้นและด าเนินชีวิตด้วยปัญญามากขึ้นตามล าดับจนกระทั่งใน
ที่สุดพอสมุทัยหมดทุกข์ก็หมดก็บรรลุเปูาหมายเป็น  นิโรธ  โดยสมบูรณ์๒๑ นอกจากนี้ทางด้านพุทธทาส
ภิกขุได้ให้ความหมาย ศีล สมาธิ ปัญญา ให้ถือว่าเป็นทฤษฎี ถ้าเป็นการปฏิบัติต้องเป็นปัญญา แล้วเป็นศีล 
แล้วเป็นสมาธิ ส าหรับศีล สมาธิ ปัญญา ที่วางไว้เป็นรูปทฤษฎีนี้ก็ไม่ใช่ว่าผิด ถูกตามรูปของทฤษฎี คือเรียง
ตามล าดับจากต่ าไปหาสูง แต่พอถึงท่ีปฏิบัติแล้ว ต้องดึงปัญญามาน าหน้าและปัญญานั้นจะงอกงามเพ่ิมพูน
ขึ้นเรื่อยๆ ไป เพราะว่ามีสมาธิแล้ว ปัญญาก็จะงอกงามกว่าเดิม ปัญญาจูงให้ศีล สมาธิเดินไปถูกทางแล้ว  
ก็จะเพ่ิมก าลังให้แก่ปัญญาให้สูงขึ้นไป๒๒ อีกความหมายของไตรสิกขา หมายถึง  การศึกษาสามประการ
ตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา  คือ  ศีล  สมาธิ  ปัญญา  ซึ่งเป็นกุศโลบายแห่งการพัฒนาตนเองที่
ถูกต้องของมนุษย์ทุกคน  เป็นรากฐานของการพัฒนาทั้งหลาย อันจะน าไปสู่อารยะธรรมที่ถูกต้อง๒๓ 
นอกจากนี้ เสฐียรพงษ์ วรรณปก ได้ให้ความหมาย ไตรสิกขา คือ อริยมรรคมีองค์ ๘  แต่พูดในฐานะที่เป็น
ระบบฝึกฝนอบรม เมื่อจัดเป็นระบบฝึกฝนอบรมก็จะฝึกฝนสามมิติ เท่านัน้ คือ ทางด้านปัญญาทางด้านศีล 
ทางด้านจิต และทางด้านปัญญา เป็นเรื่องทางความรู้ ความเข้าใจแนวคิด ค่านิยมที่ถูกต้องทางด้านศีล 
การควบคุมพฤติกรรม ทางกาย ทางวาจาให้อยู่ในกรอบ สอดคล้องกับความรู้ความเข้าใจทางด้านจิต เป็น
การพัฒนาจิตให้มีสมาธิ พัฒนาจิตให้มีความเพียร พัฒนาจิตให้มีสติ ดังนั้น ศีล สมาธิ  ปัญญา ๓ 
องค์ประกอบนี้เป็น ๓ มิติ ต้องท าไปด้วยกัน เรื่องเดียวกันท าไปด้วยกัน เพ่ือจุดประสงค์เดียวกัน จึงตรัส
รวมกัน ไม่ได้หมายความว่าต้องท าศีลก่อนให้สมบูรณ์ แล้วต้องมาท าสมาธิ ท าสมาธิสมบูรณ์แล้วมาท า
ปัญญา๒๔  

 

                                                        
๒๐พระอุปติสสเถระ,  วิมุตติมรรค ,  แปลโดย  พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺ มจิตฺ โต) และคณะ,

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๔. 
๒๑พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), หัวใจพระพุทธศาสนา,  วารสารพุทธจักร, ปีที่ ๖๑ ฉบับที่ ๕

(พฤษภาคม ๒๕๕๐), หน้า ๗. 
๒๒พุทธทาสภิกขุ, วิธีแก้ปัญหาชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แสงธรรม, ม.ม.ป.), หน้า ๑๙๘. 
๒๓ระวี  ภาวไิล, หัวใจของศาสนาพุทธ, (บทความเสนอในการประชุมทางวิชาการ เรื่อง หัวใจของศาสนา), 

ธรรมสถาน มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๗-๑๘ กรกฎาคม, ๒๕๒๘. 
๒๔เสฐียรพงษ์ วรรณปก, “มัชฌิมาปฏิปทา : สายกลางสองมิติ” ในคอลัมน์ ธรรมะใต้ธรรมาสน์, 

(หนังสือพิมพ์ข่าวสด ๒๔ กุมภาพันธ ์๒๕๔๙), หน้า ๒๙. 



 
๑๗ 

 

  กล่าวได้ว่าไตรสิกขาว่า หมายถึง ข้อปฏิบัติ ๓ ขั้น คือ ๑. ขั้นศีล ได้แก่ การเว้นชั่วประพฤติดี 
ปฏิบัติ เพ่ือความปกติสงบเรียบร้อย ไม่ท าให้ตนและผู้อ่ืนเดือนร้อน ข้อปฏิบัติเหล่านี้เรียกว่า ศีลสิกขา 
แปลว่า สิ่งที่ควรศึกษาอบรม เป็นขั้นศีล ๒. ขั้นสมาธิ ได้แก่ การฝึกฝนหรืออบรมจิตใจให้เหมาะสม ตั้งมั่นใน
ลักษณะที่พร้อมจะปฏิบัติงานคือ พิจารณาความเป็นจริง เพ่ือเป็นพ้ืนฐานของการเจริญปัญญา การฝึก
บังคับจิตใจให้ตั้งมั่นโดยระลึกรู้ตัวทั่วพร้อม ดังนี้เรียกว่า จิตตสิกขา ๓. ขั้นปัญญา ได้แก่ การฝึกฝนอบรม
ในการพิจารณาสิ่งทั้งปวงให้เกิดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องตามความเป็นจริง หมายถึง กาฝึกฝนอบรมจน
เกิดความรู้แจ้งเห็นจริงในสิ่งทั้งปวงถึงกับเกิดความสลดสังเวชเบื่อหน่ายในสิ่งที่ไม่เที่ยง เป็นทุกข์ และเป็น
อนัตตาได้จริง ๆ การฝึกฝนเช่นนี้เรียกว่า ปัญญาสิกขา๒๕ กล่าวได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะของมนุษย์
ในทางพระพุทธจะอยู่ในค าว่าการศึกษา การฝึกอบรม และการปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลเป็นรูปธรรมมากที่สุด  
 
ตารางภาพที่ ๒.๓ : แสดงหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ 

๑ พระธรรมปิฎก (ป.อ. 
ปยุตฺโต), (๒๕๔๖) 

ข้อปฏิบัติที่เป็นหลักส าหรับศึกษา  ๓  ประการ  เพ่ือฝึกหัดอบรม  
กาย  วาจา  จิตใจ  และปัญญา  ให้ยิ่งขึ้นไป  จนบรรลุเปูาหมาย
สูงสุดคือพระนิพพาน 

๒ พระอุปติสสเถระ, 
(๒๕๔๘) 

การศึกษาเรื่องที่ควรศึกษา  การศึกษาอันยอดเยี่ยมและการศึกษา
เพ่ือความเป็นพระอเสขะ (ผู้ไม่ต้องศึกษา) 

๓ พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต), 

(๒๕๕๐) 

การพัฒนามนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง  ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรค  
เป็นทางด าเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามของมนุษย์  ต้องเรียนรู้
ฝึกฝนพัฒนาตน  คือ  สิกขามรรคกับสิกขาจึงประสานเป็นอันเดียวกัน   

๔ พุทธทาสภิกขุ, 
(มมป.) 

ศีล สมาธิ ปัญญา ให้ถือว่าเป็นทฤษฎี ถ้าเป็นการปฏิบัติต้องเป็น
ปัญญา แล้วเป็นศีล แล้วเป็นสมาธิ ส าหรับศีล สมาธิ ปัญญา ที่วางไว้
เป็นรูปทฤษฎีนี้ก็ไม่ใช่ว่าผิด 

๕ ระวี  ภาวิไล, 
(๒๕๒๘) 

การศึกษาสามประการตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา คือ ศีล  
สมาธิ  ปัญญา  ซึ่งเป็นกุศโลบายแห่งการพัฒนาตนเองที่ถูกต้องของ
มนุษย์ทุกคน  เป็นรากฐานของการพัฒนาอันจะน าไปสู่สิ่งที่ถูกต้อง 

๖ เสฐียรพงษ์ วรรณปก, 
(๒๕๔๙) 

เป็นระบบฝึกฝนอบรม เมื่อจัดเป็นระบบฝึกฝนอบรมก็จะฝึกฝนสาม
มิต ิเท่านั้นคือ ทางด้านปัญญาทางด้านศีล ทางด้านจิต และทางด้าน
ปัญญา 

๗ บุญมี แท่นแก้ว, 
(๒๕๓๙) 

๑. ขั้นศีล ได้แก่ การเว้นชั่ว ประพฤติดี ปฏิบัติเพ่ือความปกติสงบ
เรียบร้อยไม่ท าให้ตนและผู้อื่นเดือนร้อน 

                                                        
 ๒๕บุญมี แท่นแก้ว, จริยศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๙), หน้า ๑๙๘. 



 
๑๘ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ 

๒. ขั้นสมาธิ ได้แก่ การฝึกฝนหรืออบรมจิตใจให้เหมาะสม ตั้งมั่นใน
ลักษณะที่พร้อมจะปฏิบัติงาน 
๓. ขั้นปัญญา ได้แก่ การฝึกฝนอบรมในการพิจารณาสิ่งทั้งปวงให้เกิด
ความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องตามความเป็นจริง 

 
 ๑) อธิศีลสิกขา 

 ค าว่า ศีล ค าเดียว พระพุทธโฆสาจารย์ได้แสดงความหมายไว้ในคัมภีร์วิสุทธิมรรค โดยอ้าง
อาจารย์ทั้งหลายว่า อาจารย์อ่ืนๆ  พรรณนาอรรถในสีลศัพท์นี้ไว้ โดยนัย เช่นว่า สีลศัพท์มีความหมายว่า
สิระ คือ สูงดุจอวัยวะ คือ ศีรษะ  มีความหมายว่าสีสะ   มีความหมายว่าสีตละ คือ เย็น มีความหมายว่า
สิวะ (เกษม) พระฎีกาจารย์ผู้แต่งวิสุทธิมรรคฎีกาได้อธิบายขยายความหมายแห่งสีลศัพท์นี้ซึ่งปรากฏใน
เชิงอรรถว่า ศีลหมายถึง สิระกับสีสะนั้นเป็นอันเดียวกัน  คือแปลว่า หัว  เหมือนกัน  ท่านขยายไว้ว่า เมื่อหัว
ขาดแล้ว  ร่างกายทั้งหมดก็เสีย ใช้การไม่ได้  ฉันใด เมื่อศีลแตกท าลายเสียแล้วร่างกายคือคุณธรรมทั้งปวง   
ก็เสียไปหมด ฉันนั้น เพราะฉะนั้น  ศีล จึงมีอรรถว่า  สิระ หรือสีสะ  ความหมายว่าสีตละ (เย็น)  เข้าใจได้ง่าย  
คือมีศีลแล้วก็ระงับเรื่องร้อนได้  (คนมีศีลเป็นคนเย็น ไม่ท าความเดือดร้อนให้ใคร)๒๖  

อธิศีลสิกขา เป็นข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทางความประพฤติอย่างสูง  ดังค าอธิบายใน      
คุหัฏฐกสุตตนิเทศ  คัมภีร์มหานีทเทสว่า อธิศีลสิกขาเป็นอย่างไร  คือ  ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้  เป็นผู้มีศีล  
ส ารวมด้วยความสังวรในพระปาติโมกข์  สมบูรณ์ด้วยอาจาระและโคจร  เห็นภัยในโทษเพียงเล็กน้อย  
สมาทานศึกษาในสิกขาบททั้งหลายอยู่คือ  สีลขันธ์เล็ก  สีลขันธ์ใหญ่  ศีลเป็นที่พึง  เป็นเบื้องต้น  เป็นความ
ประพฤติ  เป็นความส ารวม  เป็นความระวัง  เป็นหัวหน้า  เป็นประธานเพื่อความถึงพร้อมแห่งธรรมที่เป็น
กุศลนี้ชื่อว่า  อธิศีลสิกขา๒๗ 

โดยการฝึกอบรมศีลนั้น  มุ่งเน้นที่การส ารวมเพ่ือให้เกิดความบริสุทธิ์ในการกระท าเป็นเกราะกั้น
กิเลสทั้งหลายที่จะก่อให้เกิดความเดือดร้อน  และการเบียดเบียน  ดังที่แสดงในมาติกากถาคัมภีร์ปฏิสัมภิทา
มรรคว่า  “เนกขัมมะ  ชื่อว่า  สิลวิสุทธิ  เพราะมีความหมายว่า  กั้นกามฉันทะ... ความส ารวม  ชื่อว่า  อธิศีล
สิกขา... อพยาบาท  ชื่อว่า  สีลวิสุทธิ  เพราะมีความหมายว่า  กั้นพยาบาท... อรหัตตมรรค  ชื่อว่า  สีลวิสุทธิ  
เพราะมีความหมายว่า  กั้นกิเลสทั้งปวง”๒๘ 
  พระไตรปิฎก เล่มที่ ๒๒  คัมภีร์ อังคุตตรนิกาย ปัญจกนิบาต พระพุทธองค์ทรงตรัสถึงการไม่
รักษาศีลไว้ ว่า “ดูกรภิกษุทั้งหลาย ภิกษุณี สิกขมานา สามเณร สามเณรี อุบาสก  อุบาสิกา ประกอบด้วย
ธรรม ๕ ประการ ย่อมเกิดใน นรกเหมือนถูกน ามาโยนลง ธรรม ๕ ประการเป็นไฉน คือ เป็นผู้ฆ่าสัตว์ ๑    

                                                        
๒๖วิสุทฺธิ. (ไทย) ๑/๑/๑๖. 
๒๗ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘. 
๒๘ขุ.ม. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 



 
๑๙ 

 

ลักทรัพย์ ๑ ประพฤติผิดในกาม ๑ พูดเท็จ ๑ ดื่มน้ าเมาคือสุราและเมรัยอัน เป็นที่ตั้งแห่งความประมาท ๑ 
ดูกรภิกษุทั้งหลาย อุบาสิกาประกอบด้วยธรรม ๕ ประการนี้แล ย่อมเกิดในนรกเหมือนถูกน ามาโยนลง”   
และทรงตรัสถึงผลดีในการรักษาศีลไว้ว่า “ดูกรภิกษุทั้งหลาย อุบาสิกาประกอบด้วยธรรม ๕ ประการ ย่อม
เกิดในสวรรค์เหมือนถูกเชิญมาประดิษฐานไว้ ธรรม ๕ ประการเป็นไฉน คือ เป็นผู้งดเว้นจากการฆ่าสัตว์ ๑ 
งดเว้นจากการลักทรัพย์ ๑ งดเว้นจากการประพฤติผิดในกาม ๑ งดเว้นจากการพูดเท็จ ๑ งดเว้นจากการดื่ม
น้ าเมาคือสุราและเมรัยอันเป็นฐานะแห่งความประมาท ๑ ดูกรภิกษุทั้งหลาย อุบาสิกาประกอบด้วยธรรม ๕ 
ประการนี้แล ย่อมเกิดในสวรรค์เหมือนเชิญมาประดิษฐานไว้”๒๙  

อธิสีลสิกขา คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมทางกายและ
วาจา ให้มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอย่างถูกต้อง มีผลดี สิ่งแวดล้อม ที่เราเกี่ยวข้องสัมพันธ์ มี ๒ ประเภท 
คือ ๑) สิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ เพ่ือนมนุษย์ รวมทั้งสัตว์อ่ืน ๒) สิ่งแวดล้อมทางวัตถุ ได้แก่ ปัจจัย ๔ 
เครื่องใช้วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ รวมทั้งเทคโนโลยี และสิ่งทั้งหลายที่มีในธรรมชาติ นอกจากนี้ขอบเขตของศีล
ไม่ได้มีเฉพาะขอบเขตทางกายและวาจาที่ปรากฎภายนอก คือถ้าภายนอกเรียบร้อยตามวินัย แม้ใจจะเสียไป
บ้างก็ไม่นับว่าเสียในส่วนศีล๓๐ดังนั้นจึงได้แบ่งศีลออกเป็นหมวดใหญ่ๆ ๔ หมวด๓๑ คือ 

๑) การรักษาวินัยแม่บทของชุมชน (ปาฎิโมกขสังวร) เมื่อคนอยู่ร่วมกัน หรือท างานท ากิจการ
ร่วมกัน เป็นชุมชน เป็นหน่วยงาน เป็นองค์กร ตลอดจนเป็นประเทศชาติ จะต้องมีกฎเกณฑ์กติกาตลอดจน
กฎหมาย เพ่ือจัดระเบียบระบบให้เกิดความเรียบร้อย ความประสานสอดคล้อง ความเกื้อหนุนต่อกันความ
ร่วมรับผิดชอบและสามัคคี ที่จะเอ้ือโอกาส หรือเป็นหลักประกันให้ชีวิตความเป็นอยู่ และกิจการต่างๆ 
ด าเนินไปด้วยดี สมตามวัตถุประสงค์แห่งชีวิตหรือกิจการของชุมชนนั้น เช่น โรงเรียนก็ต้องมีกฎกติกา ที่เป็น
วินัยแม่บทของตนเช่นเดียวกัน ส าหรับสังคมคฤหัสถ์หรือสังคมแห่งมนุษยชาติทั้งหมด ก็คือ ศีล ๕ 
  ๒) การรู้จักใช้อินทรีย์ (อินทรียสังวร) เรารับรู้สิ่งแวดล้อมโดยผ่านทางอินทรีย์ คือ ตา หูจมูก 
ลิ้น กาย ใจ ถ้ารับรู้ใช้หูตาไม่เป็น เช่น ดูไม่เป็น ฟังไม่เป็น แทนที่จะได้ประโยชน์ก็จะเกิดโทษ เช่นเกิดความ
ลุ่มหลงมัวเมา ถูกหลอกลวงและเสื่อมเสียสุขภาพเป็นต้น ตลอดจนน าไปสู่การใช้มือและสมองเพ่ือการแย่งชิง
หรือท าลาย จึงต้องพัฒนาพฤติกรรมในการใช้ อินทรีย์ให้ดูฟัง เป็นต้นอย่างมีสติ เมื่อดูเป็น ฟังเป็นเช่น ดูทีวี
เป็น ฟังวิทยุเป็น รู้จักใช้ตาหูแสวงหาความรู้เป็นต้น ก็จะได้ปัญญา ได้คุณภาพชีวิต และน าไปสู่การใช้มือและ
สมองเพ่ือช่วยเหลือเกื้อกูลกันและท าการสร้างสรรค์ 

หลักปฏิบัติที่ส าคัญในการใช้อินทรีย์ คือ 
๑) รู้จักพิจารณาเลือกเฟูนสิ่งที่จะดู จะฟัง เป็นต้น แยกแยะได้อย่างรู้เท่าทันว่าสิ่งใด รายการ

ใดดีงามหรือไม ่เป็นคุณประโยชน์หรือเป็นโทษเป็นภัย แล้วหลีกละเว้นสิ่งที่ชั่วร้ายเป็นโทษภัย และรับดูรับ
ฟังสิ่งที่ดีงาม เป็นประโยชน์ 

                                                        
  ๒๙องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๒๖๔/๒๘๘-๒๘๙. 

๓๐พุทธทาสภิกข,ุ เร่ืองเกี่ยวกับการปฏิบัติธรรม, (กรุงเทพมหานคร : จักรานุกุลการพิมพ,์ ๒๕๒๙), หน้า ๕๙. 
๓๑พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พระพุทธศาสนา พัฒนาคนและสังคม, ๒๕๔๙. 



 
๒๐ 

 

๒) ดู ฟัง เป็นต้น อย่างมีสติ ควบคุมตนเองได้ รู้จักประมาณ รู้พอดี ไม่ปล่อยตัวให้ลุ่มหลงมัว
เมา ตกเป็นทาสของสิ่งที่ดูที่ฟังเป็นต้นนั้น อันจะท าให้สิ้นเปลืองเงินทอง สูญเสียเวลา เสียสุขภาพ เสียการ
งาน เสียการเล่าเรียน เป็นต้น 

๓) ไม่เห็นแก่ความสนุกสนานบันเทิง ไม่ติดอยู่แค่ความชอบใจไม่ชอบใจ แต่รู้จักดู รู้จักฟังให้
ได้คุณค่าที่ดีงามเป็นประโยชน์สูงขึ้นไปกว่านั้น โดยเฉพาะที่ส าคัญคือ ต้องให้ได้ปัญญา และคติที่จะ
น ามาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาชีวิตและสังคม 

(๔) การหาเลี้ยงชีพที่บริสุทธิ์ (อาชีวปาริสุทธิ) การท ามาหาเลี้ยงชีพเป็นพฤติกรรมหลักในการ
ด าเนินชีวิตของมนุษย์ ถ้ามีผู้หาเลี้ยงชีพโดยวิธีทุจริต เป็นมิจฉาชีพ นอกจากชีวิตของคนนั้นเองจะชั่วร้าย
เสื่อมเสียแล้ว ก็จะก่อความเดือดร้อนแก่สังคมอย่างมาก จึงต้องย้ าเน้นกันอย่างยิ่งในเรื่องการ 

พัฒนาสัมมาอาชีพ และส่งเสริมให้ประชาชนฝึกฝนตนให้สามารถประกอบสัมมาอาชีพ คือ 
หาเลี้ยงชีวิตโดยทางสุจริต ไม่ผิดกฎหมาย สัมมาอาชีพพึงมีลักษณะที่ส าคัญๆ ดังนี้ 
 - เป็นอาชีพการงานที่ไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน ไม่ก่อเวรภัย หรือสร้างความเดือดร้อนแก่สังคม 
 - เป็นอาชีพการงานที่ช่วยแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์ชีวิตและสังคมทางใดทางหนึ่ง 

- เป็นอาชีพการงานที่ช่วยให้ผู้ท าได้พัฒนาชีวิตของตนให้งอกงามยิ่งขึ้น ทั้งด้านพฤติกรรม
ด้านจิตใจ และด้านปัญญา 

- เป็นอาชีพการงานที่ไม่ท าลายคุณค่าของชีวิต และไม่เสื่อมเสีย คุณภาพชีวิต แต่ท าให้ชีวิต
ของตนมีคุณค่าน่าภาคภูมิใจ 

- เป็นอาชีพการงานที่ท าให้ได้ปัจจัยเลี้ยงชีวิตมาด้วยเรี่ยวแรงก าลังกายก าลังสติปัญญา 
ความเพียรพยายาม ความสามารถและฝีมือของตน และท าให้ได้ฝึกฝนพัฒนาความเชี่ยวชาญจัดเจน หรือ
ฝึกปรือฝีมือในทางสร้างสรรค์ยิ่งขึ้นไป 

๔) การเสพบริโภคปัจจัยโดยใช้ปัญญา (ปัจจัยปฏิเสวนา) พฤติกรรมของมนุษย์ ในที่สุดก็มา
ลงที่การกิน ใช้เสพบริโภค ถ้ามนุษย์ไม่พัฒนาพฤติกรรมในการเสพบริโภค ก็จะก่อปัญหาอย่างมากทั้งแก่
ชีวิต แก่สังคม และแก่โลก เพราะเขาจะกิน ใช้บริโภคปัจจัย ๔ และสิ่งของเครื่องใช้ทั้งหลาย รวมทั้งการใช้
เทคโนโลยีด้วยโมหะ ก่อให้เกิดความลุ่มหลง มัวเมา ฟูุงเฟูอ ฟุุมเฟือย ความเสื่อมเสียคุณภาพชีวิต การใช้
สิ่งสิ้นเปลือง การขัดแย้ง แย่งชิง เบียดเบียนกันในสังคม การท าลายทรัพยากรธรรมชาติ และการท าให้
เกิดมลภาวะ เป็นต้น จึงต้องพัฒนาพฤติกรรมในการกิน ใช้ เสพ บริโภค ให้เป็นพฤติกรรมที่เกิดจาก
ปัญญาที่รู้เข้าใจ และปฏิบัติให้ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ของปัจจัย ๔ ตลอดจนเทคโนโลยีนั้นๆ เริ่มตั้งแต่
รับประทานอาหารเพ่ือบ ารุงเลี้ยงร่างกายให้แข็งแรงมีสุขภาพดี ไม่ใช่กินให้เอร็ดอร่อย การโอ้อวดฐานะ 
หรือค่านิยมฟุูฟุา ให้เป็นไปเพ่ือการกินด้วยปัญญาที่ท าด้วยการรู้จักประมาณในการบริโภค หรือกินพอดี  
ที่เรียกว่า โภชเนมัตตัญญุตา ตลอดจนการใช้สอยสิ่งต่างๆ อย่างประหยัด ซึ่งท าให้ได้ประโยชน์มากที่สุด
โดยสิ้นเปลืองน้อยที่สุดปัจจัยปฏิเสวนา หมายถึง การใช้ปัญญาท าความเข้าใจ แล้วบริโภคปัจจัยทั้งหลาย
ให้ได้ผลตรงพอดี ตามคุณค่าแท้ท่ีเป็นจุดหมายของการบริโภคสิ่งนั้นๆ ศีลหมวดนี้มีหลักในการปฏิบัติ ดังนี้ 



 
๒๑ 

 

๑) บริโภคด้วยความรู้ตระหนักว่าการมี-ใช้-บริโภคสิ่งเหล่านั้นมิใช่เป็น จุดหมายของชีวิตแต่
มันเป็นปัจจัย เครื่องช่วยเกื้อหนุนให้เรา สามารถพัฒนาชีวิตและท าการสร้างสรรค์ประโยชน์สุขที่สูง
ยิ่งขึ้นไป 

๒) บริโภคด้วยความรู้เท่าทันต่อวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการบริโภค ใช้สอยสิ่งนั้นๆ เช่น
การสวมรองเท้ามีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยปกปูองเท้า มิให้เป็นอันตรายจากสิ่งกระทบกระทั่งและเชื้อโรคเป็น
ต้น และเพ่ือช่วยให้เดินวิ่งได้สะดวกรวดเร็ว ทนทาน เป็นต้น มิใช่สวมใส่เพ่ืออวดโก้แสดงฐานะกันตาม
ค่านิยมท่ีเลื่อนลอย 

๓) บริโภคโดยพิจารณาจัดสรรควบคุมให้ได้ปริมาณ ประเภทและคุณสมบัติของสิ่งที่บริโภค
ตรงพอดีกับวัตถุประสงค์ที่แท้จริง ของการบริโภคสิ่งนั้น เช่น บริโภคอาหารในปริมาณและประเภท      
ซึ่งพอดีกับความต้องการของร่างกายที่จะช่วยให้มีสุขภาพดี 

๔) สามารถละเว้นหรือเลิกเสพบริโภคสิ่งที่ไม่เป็นปัจจัยเกื้อหนุนชีวิต เช่นสิ่งที่ท าลายสุขภาพ
เป็นต้น โดยไม่เห็นแก่การเสพรส หรือ ความโก้หรูหรา เป็นต้น 

 ในการนี้ ระดับแรก ก่อนที่ท่านจะหวังผลในฌานโลกีย์ ซึ่งเป็นระดับของอธิจิตตสิกขานั้น 
สมเด็จพระผู้มีพระภาคทรงสอนให้รักษาศีลให้เป็นอธิศีลเสียก่อน ค าว่า อธิศีล แปลดังนี้ อธิ แปลว่า ยิ่ง เกิน 
หรือล่วง เฉพาะค าว่า อธิ แปลได้สามอย่าง ทั้งนี้ถึงแม้ว่าจะแปลได้เป็นสามนัย ก็คงมีความหมายเดียวกันกับ
ค าว่า ยิ่ง ก็หมายถึงการปฏิบัติยิ่งกว่า หมายถึงการปฏิบัติเคร่งครัดกว่าปกติหรือรักษา ศีลยิ่งกว่าชีวิตนั่นเอง 
เกินหรือล่วงก็มีความหมายเหมือนกันเกิน ก็หมายถึงปฏิบัติเกินกว่าที่ปฏิบัติกันตามปกติล่วง ก็หมายถึงการ
ปฏิบัติล่วง คือ เกิน ที่กระท ากันตามปกติ ศัพท์สามค านี้มีความหมาย อย่างเดียวกัน การปฏิบัติตามนี้ จึงจะ
จัดเป็นอธิศีล การปฏิบัติเป็นอธิศีล  ท่านแนะน าไว้ในอุทุมพริกสูตร ดังนี้ จะรักษาศีลไว้ด้วยดี มิให้ขาด มิให้
ท าลาย แม้แต่ศีลจะมัวหมองก็มิยอมให้เป็น ด้วยมีวิธี รักษา ดังนี้ จะไม่ท าลายศีลให้ขาดเอง ไม่แนะน าให้คน
อ่ืนท าลายศีล และไม่ยินดีต่อเมื่อเห็นผู้อ่ืน ท าลายศีล การปฏิบัติพระกรรมฐานก่อนที่จะหวังให้ฌานสมาบัติ
อุบัติปรากฏแก่จิตใจนั้น ต้องมีศีล บริสุทธิ์เสียก่อน ถ้าศีลของท่านยังขาดตกบกพร่อง รักษาบ้าง ไม่รักษาบ้าง 
ยังเกรงใจความชั่ว คือ สังคมที่มอมแมมด้วยความชั่วช้า ที่ต้องมีการดื่มของมึนเมาอวยพร ต้องกินเนื้อสัตว์   
ที่ยังมีชีวิต เพราะถ้าสัตว์ตายก่อนแล้ว เนื้อมีรสไม่อร่อย ต้องพูดตลบตะแลงให้คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง 
เกรงใจสังคมที่นิยมมีเมียเก็บ เมียอะไหล่ นิยมสะสมสมบัติที่ได้มาโดยมิชอบธรรม เฉพาะอย่างยิ่ง การดื่ม 
ถึงแม้ว่าท่านจะละมาในวันอ่ืน ๆ ทุกวัน แต่ถ้าวันใดมีการเลี้ยง ก็ต้องดื่มเพ่ือสังคม แม้ อย่างนี้ก็ชื่อว่าท่าน  
ไม่มีความบริสุทธิ์ ไม่มีศีล เป็นอธิศีล แม้แต่ปกติศีลก็ยังไม่จัดว่าท่านเป็นผู้มีศีล ทั้งนี้เพราะการบกพร่องในศีล
เป็นความชั่ว จะด้วยกรณีใดก็ตาม ถ้าท่านล่วงศีลด้วยเจตนาแล้ว ท่านก็เป็นคนเลวส าหรับนักปฏิบัติในศีล 
ท่านจะอ้างว่าท่านล่วงเพ่ือสังคม  ก็ไม่มีทางจะเอาตัวรอดได้ เพราะการที่ท่านต้องเกรงใจสังคมที่เสื่อม เพราะ
มุ่งที่จะท าลายความดี สิ่งที่ท่านท าไปนั้น มันเป็นเหตุของความชั่ว ขึ้นชื่อว่าความชั่ว แม้แต่นิดหนึ่งก็เป็น
ความชั่ว ของเหม็นที่มนุษย์รังเกียจ ร่างกายเราทั้งใหญ่ทั้งโต แต่พอสิ่งโสโครกที่มีกลิ่นเหม็นเพียงนิดเดียวมา
ติดกาย เราก็ต้องรีบล้างรีบช าระ เพราะรังเกียจในกลิ่นเหม็นที่เราไม่ยอมปล่อย ด้วยคิดว่ามันมีจ านวนน้อย 
ร่างกายเรายังว่างจากสิ่งโสโครกนั้นมากมาย เราไม่ปล่อยไว้ก็เพราะคิดว่า สิ่งโสโครกแม้แต่นิดก็สร้างความ 
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เดือดร้อนแก่จิตใจ ข้อนี้ฉันใด แม้ศีลที่ท่านรักษาเป็นภาคพ้ืนของสมาธิสมาบัติก็เช่นเดียวกัน หากพร่องในศีล
ด้วยเจตนาเพียงนิดเดียว ท่านไม่มีหวังที่จะทรงสมาธิเพ่ือฌานสมาบัติได้เลย เพราะเพียงศีลมีการรักษาแบบ
หยาบ ๆ ท่านยังรักษาไม่ได้ ท่านจะเป็นผู้ทรงสมาธิที่มีอารมณ์ละเอียดกว่านี้ ได้อย่างไร ผู้ที่ปฏิบัติกรรมฐาน
มาเป็นเวลาหลายสิบปีที่ไม่ได้ส าเร็จผลใดๆ แม้แต่ฌานโลกีย์ก็ไม่ได้ เพราะพร่องในศีลเป็นส าคัญ เมื่อท่าน
รักษาศีลตามนัยที่กล่าวมาแล้วโดยมั่นคง จนถึงขั้นไม่ต้องระวัง หมายความว่า ละเสียได้จนชินไม่มีการ
พลั้งเผลอ๓๒ 
  จะเห็นได้ว่า พระพุทธศาสนาสอนให้ชาวพุทธหมั่นฝึกฝนอบรมตนเอง โดยการศึกษาให้ครบ 
ทุกด้าน เรียกว่า “ไตรสิกขา” (สิกขา แปลว่า ศึกษา)  ได้แก่ ศีล (อธิศีลสิกขา) คือ การฝึกฝนในศีลอันยิ่ง 
หมายถึง ฝึกฝนตนเองให้มีศีลยิ่ง ๆ ขึ้นไป คือ ควบคุมกาย วาจา (ไม่รวมใจ) ให้เรียบร้อย งดเว้นจาก
พฤติกรรมทางกายและวาจาที่เป็นไปเพ่ือความเบียดเบียนตนและผู้อื่น ดังนี้  
  งดเว้นจากพฤติกรรมชั่วทางกาย ได้แก่  

  ๑) ไม่ท าร้ายหรือเบียดเบียนผู้อ่ืน ไม่น าสัตว์มาทรมานกักขัง หรือใช้แรงงานหนักเกินไป  
    ๒) ไม่ลักขโมย ไม่ถือเอาสิ่งของที่เขาไม่อนุญาต รวมถึงการเอาสิ่งที่คนอ่ืนมาเป็นของตนโดย
วิธีทุจริตฉ้อฉลต่าง ๆ  

๓) ไม่ประพฤติผิดในกาม งดเว้นจากพฤติกรรมชั่วทางวาจา ได้แก่  ไม่พูดเท็จ ไม่พูด
หลอกลวง ไม่พูดส่อเสียด ไม่พูดยั่วยุให้คนแตกความสามัคคีกัน ไม่พูดหยาบคาย ไม่พูดเพ้อเจ้อ เหลวไหลอัน
หาสาระมิได้๓๓  

 ส าหรับการแบ่งศีลออกเป็น ๒ ระดับ คือ ระดับทั่วไป ได้แก่ระดับธรรมหรือระดับที่ยังเป็น
ธรรม คือ เป็นข้อแนะน าสั่งสอนหรือหลักความประพฤติที่แสดงและบัญญัติไปตามกฎธรรมดาแห่งความดี
ความชั่ว ที่เรียกว่ากฎแห่งกรรม ผู้ท าดีท าชั่วหรือรักษาศีลละเมิดศีล ย่อมได้รับผลดีผลชั่วเองตามธรรมดาของ
เหตุปัจจัยหรือตามกฎแห่งกรรมนั้น ระดับเฉพาะ ได้แก่ ระดับวินัยหรือระดับที่เป็นวินัย คือ เป็นแบบแผน
ข้อบังคับที่บัญญัติคือวางหรือก าหนดขึ้นไว้ เป็นท านองประมวลกฎหมาย ส าหรับก ากับความประพฤติของ
สมาชิกในหมู่ชนหรือชุมชนหนึ่ง โดยสอดคล้องกับความมุ่งหมายของหมู่คณะหรือชุมชนนั้น  โดยเฉพาะ       
ผู้ละเมิดบทบัญญัติแห่งศีลประเภทวินัยนี้  มีความผิดตามอาณาของหมู่ซ้อนเข้ามาอีกขั้นหนึ่ง เพ่ิมจาก
อกุศลเจตนาที่จะได้รับผลตามกฎแห่งกรรมของธรรมชาติ ๓๔ 

เจตนารมณ์ทางสังคมของศีล ย่อมครอบคลุมเรื่องการจัดระเบียบชีวิตด้านนอกทั้งหมด เท่าที่จะ
ช่วยท าสภาพความเป็นอยู่โดยทั่วไป กิจการทั้งหลายของหมู่ชน ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมและ

                                                        
  ๓๒พระราชพรหมยาน (หลวงพ่อฤาษีลิงด า) , คู่มือปฏิบัติพระกรรมฐาน, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : 
http://www.luangporruesi.com/402.html [๑๗ มีนาคม ๒๕๕๗]. 
  ๓๓จ าเนียร ศรีเหลือบ, “ไตรสิกขา”, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : http://school.obec.go.th/chainat02 
/i101.htm [๑๗ มีนาคม ๒๕๕๗]. 

๓๔พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, 
(กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๔๓๑-๔๓๒. 
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สภาพแวดล้อมที่ควรจัดได้ ให้มีสภาวะที่เกื้อกูลแก่ความเจริญงอกงามของชีวิตด้านในและสอดคล้องกับการที่
ชีวิตด้านใน  ที่เจริญงอกงามนั้นจะสะท้อนผลดีงามออกมาแก่ชีวิตด้านนอก คือเหมาะแก่การที่ทุกๆ คนจะพา
กันปฏิบัติตามหลักศีล สมาธิ ปัญญา โดยเฉพาะจะได้สามารถฝึกจิตและปัญญาให้เจริญ เพื่อจะได้ประสบ
ชีวิตที่มีความสุขแท้จริง พร้อมด้วยจิตใจที่เป็นอิสระผ่องใสเบิกบานในท่ามกลางสังคม  และสภาพแวดล้อมที่
สงบเรียบร้อยรื่นรมย์และร่มเย็น ดังนั้น ศีล จึงเป็นข้อก าหนดหรือข้อปฏิบัติเบื้องต้นในการเว้นจากท าชั่ว โดย
การรักษากายและวาจาให้เป็นปกติ  เพ่ือช่วยให้กิจกรรมของสังคมด าเนินไปได้อย่างปกติสุข ทั้งส่วนปัจเจก
บุคคลและสังคมโดยส่วนรวม ศีล  ๕ นั้นประกอบด้วย 

๑. ปาณาติปาตา  เวรมณี  เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการฆ่าสัตว์ 
๒. อทินฺนาทานา  เวรมณี  เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการลักทรัพย์ 
๓. กาเมสุมิจฺฉาจารา  เวรมณี  เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการประพฤติผิดในกาม 
๔. มุสาวาทา  เวรมณี  เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการพูดเท็จ 
๕. สุราเมรยมชฺชปมาทฏฺฐานา  เวรมณี เจตนาเป็นเครื่องงดเว้นจากการดื่มน้ าเมา คือ สุราและ

เมรัยอันเป็นที่ตั้งแห่งความประมาท๓๕ 
 ผลการรักษาศีล ๕ ประการ ย่อมมีอานิสงส์ ๕ ประการ ได้แก่  
 ๑. คหบดีทั้งหลาย บุคคลผู้มีศีล มีศีลสมบัติในโลกนี้ ย่อมได้โภคทรัพย์ใหญ่หลวง ซึ่งมีความไม่
ประมาทเป็นเหตุ นี้เป็นประโยชน์ประการที่ ๑ แห่งศีลสมบัติของบุคคลผู้มีศีล 
 ๒. คหบดีทั้งหลาย กิตติศัพท์อันดีงามของบุคคลผู้มีศีล มีศีลสมบัติย่อมกระฉ่อนไปนี้เป็น
ประโยชน์ประการที่ ๒ แห่งศีลสมบัติของบุคคลผู้มีศีล 
 ๓. คหบดีทั้งหลาย บุคคลผู้มีศีล มีศีลสมบัติ จะเข้าไปยังบริษัทใด ๆ จะเป็นขัตติยบริษัทก็ตาม  
พราหมณ์บริษัทก็ตาม คหบดีบริษัทก็ตาม สมณะบริษัทก็ตาม ย่อมแกล้วกล้า ไม่เก้อเขินเข้าไป นี้เป็น
ประโยชน์ประการที่  ๓  แห่งศีลสมบัติของบุคคลผู้มีศีล 
 ๔. คหบดีทั้งหลาย บุคคลผู้มีศีล มีศีลสมบัติ ย่อมไม่หลงลืมสติตาย นี้เป็นประโยชน์ประการที่  
๔ แห่งศีลสมบัติของบุคคลผู้มีศีล 
 ๕. คหบดีทั้งหลาย บุคคลผู้มีศีล  มีศีลสมบัติ  หลังจากตายแล้วย่อมไปบังเกิดในสุคติโลก
สวรรค์  นี้เป็นประโยชน์ประการที่ ๕ แห่งศีลสมบัติของบุคคลผู้มีศีล๓๖ซึ่งหากบุคคลใดละเมิดศีลทั้ง ๕ 
ประการ ดังกล่าว สมเด็จพระผู้มีพระภาค ได้ตรัสถึงโทษแห่งการละเมิดศีลหรือไม่มีศีลไว้ ๕ ประการ คือ 

 ๑.  แม้ตนก็ติเตียนตนเองได้ 
 ๒.  ผู้รู้ใคร่ครวญแล้วย่อมติเตียนได้ 
 ๓.  กิตติศัพท์อันชั่วย่อมกระฉ่อนไป 
 ๔.  หลงลืมสติตาย 

                                                        
๓๕ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๘๖/๒๒๕. 

 ๓๖วิ.ม. (ไทย) ๕/๒๘๕/๙๙. 



 
๒๔ 

 

 ๕.  หลังจากตายแล้ว ย่อมไปเกิดในอบาย ทุคติ  วินิบาต  นรก๓๗ 
  จึงกล่าวได้ว่า การสมาทานอธิศีลสิกขา สามารถพัฒนาสมรรถนะทางกาย และทางวาจา ให้มี
ความสงบ เรียบร้อย การปฏิบัติอยู่ในกฎระเบียบที่สวยงาม น าไปสู่การยอมรับของบุคคลทั่วไป ซึ่งมีผลต่อ
การยกย่องสรรเสริญในทางปฏิบัติบุคคลนั้น ๆ ไม่ว่าจะเป็นบรรพชิตหรือคฤหัสถ์ หากสามารถที่จะฝึกปฏิบัติ 
สมาทานรักษาศีลในระดับของตน ก็ย่อมมีผลในทางบวกได้ เช่นการนั้นก็คือ พฤติกรรมที่สังคมยอมรับ        
มีความกล้าหาญ มีความมั่นใจในการท ากิจกรรมร่วมกันบุคคลอ่ืนๆ เพราะเมื่อผู้ที่รักษาศีลได้อย่างครบถ้วน 
ได้ส ารวจตรวจสอบตนเองและไม่พบข้อบกพร่องในตนเอง ก็ย่อมมีความภาคภูมิใจเกิดความอ่ิมใจ อยู่เนื่องนิจ 
 

ตารางภาพที่ ๒.๔ : แสดงหลักการอธิสีลสิกขา 
ล าดับ ชื่อนักวิชาการ หลักการอธิศีลสิกขา 

๑ พุทธทาสภิกขุ, 
(๒๕๒๙) 

ศีลมีขอบเขตเฉพาะทางกายและวาจาที่ปรากฏภายนอก คือ 
ถ้าภายนอกเรียบร้อยตามวินัย แม้ใจจะเสียไปบ้างก็ไม่นับว่าเสียศีล 

๒ พระธรรมปิฎก 
(ป.อ.ปยุตฺโต), 

(๒๕๔๙) 

๑. การรักษาวินัยแม่บทของชุมชน (ปาฎิโมกขสังวร)  
๒. การรู้จักใช้อินทรีย์ (อินทรียสังวร)  
๓. การหาเลี้ยงชีพที่บริสุทธิ์ (อาชีวปาริสุทธิ)  
๔. การเสพบริโภคปัจจัยโดยใช้ปัญญา (ปัจจัยปฏิเสวนา)  

๓ พระราชพรหมยาน 
(หลวงพ่อฤาษีลิงด า), 

(ออนไลน์) 

การปฏิบัติเคร่งครัดกว่าปกติหรือรักษาศีลยิ่งกว่าชีวิตนั่นเอง 

๔ จ าเนียร ศรีเหลือบ, 
(ออนไลน์) 

การฝึกฝนในศีลอันยิ่ง หมายถึง ฝึกฝนตนเองให้มีศีลยิ่ง ๆ ขึ้นไป คือ 
ควบคุมกาย วาจา (ไม่รวมใจ) ให้เรียบร้อย งดเว้นจากพฤติกรรมทาง
กายและวาจาที่เป็นไปเพ่ือความเบียดเบียนตนและผู้อ่ืน 

๕ พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป. อ. ปยุตฺโต), 

(๒๕๔๙) 

๑. ระดับธรรมหรือระดับที่ยังเป็นธรรม คือ เป็นข้อแนะน าสั่งสอน
หรือหลักความประพฤติที่แสดงและบัญญัติไปตามกฎธรรมดาแห่ง
ความดีความชั่ว 
๒. ระดับเฉพาะ ได้แก่ ระดับวินัยหรือระดับที่เป็นวินัย คือ เป็นแบบ
แผนข้อบังคับท่ีบัญญัติคือวางหรือก าหนดขึ้นไว้ 

 
 
 
 

                                                        
๓๗องฺ. ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๒๔๑/๓๘๔. 

http://www.luangporruesi.com/
http://www.luangporruesi.com/


 
๒๕ 

 

  ๒) อธิจิตตสิกขา 
 ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมจิตเพ่ือให้เกิดคุณธรรมเช่นสมาธิอย่างสูงการสงัดจากกามและ

อกุศลธรรมทั้งหลาย ซึ่งค าว่า อธิจิตสิกขา เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ สงัดจากกามและอกุศล
ธรรมทั้งหลายบรรลุปฐมฌานที่มีวิตก วิจาร ปีติและสุข อันเกิดจากวิเวกอยู่ เพราะวิตกวิจาร สงบระงับไป
แล้ว บรรลุติยฌาน  มีความผ่องใสในภายใน มีภาวะที่จิตเป็นหนึ่งผุดขึ้น ไม่มีวิตก ไม่มีวิจาร มีแต่ปีติและ
สุขที่เกิดจากสมาธิอยู่เพราะปีติจากคลายไป มีอุเบกขา มีสติสัมปชัญญะ เวยสุขด้วยนามกาย บรรลุ 

ติยฌาน ที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญว่า ผู้มีอุเบกขา มีสติอยู่เป็นสุขเพราะละสุขและทุกข์
ได้แล้ว เพราะมีโสมนัสละโทมนัสดับไปก่อนแล้ว บรรลุจตุตถฌานที่ไม่มีทุกข์ ไม่มีสุข มีสติบริสุทธิ์เพราะ
อุเบกขาอยู่นี้ ชื่อว่า อธิจิตสิกขา๓๘ โดยการฝึกอบรมจิตนั้น มุ่งเน้นที่ความตั้งมั่นแห่งจิต, การท าใจให้สงบ
แนวแน่เพ่ือให้จิตบริสุทธิ์ ไม่ฟูุงซ่าน  เป็นกลาง ปราศจากอคติ ดังที่แสดงในมาติกากถา คัมภีร์ปฏิสัมภิทา
มรรคว่า “ชื่อว่าจิตตวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่าไม่ฟูุงซ่าน...ความไม่ฟูุงซ่าน ชื่อว่า อธิจิตสิกขา”๓๙ ทั้งนี้
ค าว่า อธิจิตสิกขา หมายความถึงการฝึกฝนอบรมตนทางจิต คือการปลูกฝังสั่งสมด้านคุณธรรมจริยธรรม 
สร้างเสริมความเข้มแข็งและความมีประสิทธิภาพของจิต เพ่ือให้จิตมีสุขภาพและสมรรถภาพที่สมบูรณ์  
อธิจิต คือ การพัฒนาคุณภาพจิต หรือการปรับปรุงจิตให้มีคุณภาพและสมรรถภาพสูง ซึ่งเอ้ือต่อการมีชีวิต
ที่ดีงามและพร้อมที่จะใช้งานในทางปัญญาอย่างได้ผลดีที่สุด เนื่องจากพฤติกรรมทุกอย่างเกิดขึ้นจากความ
ตั้งใจหรือเจตนา และเป็นไปตามเจตจ านงและแรงจูงใจที่อยู่เบื้องหลัง ถ้าจิตใจได้รับการพัฒนาดีแล้ว ก็จะ
ควบคุมพฤติกรรมไปในทางที่ดีงามด้วย แม้ความสุขความทุกข์ในที่สุดก็อยู่ที่ใจ  การพัฒนาจิตใจนี้มีสมาธิ
เป็นแกน หรือเป็นศูนย์กลาง จึงเรียกง่ายๆ ว่า “สมาธิ” และอาจแยกออกได้เป็นการพัฒนาคุณสมบัติของ
จิตใจในด้านต่างๆ คือ พัฒนาคุณธรรมซึ่งเป็นคุณภาพของจิตใจ เช่น เมตตา กรุณา เป็นต้น พัฒนา
สมรรถภาพและประสิทธิภาพของจิตใจ เช่น ฉันทะ วิริยะ เป็นต้น   และพัฒนาความสุขและภาวะที่
เกื้อหนุนสุขภาพของจิตใจ เช่น ปราโมทย์ ความร่าเริง ปีติ ความอ่ิมใจ เป็นต้น๔๐ 

ส าหรับความหมายของค าว่า “สมาธิ” คือความมีใจตั้งมั่น, ความตั้งมั่นแห่งจิต, การท าให้ใจ
สงบแน่วแน่ ไม่ฟูุงซ่าน, การมีจิตก าหนดแน่วแน่อยู่ในสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ๔๑ หลักการพัฒนามนุษย์โดย
การอบรมด้านสมาธิ เป็นเรื่องของการฝึกมนุษย์ในด้านจิตใจ หรือระดับจิตใจ ได้แก่การพัฒนาคุณสมบัติ
ต่าง ๆ ของจิต ทั้งในด้านคุณธรรม เช่น ความเมตตา กรุณา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ในด้านความสามารถ
ของจิต เช่น ความเข้มแข็งมั่นคง ความเพียร พยายาม ความรับผิดชอบ ความแน่วแน่มั่นคง ความมีสติ 
สมาธิ และในด้านความสุข เช่น ความอ่ิมใจ ความร่าเริงเบิกบานใจ ความสดชื่นผ่อง ใส ความรู้สึกพอใจ 

                                                        
๓๘ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๓๙ขุ.ป. (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 

  ๔๐อริ ย เมธี , แนวคิ ดและหลักการศึ กษาในพระพุทธศาสนา , [ออนไลน์ ], แหล่ งข้ อมู ล  : 
http://www.vitheebuddha.com/main.php?url=about&code=admin [๑๗ มีนาคม ๒๕๕๗]. 
  ๔๑พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์, พิมพ์ครั้งที่ ๑๕ ,
(กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน้า ๒๕๔ 



 
๒๖ 

 

โดยอาศัยตัวศีลเป็นฐานเบื้องต้นเพ่ือให้เกิดสมาธิ ให้จิตมั่นคงเป็นปกติ ไม่ถูกชักจูงไปในทางที่ผิด แต่ให้มี
สติสัมปชัญญะรู้เท่าทัน ซึ่งเป็นกระบวนการพัฒนาทางจิต เพ่ือเปูาหมายให้พ้นจากอบายภูมิ เมื่อปฏิบัติตาม
จะก่อให้เกิดประโยชน์ดังนี้ คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจให้เข้มแข็ง มั่นคง เจริญงอกงาม
ด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีเมตตา กรุณา มีฉันทะ ขยันหมั่นเพียร อดทน มีสมาธิ และสดชื่น เบิกบาน 
เป็นสุขผ่องใส เป็นต้น๔๒ เป็นการพัฒนาด้านอารมณ์ เพราะธรรมชาติของมนุษย์นั้น จิตเป็นตัวรับอารมณ์
ทั้งหมดท่ีเข้ามาสู่กายมนุษย์ผ่านตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ ของมนุษย์ ดังนั้นคนเราทุกคนจึงมีความ จ าเป็นที่
จะต้องปรับอารมณ์ ให้รู้เท่าทันพิจารณาความรู้สึกของตนเองอยู่ตลอดเวลา การที่มนุษย์เราจะพัฒนา
อารมณ์หรืออบรมจิตให้สงบตั้งมั่น ให้บริสุทธิ์ ควรแก่การงานได้นั้น ถือว่าเป็นการพัฒนาอย่างหนึ่ง  
  หลักการพัฒนาด้านอารมณ์นี้ ต้องมีแรงจูงใจที่ดี ให้เกิดการใฝุรู้  ใฝุสร้างสรรค์ ที่เรียกกันว่า 
ฉันทสัมปทา แปลว่า ความถึงพร้อมด้วยฉันทะ มิใช่ถึงพร้อมด้วยตัณหา การพัฒนาด้านอารมณ์นี้ มนุษย์
สามารถที่จะพัฒนาได้ดี เพราะความที่มนุษย์เป็นสัตว์ประเสริฐ ฝึกได้ พัฒนาได้ มีศักยภาพที่สามารถ
พัฒนาจิตให้สมบูรณ์ เริ่มตั้งแต่มีเมตตากรุณา มีศรัทธา มีความกตัญญู การพัฒนาที่เน้นสมาธิ ก็เพ่ือจะ
สร้างสติ ให้มีความเพียร มีความเอาใจใส่ รับผิดชอบ เป็นต้น จนเกิดการพัฒนาสุขภาพจิต คือ จิตใจมี
ความสุข เป็นจิตใจที่เบิกบาน มีปีติ มีความร่าเริงบันเทิงใจ ดังนั้นหลักการพัฒนาด้านสมาธิ จึงเป็นเรื่อง
ของการฝึกในด้านจิตใจ หรือ ระดับจิตใจ ได้แก่การพัฒนาคุณสมบัติต่าง ๆ ของจิต ทั้งในด้านคุณธรรม 
เช่น ความเมตตากรุณา ความเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ ในด้านความสามารถของจิต เช่น ความเข้มแข็งมั่นคง ความ
เพียรพยายาม ความรับผิดชอบ ความแน่วแน่มั่นคง ความมีสติ สมาธิ และในด้านความสุข เช่น ความอ่ิม
ใจ ความร่าเริงเบิกบานใจ ความสดชื่นผ่องใส ความรู้สึกพอใจ โดยอาศัยตัวศีลเป็นฐานเบื้องต้นเพ่ือให้เกิด
สมาธิ ให้จิตมั่นคงเป็นปกติ ไม่ถูกชักจูงไปในทางท่ีผิด แต่ให้มีสติสัมปชัญญะรู้เท่าทัน จึงเป็นคุณสมบัติของ
ผู้พัฒนาทางจิต เรียกว่า ภาวิตจิตโต เป็นการพัฒนาด้านอารมณ์ เพราะธรรมชาติของมนุษย์นั้น จิตเป็น
ตัวรับอารมณ์ทั้งหมดที่เข้ามาสู่กายมนุษย์ผ่านตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ ของมนุษย์ ดังนั้นคนเราทุกคน      
จึงต้องปรับอารมณ์ ให้รู้เท่าทันพิจารณาความรู้สึกของตนเองอยู่ตลอดเวลา การที่มนุษย์เราจะพัฒนา
อารมณ ์หรืออบรมจิตให้สงบตั้งมั่น ให้บริสุทธิ์ ควรแก่การงานได้นั้น ถือว่าเป็นการพัฒนาอย่างหนึ่ง  
  หลักการฝึกจิตของมนุษย์ให้มีคุณภาพและสมรรถภาพเพ่ือให้จิตเข้มแข็ง แน่วแน่ และสงบ
ผ่องใสบริสุทธิ์ ปราศจากสิ่งรบกวนให้เศร้าหมอง สามารถควบคุมตนเองได้ดี คือการฝึกเรียนรู้ที่จะควบคุม
ใจไม่ให้ตกอยู่ในอ านาจแห่งโลภะ โทสะ โมหะ เพ่ือให้เกิดสติและรู้เท่าทันอยู่เสมอ ดังนั้นหลักการของ
สมาธิ จึงจ าเป็นต่อการด าเนินชีวิต ดังที่พระสัมมาสัมพุทธเจ้าได้แสดงถึงประโยชน์ของสมาธิไว้ เช่น สมาธิ
ภาวนา เป็นไปเพ่ือการมีชีวิตอย่างเป็นสุข เป็นการพักผ่อนทางจิต สมาธิที่เป็นไปเพ่ือให้เกิดญาณทัสสนะ 
คือ มีปัญญาที่หยั่งรู้ได้เป็นพิเศษ เป็นไปเพื่อประโยชน์คือ ๑) ให้มีสติและสัมปชัญญะ เพ่ือประโยชน์ในการ

                                                        
  ๔๒พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, หน้า ๗๐. 



 
๒๗ 

 

กระท าอยู่เสมอ ๒) เพ่ือการดับอาสวะ คือ กิเลส ตัณหา ราคะ ที่อาจชักจูงให้มีพฤติกรรมที่จะน ามาซึ่ง
ความเดือดร้อนทั้งตนเองและผู้อ่ืนโดยสมาธิ๔๓ 
  จะเห็นได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนาเป็นมรรควิธีหรือกระบวน
วิธีการเข้าถึงเปูาหมายของชีวิต คือ กัมมัฏฐานเพราะเป็นทางเดียวที่จะบรรลุมรรคผลนิพพาน ก็โดยอาศัย
สิ่งนี้เป็นเครื่องมือที่ยอดเยี่ยม ประกอบด้วยหลักการปฏิบัติของสมถกรรมฐานที่ ๔๐ วิธี ประกอบไปด้วย 
กายคตาสติ ๑๐ อนุสสติ ๑๐ กสิณ ๑๐ อสุภะ ๑๐ พรหมวิหาร ๔ อาหาเรปฏิกูลสัญญา ๑ จตุธาตุววัตถาน ๑ 
และอรูปฌาน ๔ ที่กล่าวมาเรียกว่า กัมมัฏฐาน หรือ ภาวนา ในฐานะองค์ความรู้หรือศาสตร์ เป็นเครื่องมือ
ที่จะน าไปปรับใช้และสร้างกิจกรรมการพัฒนาตนหรือสังคม ซึ่งรวมอยู่ในหลักธรรมที่ชื่อว่า หลักไตรสิกขา 
ซึ่งประกอบด้วย หลักศีล หลักสมาธิ และหลักปัญญาซึ่งเป็นหลักการแห่งการฝึกฝน พัฒนาตนให้ได้รับ
ประโยชน์สูงสุดตามแนวทางพระพุทธศาสนา  
  แนวคิดการพัฒนาหรือการฝึกฝนตนเองทางพระพุทธศาสนารวมอยู่ในหลักไตรสิกขา ที่จะ
พัฒนาศักยภาพทั้งร่างกายและจิตใจ ให้ไปตามเส้นทางที่พระพุทธองค์ทรงตรัสไว้ในมรรคมีองค์ ๘ ซึ่งก็
กล่าวถึง ศีล สมาธิ และปัญญา ที่ส าคัญเรื่องสมาธิกับอธิจิตสิกขาเป็นเรื่องเดียวกันเพราะในพระไตรปิฎก
ได้แสดงถึงการพัฒนาตนตามหลักการศึกษาไว้ตอนหนึ่งว่า พระพุทธองค์ทรงตรัสว่า  
  “ภิกษุในธรรมวินัยนี้ สงัดจากกามและอกุศลธรรมทั้ง หลายบรรลุปฐมฌานที่มีวิตก วิจาร 
ปีติและสุข อันเกิดจากวิเวกอยู่ เพราะวิตกวิจาร สงบระงับไปแล้ว บรรลุทุติยฌาน มีความผ่องใสในภายใน 
มีภาวะที่จิตเป็นหนึ่งผุดขึ้น ไม่มีวิตกไม่มีวิจาร มีแต่ปีติและสุขที่เกิดจากสมาธิอยู่เพราะปีติจางคลายไป    
มีอุเบกขา มีสติสัมปชัญญะเสวยสุขด้วยนามกาย บรรลุตติยฌานที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญว่า           
ผู้มีอุเบกขา มีสติอยู่เป็นสุขเพราะละสุขและทุกข์ได้แล้ว เพราะโสมนัสและโทมนัสดับไปก่อนแล้ว บรรลุ
จตุตถฌานที่ไม่มีทุกข์ ไม่มีสุข มีสติบริสุทธิ์เพราะอุเบกขาอยู่นี้ ชื่อว่า อธิจิตสิกขา”๔๔ ดังนั้น การฝึกอบรม
จิตนั้น มุ่งเน้นที่ความตั้งมั่นแห่งจิต, การท าใจให้สงบแนวแน่เพ่ือให้จิตบริสุทธิ์ ไม่ฟุ้งซ่าน เป็นกลาง ปราศจาก
อคติ จงึได ้“ชื่อว่าจิตตวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า ไม่ฟุ้งซ่าน ความไม่ฟุ้งซ่าน ชื่อว่าอธิจิตสิกขา”๔๕  
  อธิจิตตสิกขาก็ดีหรือสมาธิก็ดี เป็นภาวะของอารมณ์ที่มีองค์ฌานปรากฏ มีความสงบภายใน
ที่ปราศจากนิวรณ์ ทั้ง ๕ เรื่องราวของสมาธิ จึงเป็นการพัฒนาจิตในส่วนการก าจัดกิเลสอย่างกลาง๔๖ 
เพ่ือให้เห็นถึงวิธีการปฏิบัติสมาธิอย่างถูกต้องจึงกล่าวแนวคิดการพัฒนาสมาธิตามแนวพระพุทธไว้ ๓ หลัก 
คือ ๑. สัมมาวายามะ ๒. สัมมาสติ และ ๓. สัมมาสมาธิ ทั้ง ๓ หลัก กล่าวถึงการพัฒนาตนหรือฝึกฝน
ตนเองให้มีความตั้งม่ันอย่างดีไม่หวั่นไหวต่อสิ่งใดเป็นจิตที่มีภาวะความสงบเกิดขึ้น ปราศจากกิเลสรบกวน 

                                                        
  ๔๓ที. ปา.(ไทย) ๑๑/๓๐๗/๒๗๘ 
  ๔๔ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
  ๔๕ขุ.ป (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
  ๔๖กิเลสอย่างกลาง เรียกว่า ปริยุฏฐานกิเลส คือ ความวุ่นวายทางใจ ความเศร้า ความโกรธ นิวรณ์ ๕   
สิ่งเหล่านี้ยังไม่ล่วงถึงที่จะเป็นอุปนิสัยถาวร(อนุสัยกิเลส จะแก้ได้ด้วยอธิปัญญา) ซึ่งสามารถจะแก้ไขหรือก าจัดได้ด้วย
ก าลังของสมาธิหรืออธิจิตและไม่ใช่กิเลสหยาบ (วีติกกมกิเลส จะซึ่งแก้ไขได้ด้วยอธิศีล) 



 
๒๘ 

 

ไม่ฟูุงซ่านร าคาญ ปราศจากอคติ มีใจเป็นกลางและเป็นอารมณ์ที่ไม่ก่อให้เกิดอกุศลธรรมใดๆ ดังนั้น 
แนวคิดการบริหารการพัฒนาสมาธิตามแนวพระพุทธศาสนาเป็นเรื่องที่กล่าวถึงภาวะของจิตที่มีความ
บริสุทธิ์ สะอาด สงบ มีความมั่นคงในอารมณ์อย่างที่สุดดี และรายละเอียดประเด็นต่างๆที่เกี่ยวข้องกับ
สมาธิจะได้ศึกษาต่อไปว่า ชาวพุทธจะน าหลักสมาธิมาบริหารการพัฒนาตนเองได้อย่างไร และท าอย่างจึง
จะสามารถเข้าถึงภาวะของจิตที่ความสงบได้อย่างแท้จริง 
  ลักษณะของจิตที่เป็นสมาธิ 
  การฝึกสมาธิเป็นกิจกรรมการพัฒนาตนเองที่มนุษย์ทุกคนสามารถจะเข้าถึง เพ่ือยกระดับ
ศักยภาพ สมรรถนะ และความสามารถรอบด้านซึ่งไม่ใช่มีเฉพาะสมาธิในพระพุทธศาสนาเท่านั้น          
แม้ศาสนาอ่ืนๆ ก็มีสมาธิด้วยเช่นกัน กรณีศาสนาพราหมณ์ มีการปฏิบัติสมาธิถึงขั้นสมาบัติ ๘ ซึ่งก็
เกี่ยวข้องกับการฝึกสมาธิด้วยเช่นกัน ในทางพระพุทธศาสนาได้กล่าวลักษณะของจิตที่เป็นสมาธิไว้ว่า  
  ๑. มีลักษณะแข็งแรง มีพลังมาก คือ การที่จิตมีพละก าลัง แข็งแรง ก็ด้วยอาศัยการฝึกสมาธิ
จนเป็นผลท าให้เกิดการคงทีไม่หวั่นไหวต่ออารมณ์ท่ีมากระทบ เปรียบเหมือนน้ าที่มีกระแสหรือไหลไปทาง
เดียวเดียวย่อมจะมีพลังกว่าน้ าที่มีหลายกระแสหรือไหลแบบกระจาย 
  ๒. มีความราบเรียบ สงบลึกซึ้ง คือ ความที่จิตมีความเสมอภาค และดุลยภาพทางอารมณ์  
มีภาวะความสงบเปรียบเหมือนกับแม่น้ าที่ไม่มีคลื่น ไม่มีสิ่งใดมากระท าให้เกิดการกระเพ่ิม 
  ๓. มีความใส กระจ่างชัด มองอะไรเห็นได้โดยง่าย คือ ความที่จิตมีอารมณ์นิ่ง ซึ่งสามารถที่
จะเพ่งจิตไปท่ีสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดยชัดเจน เหมือนน้ าที่มีความใส ไม่ขุ่นและไม่มีคลื่นสามารถที่จะมองตัวปลา
ในน้ าได้อย่างชัดเจน หรือเหมือนกระจกที่เราสามารถมองเห็นตัวเราได้อย่างชัดเจน 
  ๔. มีความนุ่มนวลควรแก่งานหรือเหมาะแก่การใช้งาน คือ ไม่กระด้าง ไม่กระวนกระวาย  
ไม่ขุ่นมัว ไม่สับสน ไม่เร่าร้อน๔๗  
  ๕. มีความชุ่มชื่นใจ หรืออ่ิมใจ คือ สภาวะของจิตที่เต็มไปด้วยความปีติ ซาบซ่านระเริง
อารมณ์และเสวยอารมณ์ของความสุข เกิดจากการที่เราสามารถที่จะดับนิวรณ์ทั้ง ๕ ได้ เหมือนสระน้ าที่
ไม่พร่องไปด้วยน้ า มีน้ าเต็มเปี่ยม ไม่ล้น ไม่ขาด 
  ๖. มีความพร้อมแห่งจิต คือ ลักษณะของจิตที่มีความคงที่ ไม่หวั่นไหวต่ออารมณ์ที่มา
กระทบ หรือเมื่ออารมณ์ภายนอกมากระทบสภาพของจิต สามารถที่จะจัดการกับอารมณ์เหล่านั้นได้   
เป็นการเตรียมพร้อมในการรับรู้ธรรมต่าง ๆ ไม่ว่าธรรมเหล่านั้น จะเป็นกุศลธรรมหรืออกุศลธรรม๔๘ 
 
 

                                                        
  ๔๗พระราชวรมุนี (ประยุทธ์ิ ปยุตฺโต), พุทธธรรม, (กรุงเทพมหานคร : โอ เอ พริ้นติ้นเฮ้าส์, ๒๕๒๕), หน้า 
๘๓๐.  
   ๔๘พุทธทาสภิกขุ, สมาธิและวิปัสสนาตามธรรมชาติ, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, 
๒๕๔๙), หน้า ๑๓-๑๕. 



 
๒๙ 

 

  ลักษณะของจิตที่เป็นสมาธิ เป็นสภาวะของอารมณ์ที่มีอาการต่างๆ ซึ่งท าให้ผู้ที่มีลักษณะ
อารมณ์อย่างนี้มีก าลังใจในการฝึกปฏิบัติสมาธิให้มีความนิ่ง ลึก และชัดเชนในการพิจารณาข้อธรรมต่างๆ 
ใช้เป็นบาทฐานส าหรับการฝึกวิปัสสนากรรมฐานได้เป็นอย่างดี มีคุณภาพแห่งก าลังจิตที่จะน าไปก าจัด
กิเลสอย่างกลางลงได้ 

  การฝึกจิตในพระพุทธศาสนามี ๒ รูปแบบ คือ สมถกรรมฐานและวิปัสสนากรรมฐาน     
หรืออาจจะเรียกค าที่ต่างกัน คือ สมถภาวนา และวิปัสสนาภาวนา๔๙ ทั้ง ๒ ค ามีจุดเน้นต่างกัน คือ สมถกรรมฐาน 
เน้นไปเพ่ือการอบรมจิต (จิตฺตภาวนา) และวิปัสสนากรรมฐานเน้นไปเพ่ือการอบรมปัญญา (ปัญญาภาวนา)  
ที่สุดแล้วการฝึกจิตหรือการพัฒนาจิตทั้ง ๒ รูปแบบจะต้องอาศัยซึ่งกันและกันโดยมีเปูาหมายในสิ่ง
เดียวกัน คือ ก าจัดอวิชชา๕๐ ส่วนวิธีการนั้นอาจมีความหลากหลายในทางปฏิบัติหรือที่เรียกว่าสายการ
ปฏิบัติซึ่งในประเทศไทยนั้นมีอยู่หลายส านักแต่ที่พบมากและใช้การปฏิบัติธรรม จะเห็นอยู่ไม่มากนัก   
ฝุายมหานิกายมีหลายวิธีการ ดังสายของพระธรรมธีรราชมหามุนี (โชดก ญาณสิทฺธิ) ท่านใช้ “ยุบหนอ-
พองหนอ” สายพระมงคลเทพมุนี (สด จนฺทสโร) ท่านใช้ “สัมมาอะระหัง” สายพระธรรมโกศาจารย์  
(พุทธทาสภิกขุ) ท่านเน้นหนักในภาคของปัญญาและท่านใช้ “พุทโธและก าหนดลมหายใจรวมไปถึงการ
พิจารณา ตัวกู ของกู” หลวงพ่อเทียนท่านใช้ “การเคลื่อนไหวในการท าความรู้สึกตัว มันคิดเห็น-รู้-เข้าใจ” 
พระโพธิญาณเถร (ชา สุภทฺโท) ท่านใช้ “ลมหายใจตาม ก าหนดรู้ลมหายและอย่าไปสนใจกับอะไรๆ”  
ส่วนฝุายธรรมยุต มีสายของหลวงพ่อ เจือ สุภโร “ท่านเน้นเรื่องการดู  ดูให้รู้ ดูให้เห็นอย่างชัดเจน ซึ่งไตร
ลักษณ์” สายหลวงปูุมั่น ภูริทัตตมหาเถร ท่านเป็นพระสายปุา ท่านใช้ลมหายใจ และค าว่า “พุทโธ”    
เป็นต้น จะเห็นได้ว่า วิธีการปฏิบัติของพระมหาเถระในประเทศไทยมีอยู่มากมาย แต่ผลสุดท้ายจะมี
เปูาหมายเดียวกัน คือ การพัฒนาจิตของตนเองให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ เต็มเปี่ยมไปด้วยพลังแห่งการ
ทะลายกิเลสเครื่องมักดองอาสวะทั้งหลาย เพ่ือการยกจิตขึ้นสู่ความเป็นอริยบุคคลตามเปูาหมายทาง
พระพุทธศาสนา ดังนั้น สิ่งที่กล่าวมาเพ่ือให้ถึงวิธีการปฏิบัติธรรมซึ่งรวมอยู่ในหลักการฝึกสมถกรรมฐาน
และวิปัสสนากรรมฐานทั้งสิ้นแต่วิธีการปฏิบัติอาจแตกต่างกันไปโดยรายละเอียดในส่วนนี้จะกล่าวเฉพาะ
สมถกรรมฐานเท่านั้นเพราะเห็นว่ามีความชัดเจนและเกี่ยวข้องกับการฝึกสมาธิโดยตรงจะไม่กล่าวในส่วน
ของวิปัสสนากรรมฐาน ซึ่งจะได้น าเสนอรายละเอียดต่อไป 
 
 
 
 
 
 

                                                        
  ๔๙ค าว่า “ภาวนา” ซึ่งมีความหมายเดียวกับค าว่า “กรรมฐาน”  หมายถึง การอบรมจิตหรือการพัฒนาจิต.  
  ๕๐องฺ. เอก. (ไทย) ๒๐/๒๗๕/๗๗.  

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=%E0%B9%81%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%8A%E0%B8%B2&source=web&cd=1&ved=0CCYQFjAA&url=http%3A%2F%2Fth.wikipedia.org%2Fwiki%2F%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B0%25E0%25B9%2582%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%2598%25E0%25B8%25B4%25E0%25B8%258D%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%2593%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%2596%25E0%25B8%25A3_(%25E0%25B8%258A%25E0%25B8%25B2_%25E0%25B8%25AA%25E0%25B8%25B8%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%2597%25E0%25B8%25BA%25E0%25B9%2582%25E0%25B8%2597)&ei=-gZPT6XqCo2yiQeqo9HzCw&usg=AFQjCNEv1A9PqWC7QBcoaES__qctmE-U_g


 
๓๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๕ : แสดงหลักการอธิจิตตสิกขา 
ล าดับ ชื่อนักวิชาการ หลักการอธิจิตตสิกขา 

๑ อริยเมธี, (ออนไลน์) การพัฒนาความสุขและภาวะที่เกื้อหนุนสุขภาพของจิตใจ เช่น 
ปราโมทย์ ความร่าเริง ปีติ ความอ่ิมใจ 

๒ พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต), (๒๕๕๓) 

ความมีใจตั้งมั่น, ความตั้งมั่นแห่งจิต, การท าให้ใจสงบแน่วแน่    
ไม่ฟูุงซ่าน, การมีจิตก าหนดแน่วแน่อยู่ในสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ 

๓ พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต), (๒๕๕๐) 

๑. ด้านคุณธรรม เช่น ความเมตตา กรุณา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  
๒. ด้านความสามารถของจิต เช่น ความเข้มแข็งมั่นคง ความเพียร 
พยายาม ความรับผิดชอบ ความแน่วแน่มั่นคง ความมีสติ สมาธิ  
๓. ด้านความสุข เช่น ความอ่ิมใจ ความร่าเริงเบิกบานใจ สดชื่น
ผ่องใส ความรู้สึกพอใจ 

๔ พระราชวรมุนี  
(ประยุทธิ์ ปยุตฺโต), 

(๒๕๒๕) 

๑. มีลักษณะแข็งแรง มีพลังมาก  
๒. มีความราบเรียบ สงบลึกซ้ึง  
๓. มีความใส กระจ่างชัด 
๔. มีความนุ่มนวลควรแก่งานหรือเหมาะแก่การใช้งาน 
๕.มีความชุ่มชื่นใจ หรืออ่ิมใจ  
๖.มีความพร้อมแห่งจิต  

๕ พุทธทาสภิกขุ, 
(๒๕๔๙) 

สามารถที่จะจัดการกับอารมณ์เหล่านั้นได้ เป็นการเตรียมพร้อมใน
การรับรู้ธรรมต่างๆไม่ว่าธรรมเหล่านั้นจะเป็นกุศลธรรมหรืออกุศล
ธรรม 

 
  การฝึกจิตแบบสมถกรรมฐาน คือ การท าให้จิตมีที่เกาะเกี่ยว หรือ การท าให้อารมณ์ยึดอยู่

กับองค์ภาวนา ในคัมภีร์วิมุตติมรรคของพระอุปติสสเถระนั้น ท่านได้แบ่งอารมณ์ของสมถกรรมฐานไว้ ๓๘ 
ประการ๕๑ ส่วนในคัมภีร์วิสุทธิมรรคของพระพุทธโฆษาจารย์ ได้จ าแนกอารมณ์สมถกรรมฐานไว้ทั้งหมด 
๔๐ ประการ๕๒ โดยมีอากาสานัญจายตนะ และวิญญานัญจายตนะเติมเข้ามาด้วย เพราะเห็นว่าเป็นองค์ชุด

                                                        
  ๕๑D. Roland D. Weerasuria, The path of freedom–Vimuttimagga, (Balcombe, Balcombe 
Place, Colombo 8, Sri lanka 1977), p 63. ; พระอุปติสสเถระ รจนา, คณาจารย์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย แปลจากฉบับภาษาอังกษฤของพระเอฮารา พระโสมเถระและพระเขมินทเถระ, วิมุตติมรรค, (กรุงเทพมหานคร 
: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๖๓.   
  ๕๒สมเด็จพระพุฒาจารย์ (อาจ อาสภมหาเถร), คัมภีร์วิสุทธิมรรค, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๙๑.   



 
๓๑ 

 

เดียวกับอรูปธรรม ๔ ซึ่งทั้งหมดจะต้องเป็นไปตามจริต๕๓ ของคนที่ฝึกปฏิบัติธรรม ซึ่งจะต้องอาศัย
การศึกษาภาคปริยัติเป็นพ้ืนฐานในมีความเข้าใจแม่นย า ถ่องแท้ก่อน แล้วน าไปขยายฐานการพิจารณา
ธรรมในส่วนต่างๆโดยละเอียดโดยภาคการปฏิบัติ  

  อารมณ์สมถกรรมฐาน แบ่งได้ ๗ หมวด ประกอบด้วย 
  หมวดที่ ๑ หมวดกสิณ คือ สิ่งที่อารมณ์เข้าไปเพ่งพินิจจดจ่ออยู่มี ๑๐ ลักษณะ ประกอบด้วย 
๑. ปฐวีกสิณ ๒. อาโปกสิณ ๓. เตโชกสิณ  ๔. วาโยกสิณ ๕. นีลกกสิณ ๖. ปีตกสิณ ๗. โลหิตกสิณ        
๘. โอทาตกสิณ ๙. อากาสกสิณ ๑๐. อาโลกกสิณ๕๔ 
  หมวดที่ ๒ หมวดอสุภะ คือ สิ่งไม่สวยไม่งาม ไม่น่า ไม่ชอบใจ เพ่ือการพิจารณาให้เห็นสภาวะ
ที่แท้จริงถึงความเกิดดับของสิ่งนั้น น ามาเป็นอารมณ์ของจิตให้ลดความพอใจ ซึ่งกล่าวถึงซากศพมีอาการ
ต่างๆ ประกอบด้วย ๑๐ ลักษณะ คือ ๑. เอาซากศพที่ขึ้นพองเป็น ๓. เอาซากศพที่มีน้ าเหลืองไหล         
๔. เอาซากศพที่ขาดเป็นท่อนเป็นอารมณ์ ๕. เอาซากศพที่ถูกสัตว์กัดขาดวิ่นเป็นอารมณ์ ๖. เอาซากศพที่ถูก
สัตว์กัดกระจุยกระจายเป็นอารมณ์ ๗. เอาซากศพที่ถูกฆ่าตายเป็นอารมณ์ ๘. เอาซากศพที่มีโลหิตไต่ออก
อยู่เป็นอารมณ์ ๙. เอาซากศพที่มีหมู่หนอนไหลออกอยู่เป็นอารมณ์ ๑๐. เอาซากศพที่เป็นโครงกระดูกเป็น
อารมณ์๕๕ พระพุทธองค์ทรงตรัสเปูาหมายไว้ว่าการพิจารณาเห็นสังขารธรรม ทั้งปวงไม่ใช่สิ่งสวยงาม 
ธรรม ๔ ประการนั้น คือ ๑. พึงเจริญอสุภะเพ่ือละราคะ ๒. พึงเจริญเมตตาเพ่ือละพยาบาท ๓. พึงเจริญ
อานาปานสติเพ่ือตัดวิตก ๔. พึงเจริญอนิจจสัญญาเพ่ือถอนอัสสมิมานะ คือ ความถือตัว๕๖ 
  หมวดที่ ๓ หมวดอนุสสติ คือ สิ่งที่จะต้องระลึกถึง หรือตามระลึกประกอบด้วย ๑๐ 
ประการ คือ ๑. พุทธานุสสติ ระลึกถึงคุณของพระพุทธเจ้า ๒. ธัมมานุสสติ ระลึกถึงคุณพระธรรม ๓. สังฆานุส
สติ ระลึกถึงคุณพระสงฆ์ ๔. สีลานุสสติ ระลึกถึงศีลของตน ๕. จาคานุสสติ ระลึกถึงทานที่ตนได้บริจาคแล้ว  
๖. เทวตานุสสติ ระลึกถึงคุณธรรมที่ท าบุคคลให้เป็นเทวดา ๗. อุปสมานุสสติ ระลึกถึงคุณพระนิพพานซึ่งเป็นที่
ระงับกิเลสและกองทุกข์ ๘. มรณานุสสติ ระลึกถึงความตายอันจะมาถึงตน ๙. กายคตาสติ ตั้งสติไว้ในกาย คือ
ให้พิจารณาอาการ ๓๒ มี ผม ขน เล็บ ฟัน หนัง เป็นต้น ๑๐. อานาปานสติ ตั้งสติก าหนดลมหายใจเข้าออก๕๗ 
   หมวดที่ ๔ หมวดพรหมวิหาร คือ การตั้งความปรารถนาดีที่จะให้บุคคลและสัตว์อ่ืน ๆ        
มีความสุขอย่างที่สุดอย่างไม่ประมาณ ประกอบด้วย ๔ ประการ คือ ๑. เมตตา แผ่ความรักไปยังสรรพสัตว์

                                                        
  ๕๓จริต คือ ลักษณะนิสัยเฉพาะบุคคล มี ๖  ประการ คือ ๑.ราคะจริต ๒.โทสจริต ๓.โมหจริต ๔.สัทธา
จริต ๕.พุทธิจริต และ ๖.วิตกจริต. ดูค าอธิบายในวิสุทธิมรรคของพระพุทธโฆษาจารย์ ภาค ๑ หน้า ๑๒๗. 
  ๕๔พระธรรมธีรราชมหามุนี  (โชดก ญาณสิทฺธิ ป.ธ.๙), หลักปฏิบัติสมถะวิปัสสนากรรมฐาน 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๑), หน้า ๑๒.   

  ๕๕พระธรรมธีรราชมหามุนี (โชดก ญาณสิทฺธิ ป.ธ. ๙), คําถาม-คําตอบ เร่ืองวิปัสสนากรรมฐาน, พิมพ์
ครั้งที ่๕, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๖-๗.   
  ๕๖ขุ.อุ. (ไทย) ๒๕/๓๑/๒๓๕-๒๓๖.   
  ๕๗พระธรรมธีรราชมหามุนี, คําถาม-คําตอบ เร่ืองวิปัสสนากรรมฐาน, หน้า ๘.   



 
๓๒ 

 

ทั้งหลาย ๒. กรุณา แผ่ความสงสารต่อสัตว์ทั้งหลายที่มีความทุกข์ ๓. มุทิตา แผ่ความยินดีต่อสัตว์ที่มี
ความสุข ๔. อุเบกขา แผ่ความวางเฉยในสัตว์ทั้งหลายที่มีความสุขความทุกข์๕๘ 
  หมวดที่ ๕ หมวดอาหาเรปฏิกูลสัญญา คือ การพิจารณาอาหารที่มนุษย์รับประทานเข้าไป
ในร่างกาย ว่า ไม่สวยไม่งาม เป็นของน่ากลัว น่าเกลียด เพ่ือไม่ให้ติดในรสของอาหาร โดยมีการก าหนด
พิจารณาลักษณะ ๕ ประการ คือ ๑. อนิจจสัญญา ก าหนดความไม่เที่ยงแห่งสังขาร ๒. อนัตตสัญญา 
ก าหนดความเป็นอนัตตาแห่งธรรมทั้งปวง ๓. มรณสัญญา ก าหนดความตายว่าจะต้องมาถึงเป็นธรรมดา 
๔. อาหาเรปฏิกูลสัญญา ก าหนดความเป็นปฏิกูลของอาหาร ๕. สัพพโลเก อนภิรติสัญญา ก าหนดความไม่
น่าเพลิดเพลินในโลกทั้งปวง๕๙ 
  หมวดที่ ๖ หมวดจตุธาตุววัฏฐาน คือ การพิจารณาแยกส่วนต่างๆ ของร่างกายให้เห็นว่าเป็น
ธาตุ ๔ คือ ดิน น้ า ลม ไฟ ตามลักษณะของธาตุ เมื่อแยกธาตุออกจากกันจะไม่เห็นความเป็นมนุษย์ ความ
สวยงามไม่มี ความขี้เหร่ไม่ม ีเป็นเพียงอุปาทานทางจิตเท่านั้น๖๐ 
  หมวดที่ ๗ หมวดอรูปธรรม ๔ คือ การน าเอาสิ่งที่ไม่ใช่รูปมาเป็นอารมณ์ ที่ก าหนดของจิต 
ประกอบด้วย ๑. อากาสนัญจายตนะ อากาศไม่มีที่สุด ๒. วิญญาณัญจายตนะ วิญญาณไม่มีที่สุด  
๓. อากิญจัญญายตนะ ความไม่มีอะไร ๔. เนวสัญญานาสัญญายตนะ สัญญาละเอียดปราศจากสัญญา
หยาบซึ่งจะว่ามีสัญญาก็ไม่ใช่ ไม่มีสัญญาก็ไม่ใช่๖๑ 
  รูปแบบและวิธีการฝึกสมาธิ หรือการพัฒนาสมาธิตามแนวพระพุทธศาสนา ทั้ง ๗ หมวดที่
กล่าวมา เป็นการเรียนรู้และการปฏิบัติธรรม เพ่ือให้เกิดการกระตุ้นคุณลักษณะที่เอ้ือต่อการพัฒนามนุษย์
ให้มีความรอบคอบ มีจิตตั่งมั่น ไม่หวั่นไหวต่อสิ่งที่มากระทบจากภายนอก ซึ่งอาจจะท าให้จิตมีความ
เศร้าหมอง ขุ่นมัว และเดือดร้อนใจได้ ที่ส าคัญการฝึกสมาธิมีผล คือ การมีสติในการท างาน การด าเนิน
ชีวิต การขบคิดปัญหาต่างๆและ  เกิดการกระท าอะไรที่ไม่มีความผิดพลาดได้โดยง่าย อันมีลักษณะพึง
ประสงค์ต่อคนรอบข้างและสังคม 

 กล่าวได้ว่า สมาธิว่า เป็นเรื่องของการฝึกในด้านจิต หรือระดับจิตใจ ได้แก่ การพัฒนา
คุณสมบัติต่างๆ ของจิต ทั้งในด้านคุณธรรม เช่น ความเมตตากรุณา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ในด้าน
ความสามารถของจิต เช่น ความเข้มแข็งมั่นคง ความเพียรพยายาม ความรับผิดชอบ ความมีสติ สมาธิ 
และในด้านความสุข เช่น ความอ่ิมใจ ความร่าเริงเบิกบานใจ ความสดชื่นผ่องใส่ ความรู้สึกพอใจ พูดสั้นๆ ว่า 
พัฒนาคุณภาพ สมรรถภาพและสุขภาพของจิต และยังกล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับหลักของ ปัญญาว่าเป็นเรื่อง
ของการฝึกหรือพัฒนาในด้านการรู้ความจริงเริ่มตั้งแต่ความเชื่อ ความเห็น ความรู้ ความเข้าใจ ความหยั่งรู้
เหตุผล การรู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรองตรวจสอบ คิดการต่างๆ อย่างสร้างสรรค์ เฉพาะอย่างยิ่งเน้นการรู้ตรงตาม
ความเป็นจริง หรือรู้เห็นตามที่มันเป็น ตลอดจนรู้แจ้งความจริงที่เป็นสากลของสิ่งทั้งปวง จนถึงขั้นรู้เท่าทัน
                                                        
  ๕๘ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๘/๒๘๐.   
  ๕๙องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๖๑/๑๑๐.   
  ๖๐เสวตร เปี่ยมพงศ์สานต์, พุทธวิปัสสนา, (พระนคร : รัชดารมภ์การพิมพ์, ๒๕๐๕), หน้า ๓-๔.   
  ๖๑ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๘/๒๘๑.   



 
๓๓ 

 

ธรรมดาของโลกและชีวิตที่ท าให้มีจิตใจเป็นอิสระ ปลอดปัญหา ไร้ทุกข์ (คิดเป็น แก้ปัญหาเป็น ดับทุกข์
เป็น)๖๒ นอกจากนี้ การพัฒนาจิตตสิกขา เป็นการพัฒนาสมาธิ เพ่ือความตั้งมั่นแห่งจิตในขณะที่จิตมี
สภาวะเข้าสู่สมาธิมนุษย์สามารถจะได้รับความสุขได้ ซึ่งปราศจากกิเลสเครื่องเศร้ามองทั้งหลาย อันเป็น
ตัวชี้วัดความสุขหรือคุณภาพของการพัฒนาคน และแม้ว่าการพัฒนาคนอาจไม่ถึงที่สุดของความเป็นมนุษย์
ก็ตาม แต่ผลผลิตในการพัฒนาคนก็มีผลมาก มีอานิสงส์มหาศาลต่อการน าก าลังของสมาธิที่เกิดขึ้นไปสู่การ
ด าเนินชีวิตอย่างปกติสุข ยิ่งบุคคลนั้นอยู่ในระดับผู้บริหารประเทศก็ยิ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะน า
ประเทศไปสู่การพัฒนาด้านอ่ืนๆ เป็นตัวแบบของประชาชน เพราะเป็นการน าผลการพัฒนาสมาธิไปเพ่ือ
การบริหารที่สร้างความเจริญด้านจิตใจ และสร้างเป็นเอกลักษณ์ตามแบบประเทศตะวันออกที่ไม่ได้มุ่งเน้น
การสร้างวัตถุเป็นเครื่องวัดความเจริญ ความทันสมัยของประเทศ จนสามารถที่จะสร้างประเทศให้เป็น
ประเทศท่ีเต็มไปด้วยอริยบุคคล อริยะชน เพื่อสันติภาพของสังคมต่อไป 
 
ตารางภาพที่ ๒.๖ : แสดงการฝึกจิตแบบสมถกรรมฐานหรือสมถภาวนา 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การฝึกจิตแบบสมถกรรมฐานหรือสมถภาวนา 

๑ พระอุปติสสเถระ, (๒๕๓๘) การท าให้จิตเกาะเกี่ยวหรือท าให้อารมณ์ยึดอยู่กับองค์ภาวนา 
 

๒ สมเด็จพระพุฒาจารย์  
(อาจ อาสภมหาเถร), (๒๕๔๖) 

อารมณ์สมถกรรมฐานไว้ทั้งหมด ๔๐ ประการ 
 

๓ พระธรรมธีรราชมหามุนี 
(โชดก ญาณสิทฺธิ ป.ธ. ๙), 

(๒๕๓๑) 

กสิณ คือ สิ่งที่อารมณ์เข้าไปเพ่งพินิจจดจ่ออยู่ 

๔ พระธรรมธีรราชมหามุนี 
(โชดก ญาณสิทฺธิ ป.ธ. ๙), 

(๒๕๔๙) 

อสุภะ คือ สิ่งไม่สวยไม่งาม ไม่น่า ไม่ชอบใจเพ่ือการพิจารณาให้
เห็นสภาวะที่แท้จริงถึงความเกิดดับของสิ่งนั้น น ามาเป็นอารมณ์
ของจิตให้ลดความพอใจซึ่งกล่าวถึงซากศพมีอาการต่างๆ 

๕ พระธรรมธีรราชมหามุนี 
(โชดก ญาณสิทฺธิ ป.ธ. ๙), 

(๒๕๔๙) 

๑. พุทธานุสสติ ระลึกถึงคุณของพระพุทธเจ้า  
๒. ธัมมานุสสติ ระลึกถึงคุณพระธรรม  
๓. สังฆานุสสติ ระลึกถึงคุณพระสงฆ ์ 
๔. สีลานุสสติ ระลึกถึงศีลของตน  
๕. จาคานุสสติ ระลึกถึงทานที่ตนได้บริจาคแล้ว  
๖. เทวตานุสสติ ระลึกถึงคุณธรรมที่ท าบุคคลให้เป็นเทวดา  
๗. อุปสมานุสสติ ระลึกถึงคุณพระนิพพาน 

                                                        
๖๒พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), จะพัฒนาคนกันได้อย่างไร, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: 

สหธรรมิก, ๒๕๓๙), หน้า ๒๗-๓๙. 



 
๓๔ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การฝึกจิตแบบสมถกรรมฐานหรือสมถภาวนา 

๘. มรณานุสสติ ระลึกถึงความตายอันจะมาถึงตน  
๙. กายคตาสติ ตั้งสติไว้ในกาย คือให้พิจารณาอาการ ๓๒  
๑๐. อานาปานสติ ตั้งสติก าหนดลมหายใจเข้าออก 

๖ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺ
โต), (๒๕๓๙) 

การฝึกหรือพัฒนาในด้านการรู้ความจริงเริ่มตั้งแต่ความเชื่อ 
ความเห็น ความรู้ ความเข้าใจ ความหยั่งรู้เหตุผล การรู้จัก
วินิจฉัย ไตร่ตรองตรวจสอบ คิดการต่างๆ อย่างสร้างสรรค์ 
เฉพาะอย่างยิ่งเน้นการรู้ตรงตามความเป็นจริง หรือรู้เห็นตามที่
มันเป็น ตลอดจนรู้แจ้งความจริงที่เป็นสากลของสิ่งทั้งปวง 
จนถึงขั้นรู้เท่าทันธรรมดาของโลกและชีวิตที่ท าให้มีจิตใจเป็น
อิสระ ปลอดปัญหา ไร้ทุกข์ 

 
 ๓) อธิปัญญาสิกขา 

ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมปัญญาเพ่ือให้เกิดความรู้แจ้งอย่างสูง  การรู้ชัดตามความเป็นจริง
ในอริยสัจ ๔  เป็นล าดับไปจนท าให้แจ้งทั้งเจโตวิมุติ  และปัญญาวิมุตติ สามารถท าลายอาสวะกิเลสให้
หมดไป  ดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส  คัมภีร์มหานิทเทส ว่าอธิปัญญาสิกขา  เป็นอย่างไร คือภิกษุใน
ธรรมวินัยนี้  เป็นผู้มีปัญญา  ประกอบด้วยปัญญาอันประเสริฐหยั่งถึงความเกิดและความดับ เพิกถอน
กิเลสให้บรรลุถึงความสิ้นทุกข์โดยชอบ เธอรู้ตามความเป็นจริงว่า “นี้ทุกข์” “นี้ทุกข์สมุทัย (เหตุเกิดทุกข์)” 
“นี้ทุกข์นิโรธ (ความดับทุกข์)” “นี้ทุกข์นิโรธคามินีปฏิปทา (ข้อปฏิบัติเครื่องด าเนินไปสู่ความดับทุกข์)”   
เธอรู้ตามความเป็นจริงว่า “เหล่านี้อาสวะ” “นี้อาสวสมุทัย” “นี้อาสวนิโรธ” “นี้อาสวนิโรธคามินี
ปฏิปทา”  นี้ชื่อว่า อธิปัญญาสิกขา๖๓ โดยการฝึกอบรมปัญญานั้น  มุ่งเน้นที่การรู้และเข้าใจสิ่งทั้งหลาย
ตามความเป็นจริงเพ่ือให้เกิดความเห็นที่บริสุทธิ์  จึงจะสามารถท าลายกิเลสได้  ดังแสดงในมาติกากถา  
คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรค  ว่า  “ชื่อว่าทิฏฐิวิสุทธิ”เพราะมีความหมายว่าเห็นความเห็นชื่อว่าอธิปัญญาสิกขา๖๔ 
 ปัญญา แปลโดยพยัญชนะว่า รู้ทั่ว  มาจากค าภาษาบาลีว่า ปญฺ า แยกศัพท์ออกได้ คือ เป็น
ศัพท์อุปสัค แปลว่า ทั่ว กับค าว่า า เป็นธาตุ แปลว่า รู้ รวมกัน จึงได้ รูป เป็น ปญฺ า แปลว่า รู้ทั่ว หรือ รู้รอบ
ปัญญา แปลโดยอรรถ(เนื้อความ)หรือความหมายว่า ความรู้ทั่ว หมายถึง ความรู้ที่ถูกต้องครบถว้นตามที่ควรจะรู้ 
ส าหรับจะแก้ปัญหาได้ หรือสามารถที่จะดับทุกข์ได้ ฯ 

ปัญญา ความรู้ทั่วหรือความรู้ชัด คือ  “รู้ทั่วถึงความเป็นจริง หรือตรงตามความเป็นจริง เช่น    
รู้เหตุรู้ผล รู้ดีรู้ชั่ว รู้ถูกรู้ผิด รู้ควรไม่ควร รู้คุณรู้โทษ รู้ประโยชน์มิใช่ประโยชน์ รู้เท่าทันสังขาร รู้องค์ประกอบ   

                                                        
๖๓ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๖๔ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 



 
๓๕ 

 

รู้เหตุปัจจัย รู้ที่ไปที่มา รู้ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งทั้งหลาย รู้ตามความเป็นจริง รู้ถ่องแท้ เข้าใจถ่องแท้  รู้เข้าใจ
สภาวะธรรมต่าง ๆ รู้คิด รู้พินิจพิจารณา รู้วินิจฉัย รู้ที่จะจัดแจงจัดการหรือด าเนินการอย่างไร ๆ ” ๖๕  

 ปัญญา แปลว่า “ ความรู้ทั่ว, ปรีชาหยั่งรู้เหตุผล, ความรู้เข้าใจชัดเจน, ความรู้เข้าใจหยั่งแยก
ได้ ในเหตุผล  ดี  ชั่ว  คุณ โทษ ประโยชน์ มิใช่ประโยชน์ เป็นต้น และ รู้ที่จะจัดแจง จัดสรร จัดการ,     
ความรอบรู้ในกองสังขารมองเห็นตามเป็นจริง”๖๖ ในอภิธัมมัตถสังคหฎีกา ชื่อ อภิธัมมัตถวิภาวินี ว่า        
“ธรรมชาติที่ชื่อว่า ปัญญา ด้วยอรรถว่า  ย่อมรู้โดยประการ  คือ รู้ชัดด้วยอ านาจอนิจจลักษณะเป็นต้น”๖๗ 
ในอรรถกถาธรรมสังคณี ชื่อว่า อัฏฐสาลินี  ได้แสดงการวิเคราะห์ความหมายของปัญญาไว้ว่า “ ปชานาตีติ 
ปญฺ า ธรรมที่ชื่อว่า ปัญญา เพราะอรรถว่า ย่อมรู้ทั่ว…(คือ) ย่อมรู้ทั่ว ซึ่งอริยสัจ  ทั้งหลาย โดยนัยมีค าว่า
นี้ทุกข์ เป็นต้น  อนึ่ง ชื่อว่า ปัญญา เพราะอรรถว่า ย่อมให้รู้(คือ) ย่อมให้รู้ อนิจจัง ทุกขัง  อนัตตา”๖๘  

ในมิลินทปัญหา ได้แสดงความหมายของปัญญาไว้ว่าปัญญามีลักษณะตัดให้ขาดและมี
ลักษณะส่องให้สว่าง ดังนี้ คือ ปัญญามีลักษณะตัดให้ขาด เหมือนชาวนาเกี่ยวข้าวว่า “เขาจับก าข้าวด้วย
มือข้างซ้ายเข้าไว้ จับเคียวด้วยมือข้างขวาแล้วก็ตัดก าข้าวนั้นด้วยเคียว ข้อนั้นมีอุปมาฉันใด พระผู้บ าเพ็ญ
ความเพียร คุมใจไว้ด้วยมนสิการแล้วตัดกิเลสเสียด้วยปัญญา ข้อนี้ก็มีอุปไมยฉันนั้น…”  และปัญญามี
ลักษณะส่องให้สว่าง คือ “ปัญญาเมื่อเกิดขึ้นย่อมก าจัดความมืดคืออวิชชา ท าความสว่างคือวิชชาให้เกิด 
ส่องแสงคือญาณ ท าอริยสัจทั้งหลายให้ปรากฏ, แต่นั้น พระโยคาวจร (คือพระผู้ปฏิบัติสมถะและวิปัสสนา) 
ย่อมเห็นด้วยปัญญาอันชอบว่า สิ่งนี้ไม่เท่ียง สิ่งนี้เป็นทุกข์ สิ่งนี้ไม่ใช่ตัวตน”๖๙ เหมือนกับบุรุษถือคบไฟเข้า
ไปในเรือนที่มืด ไฟที่เข้าไปแล้วนั้นก็ย่อมก าจัดความมืดเสีย ท าความสว่างให้เกิด ส่องแสงท ารูปให้ปรากฏ 
ท าให้มองเห็นได้  ฉะนั้น ในคัมภีร์ชื่อวิสุทธิมรรค ได้ให้ความหมายปัญญาว่า “ชื่อว่า ปัญญา เพราะอรรถ
ว่า รู้ทัว่ อันความรู้ทั่วนี้ คือ รู้โดยประการต่างๆ วิเศษกว่าอาการที่รู้จักและอาการท่ีรู้แจ้ง”๗๐   

 

                                                        
๖๕พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม  ฉบับปรับปรุงและขยายความ, ( กรุงเทพมหานคร :      

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘ ), หน้า ๒๒.  
๖๖พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์, ( กรุงเทพมหานคร :     

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วัดมหาธาตุ ท่าพระจันทร์ , ๒๕๓๘ ), หน้า ๑๖๔. 
๖๗มหามกุฏราชวิทยาลัย, อภิธัมมัตถสังคหบาลีและอภิธัมมัตถวิภาวินีฎีกา  ฉบับแปลเป็นไทย, 

(กรุงเทพมหานคร :  โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หน้า ๙๕. 
๖๘อภ.ิสงฺ.อ. ๕๓/๑๗๘/๑๗๑. 
๖๙มหามกุฏราชิวิทยาลัย, มิลินทปัญหา ฉบับแปลในมหามกุฏราชวิทยาลัย , พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

(กรุงเทพมหานคร :  โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หน้า ๓๔, ๔๑–๔๒.  
๗๐วิสุทฺธ.ิ ๓/๑. 



 
๓๖ 

 

 ในคัมภีร์ชื่อว่า “ พระคัมภีร์อภิธานัปปทีปิกาหรือพจนานุกรม ภาษาบาลีแปลเป็นไทย”๗๑ 
ได้รวบรวมศัพท์ที่ใช้เกี่ยวกับปัญญา และแสดงไว้มีจ านวน ๒๒  ศัพท์ด้วยกัน  คือ 

 ๑.  ธี  หมายถึง  ปัญญาทรงไว้ซึ่งประโยชน์ 
 ๒.  ปัญญา  หมายถึง  ความรู้ทั่ว 
 ๓.  พุทธิ  หมายถึง  ปัญญาเครื่องรู้ 
 ๔.  เมธา  หมายถึง  ปัญญาเครื่องก าจัด 
 ๕.  มติ  หมายถึง  ความคิด , ความเห็น 
 ๖.  มุติ  หมายถึง  ความเข้าใจ 
 ๗.  ภูริ  หมายถึง  ปัญญากว้างขวาง 
 ๘.  มันตา  หมายถึง  ความรู้ในคัมภีร์ 
 ๙.  ปัญญานะ  มีความหมายเหมือนค าว่า  ปัญญา  แต่รูปศัพท์แปลกกันเท่านั้น 
 ๑๐. ญาณะ  ค านี้รวมกับค าว่า ทัสสนะ หมายถึง การรู้ไตรลักษณ ์หรือ ความรู้ที่เกิดจาก

สมาธิ  เช่น  ทิพยจักษุ  เป็นต้น 
  ๑๑. วิชชา  หมายถึง ความรู้ ๓ ประเภท  คือ ๑. พระเวท ๒. สิปปะหรือศิลปะศาสตร์ 

๓.  ความรู้ที่เกิดจากสมาธิและความรู้แบบพุทธิ 
  ๑๒. โยนิ หมายถึง ความรู้ที่เกิดจากการเข้าถึงสาเหตุ มักใช้รวมกับมนสิการ เป็นโยนิโส

มนสิการ  ได้แก่ การเข้าใจสาเหตุ 
 ๑๓. ปฏิภาณ  หมายถึง  ความแตกฉาน 
 ๑๔. วิปัสสนา  หมายถึง  ปัญญาเห็นไตรลักษณ ์
 ๑๕. สัมมาทิฏฐิ  หมายถึง ความเห็นถูกต้อง 
 ๑๖. วิมังสา  หมายถึง  ปัญญาเลือกเฟูน 
 ๑๗. สัมปชัญญะ หมายถึง ความรอบคอบ 
 ๑๘. เนปกะ  หมายถึง  ปัญญาเป็นเครื่องรักษาตน 
 ๑๙. เวทนา  หมายถึง  การรู้อารมณ์ 
 ๒๐. ตักกะ  ๒๑.วิตักกะ  ๒๒. สังกัปปะ ทั้ง ๓ ศัพท์นี้มีความหมายเหมือนกันคือความคิด  
แต่ในคัมภีร์ชื่อว่าวิมุตติมรรค ได้แสดงถึงลักษณะของปัญญาไว้เหมือนกัน ซึ่งมีเนื้อความว่า  

ปัญญามีการบรรลุสัจจะเป็นลักษณะ มีการค้นคว้าเป็นกิจ (หมายถึง มีหน้าที่ในการค้นคว้า) มีความไม่หลง
เป็นปัจจุปัฏฐาน มีสัจจะ ๔ เป็นปทัฏฐานและมีอริยสัจ ๔ เป็นปทัฏฐาน อีกอย่างหนึ่งความเข้าใจแจ่มแจ้ง
เป็นลักษณะของปัญญา การรู้สภาวธรรมตามความเป็นจริงเป็นกิจ(หน้าที่)  การก าจัดความมืดคืออวิชชา

                                                        
๗๑พระเจ้าวรวงศ์เธอ  กรมหลวงชินวรสิริวัฒน์  สมเด็จพระสังฆราชเจ้า, พระคัมภีร์อภิธานัปปทีปิกา 

หรือพจนานุกรม ภาษาบาลีแปลเป็นไทย, พิมพ์ครั้งท่ี ๔,  (กรุงเทพหมานคร : โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๖),  
หน้า ๔๒.   



 
๓๗ 

 

เป็นปัจจุปัฏฐานปฏิสัมภิทา ๔ (มีอัตถปฏิสัมภิทาเป็นต้น) ตามหลักเหตุผลเป็นปทัฏฐานของปัญญา๗๒    
ซึ่งได้แสดงการเปรียบไว้ว่า ดินเปรียบเหมือนปัญญา ถ้าไม่มีน้ าผสมอยู่ด้วยเลย  ก็กลายเป็นดินฝุุนและไม่
จับกัน ท าให้ฟุูงง่าย ต้องมีน้ าผสมอยู่บ้างจึงจะช่วยให้ไม่ฟูุง ปัญญาในทางพระพุทธศาสนาต้องเป็นปัญญา
ที่มีสติก ากับอยู่เสมอ ดังจะเห็นได้ว่าเรายกย่องพระอรหันต์ ว่า ท่านมีปัญญาสูงสุด  เป็นเหตุท าลายกิเลส
ได้  ก็มีค ายกย่องพระอรหันต์ต่อไปอีกว่า เป็นผู้มีสติทุกเมื่อ๗๓ นอกจากนี้ “ปัญญายังมีลักษณะแห่งการรู้ 
การเห็น การรู้แจ้งแทงตลอดตามท่ีเป็นจริง แห่งแสงสว่างที่ก าจัดความมืด แห่งความสามารถตัดปัญหาหรือ
ดับทุกข”์๗๔ ซึ่งมีลักษณะ ๓ ประการ ได้แก่  

๑.  ปัญญามีลักษณะแห่งการส่องแสง คือ ปัญญาที่มีการส่องแสงเป็นลักษณะนั้นเหมือนกับ
บุคคลผู้จุดประทีปโคมไฟ หรือเปิดไฟฟูาส่องแสงในเวลากลางคืน ในบ้านที่มีฝา ๔ ด้าน หรือในที่มืดต่างๆ 
ความมืดก็ย่อมหายไป แสงสว่างก็ปรากฏขึ้นแทน ฉันใด  ปัญญาก็มีการส่องสว่าง ฉันนั้น ปัญญามีลักษณะ
ตัดขาดหรือก าจัดอวิชชาคือความไม่รู้ซึ่งเปรียบเหมือนความมืดให้หมดสิ้นไป และท าวิชชาที่เปรียบเหมือน
แสงสว่างให้เกิดขึ้นแทนแล้วส่องแสงคือญาณ ท าให้เกิดญาณคือความรู้ขึ้น ท าอริยสัจให้ปรากฏชัดแจ้งแก่
บุคคลผู้ปฏิบัติ บุคคลนั้นก็เกิดปัญญาเห็นแจ้งในธรรมทั้งหลายว่า “สิ่งนี้ไม่เที่ยง สิ่งนี้เป็นทุกข์ สิ่งนี้มิใช่
ตัวตน”ด้วยเหตุผลดังที่กล่าวมานี้  ปัญญาจึงมีลักษณะส่องแสงให้สว่างอย่างนี้ 

๒.  ปัญญามีลักษณะแห่งการรู้ทั่ว หมายถึง  ปัญญาเมื่อเกิดขึ้น ก็ย่อมรู้ทั่วธรรมทั้งหลาย   
ที่เป็นกุศลและอกุศล ที่ควรเสพและไม่ควรเสพ ที่เลวและประณีต ที่ด าและขาว ที่เข้ากันได้และเข้ากัน
ไม่ได้  เหมือนกับแพทย์ผู้ฉลาดรู้จักยาเป็นต้นที่เป็นที่สบายและไม่สบายแก่ผู้ปุวยฉะนั้น อีกประการหนึ่ง   
ปัญญามีการแทงตลอดสภาวะเป็นลักษณะหรือการแทงตลอดไม่ผิดพลาดเป็นลักษณะ เหมือนการแทงของ
ลูกศรที่นายขมังธนูผู้ฉลาดยิงออกไป ฉะนั้น และมีการส่องให้เห็นอารมณ์เป็นรส ดุจประทีป (โคมไฟ)       
มีความไม่หลงเป็นปัจจุปัฏฐาน ดุจผู้ชี้ทางแก่บุคคลไปมาฉะนั้น   

๓.  ปัญญามีลักษณะแห่งการรู้ตามความเป็นจริง หมายถึง  ปัญญารู้ชัดตามความเป็นจริง  
ซึ่งความเกิด ความดับ คุณและโทษ และอุบายเป็นเครื่องออกไปแห่งผัสสายตนะทั้ง ๖ เหล่านั้น และรู้ชัด
เหตุเกิด ความดับ คุณ โทษ และอุบายเครื่องสลัดออกแห่งอุปาทานขันธ์ ๕ ตามความเป็นจริง และบุคคล
ผู้ได้ปัญญาที่รู้ตามเป็นจริงในอุปาทานขันธ์ได้ชื่อว่าเป็นสมณะพราหมณ์  และท าให้แจ้งซึ่งประโยชน์แห่ง
ความเป็นสมณะพราหมณ์  จึงเรียกว่า พระอริยสาวกผู้โสดาบัน  ไม่มีวันตกต่ าเป็นต้น 

                                                        
๗๒พระอุปติสสเถระ, วิมุตติมรรค,  คณาจารย์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  แปลจากฉบับภาษาอังกฤษ, 

พระราชวรมุนี (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) บรรณาธิการ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ศยาม บริษัทเคล็ดไทย จ ากัด, ๒๕๔๑), 
หน้า ๒๑๐. 

๗๓สุชีพ ปุญญานุภาพ, คุณลักษณะพิเศษแห่งพระพุทธศาสนา, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หน้า ๒๒๐. 

๗๔พุทธทาสภิกขุ, ธรรมโฆษณ์อรรถานุกรม เล่ม ๑, (กรุงเทพมหานคร : หจก. ภาพพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๓๓),  
หนา้ ๑๒๙. 



 
๓๘ 

 

กล่าวได้ว่า อธิปัญญาสิกขา เป็นลักษณะของการท าความเข้าใจในความรู้ต่างๆ และเป็นการ
ฝึกอบรมแห่งการรู้  การเห็น  การรู้แจ้งแทงตลอดตามที่เป็นจริง แห่งแสงสว่างที่ก าจัดความมืด  และแห่ง
ความสามารถตัดปัญหาหรือดับทุกข์ตามศักยภาพของตนเองหรือ การท าให้ตนเองรู้จักด าเนินชีวิตอย่างไม่
เป็นทุกข์ในโลกปัจจุบันที่ร้อยรัดไปด้วยความอยากได้ อยากมี อยากเป็น เพราะสิ่งเหล่านี้สามารถน าความ
ทุกข์มาสู่ตนเองได้ทั้งสิ้น ฉะนั้น การอบรม การฝึก และการพัฒนาปัญญามีพลังยิ่งๆ ขึ้นไป พร้อมที่จะ
น ามาใช้ได้ในการด าเนินชีวิตในขณะที่มีปัญหาต่างๆ อย่างนี้เรียกว่า อธิปัญญาสิกขา 
 
ตารางภาพที่ ๒.๗ : แสดงหลักอธิปัญญาสิกขา 

 

ล าดับ 
 

ชื่อนักวิชาการ 
 

หลักการอธิปัญญาสิกขา 
๑ พระธรรมปิฎก 

(ป.อ.ปยุตฺโต), 
(๒๕๓๘) 

ปัญญา ความรู้ทั่วหรือความรู้ชัด คือ  “รู้ทั่วถึงความเป็นจริง หรือ
ตรงตามความเป็นจริง เช่น รู้เหตุรู้ผล รู้ดีรู้ชั่ว รู้ถูกรู้ผิด รู้ควรไม่ควร 
รู้คุณรู้โทษ รู้ประโยชน์มิใช่ประโยชน์ เป็นต้น 
 

๒ พระธรรมปิฎก 
(ป.อ.ปยุตฺโต),  

(๒๕๓๘) 

ความรู้ที่จะจัดแจง จัดสรร จัดการ, ความรอบรู้ในกองสังขาร
มองเห็นตามเป็นจริง” 

๓ มหามกุฏราช
วิทยาลัย, (๒๕๓๙) 

ปัญญา คือ ย่อมรู้โดยประการ  คือ รู้ชัดด้วยอ านาจอนิจจลักษณะ
เป็นต้น 

๔ มหามกุฏราช
วิทยาลัย, (๒๕๔๓) 

ปัญญามีลักษณะตัดให้ขาดและมีลักษณะส่องให้สว่าง คือ ปัญญามี
ลักษณะตัดให้ขาด 

๕ พระเจ้าวรวงศ์เธอ  
กรมหลวงชินวร

สิริวัฒน,์ (๒๕๓๖) 

พระคัมภีร์อภิธานัปปทีปิกาหรือพจนานุกรม ภาษาบาลีแปลเป็นไทย
แสดงไว้มีจ านวน ๒๒  ศัพท ์
 

๖ พระอุปติสสเถระ, 
(๒๕๔๑) 

ความเข้าใจแจ่มแจ้งเป็นลักษณะของปัญญา  การรู้สภาวธรรมตาม
ความเป็นจริงเป็นกิจ(หน้าที่) การก าจัดความมืดคืออวิชชาเป็นปัจจุ
ปัฏฐานปฏิสัมภิทา ๔ ตามหลักเหตุผล เป็นปทัฏฐานของปัญญา 

๗ สุชีพ ปุญญานุภาพ, 
(๒๕๔๑) 

ปัญญาในทางพระพุทธศาสนาต้องเป็นปัญญาที่มีสติก ากับอยู่เสมอ 
 

๘ พุทธทาสภิกขุ,
(๒๕๓๓) 

ปัญญามีลักษณะแห่งการรู้  การเห็น  การรู้แจ้งแทงตลอดตามที่เป็น
จริง แห่งแสงสว่างที่ก าจัดความมืด  แห่งความสามารถตัดปัญหา
หรือดับทุกข ์

 
 



 
๓๙ 

 

๒.๔ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  ปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรมิได้เน้นในเรื่องความรู้ 
ความสามารถเพียงอย่างเดียวหากแต่มีการขยายแนวคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์แผนใหม่
ให้มีขอบเขตกว้างยิ่งขึ้น ถือเป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มีคุณธรรม โดยผู้รับผิดชอบงานด้านนี้
จะต้องมีบทบาทเพ่ิมขึ้นในการใช้กลยุทธ์ที่จะช่วยให้การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีส่วนผลักดันให้
องค์การหาจุดยืน และข้อได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถยกระดับการบริหารงานให้มีคุณภาพ โดยเน้น
หลักปฏิบัติต่อไปนี้ 
 มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร  ในเรื่องประสิทธิภาพนอกจากจะได้ตระหนักว่า
ประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ส าเร็จลุล่วง
ไปด้วยดีเป็นส าคัญแล้ว ยังจะต้องมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะต้องรับรู้บทบาทและ
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การและสังคม และที่ส าคัญแต่ละคนจะต้องรู้
ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม ซึ่งแนวคิดเหล่านี้มุ่งเปูาหมาย
ที่จะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และให้
เป็นไปในทิศทางท่ีจะสนับสนุนเกื้อกูลต่อการพัฒนาองค์การให้เติบโตก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 
 มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า  เป็นแนวคิดที่มองการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในแง่ที่เป็นคุณ (Position Approach) คือมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุด โดยให้ความสนใจว่า
บุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน
ส่งเสริมขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยเท่าเทียมกัน ดังนั้น แนวคิดในเรื่องนี้จึงเป็นการพัฒนาบุคลากร 
ด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่นเกิดความมั่นใจ รู้สึกมั่นคงใน
ต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง 
 เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรมนุษย์  เป็นแนวคิดที่เน้น
ในเรื่องประสิทธิภาพขององค์การเป็นส าคัญ ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศน์ของผู้น าใน
การบริหารจัดการ ที่จะท าให้องค์การเป็นเสมือนศูนย์กลางที่คอยท าหน้าที่กระตุ้น และพัฒนาบุคลากรให้
มีศักยภาพพร้อมที่จะปฏิบัติภารกิจได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคที่ยากต่อ
การควบคุมก็ตาม๗๕ 
  นอกจากนี้ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือการพัฒนาองค์การส่วนใหญ่จะมี เรื่องที่
เกี่ยวข้องกับบุคคลและตัวองค์การในส่วนตัวบุคคลนั้น อาจจะมองเป็นเรื่องของการศึกษา การฝึกอบรม 
และการพัฒนา ส่วนองค์การจะมองไปในส่วนของงาน เช่น การวางแผน การประสาน การควบคุม เป็นต้น
ซึ่งจะน าเสนอดังนี้ 

                                                        
 ๗๕วิลาวรรณ รพีพิศาล, ความรู้พ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔), หน้า ๑-๙. 



 
๔๐ 

 

          ๑) การฝึกอบรม (Training) หมายถึง การมุ่งที่จะวิเคราะห์ ท าให้มั่นใจและช่วยพัฒนาการ
เรียนรู้ หัวใจส าคัญของการฝึกอบรมก็คือท าให้แต่ละบุคคลสามารถท าหน้าที่ในปัจจุบันได้   การอบรม
เริ่มแรกก็คือ  การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล เช่น การฝึกอบรมทักษะเบื้องต้น  (Basic Skills Training)  
เพ่ือการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพ การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training) 
เพ่ือให้พนักงานใหม่ได้ทราบถึง วัตถุประสงค์ขององค์การและทราบถึงนโยบายโดยทั่วไป  หรือการ
ฝึกอบรมรูปแบบต่าง ๆ ล้วนมีจุดประสงค์เพ่ือ ให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้เกิดทักษะและสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามที่องค์การต้องการ เช่น การอบรมให้ได้ตามคุณสมบัติของงาน 
(Qualifying Training) การฝึกอบรมให้ได้ตามคุณสมบัติของงาน (Second-Chance Training)  การอบรม
ข้ามหน้าที่การงาน  (Cross-Training)  การฝึกอบรมซ้ า/ทบทวน (Retraining) การฝึกอบรมเพ่ือเตรียม             
หางาน (Outplacement Trainig)                
 ๒) การศึกษา (Education) คือ การเรียนรู้ที่มุ่งเพ่ืองานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลง
ความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบัติที่จะเติบโต หรือประสบความส าเร็จตามเปูาหมายของ
อาชีพในอนาคต การศึกษามักจะสัมพันธ์กับการพัฒนาอาชีพ และเป็นการริเริ่มโดยบุคคลมากกว่าองค์การ      
ในองค์การมักจะเรียกว่าการศึกษาของพนักงาน เช่น การศึกษาเพ่ือให้ได้พ้ืนฐานการเป็นงานในการศึกษา
เพ่ือเพ่ิมความเป็นวิชาชีพ (Qualifying Education) การศึกษาต่อเนื่อง (Continuing Education) 
  ๓) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development)ด้วยวิธีต่างตามที่องค์การก าหนด
เช่น การสอนงานให้กับบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายให้บุคคลที่มีประสบการณ์สอน
งาน อาจเพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรืออาจเป็นการเตรียมพร้อมเพ่ือการหมุนเวียนงานของ
องค์การ เป็นลักษณะที่องค์การเป็นผู้ด าเนินการ เพ่ือให้พนักงานที่มุ่งการวิเคราะห์ ท าให้มั่นใจและช่วย
ก่อให้เกิดสิ่งใหม่โดยผ่านการเรียนรู้  เป็นการเพ่ิมโอกาสให้แต่ละบุคคลเติบโตท าให้คนท างานได้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น หรือการสัมมนาเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่บุคลากรในทักษะการปฏิบัติงานทั้ง
ด้านอาชีพและการอยู่ร่วมกันในองค์การ ซึ่งการสัมมนาอาจออกมาในรูปของสัมมนาเชิงปฏิบัติซึ่งท าให้ผู้
เข้าสัมมนาได้ปฏิบัติจริง แก้ปัญหาจริงร่วมกับการอภิปราย นอกจากนี้อาจมีรูปแบบของการท ากิจกรรมที่
เรียกว่า Walk rally เพ่ิมเข้าไปเพื่อให้ผู้เข้าสัมมนาได้เรียนรู้ถึงการท างานเป็นทีม และการสร้างภาวะผู้น า
ให้กับผู้เข้าสัมมนา 
 ๔) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือวิธีการที่เป็นระบบ ซึ่งจัดท าโดยองค์การ 
เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่า พนักงานที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ์ จะมีให้เลือกใช้หรือสนองตอบ
ความต้องการได้อย่างทันทีที่องค์การต้องการ จะมี ๒ ส่วนหลัก ๆ คือ การวางแผนอาชีพ (Career 
Planning)เป็นวิ ธีการที่แต่ละบุคคลก าหนดเปู าหมายอาชีพ  และแยกแยะวิธีการที่ จะน าไปสู่
ความส าเร็จ กับการบริหารอาชีพ (Career Management) เป็นกิจกรรมและโอกาสต่าง ๆ องค์การจัดขึ้น
เพ่ือให้มั่นใจว่าองค์การจะสามารถมีก าลังคนเกินกว่าที่จ าเป็น และต้องการใช้ในอนาคต 
 ๕) การพัฒนาองค์การ (Organizational Development) คือ การปรับเปลี่ยนองค์การไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพ่ือชนะในการแข่งขัน ซึ่งในปัจจุบันมีอยู่ ๒ แนวทาง



 
๔๑ 

 

คือการปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) เป็นการปรับเปลี่ยนองค์การค่อย
เป็นค่อยไป เช่นการท า TQM (Total Quality Management) การน าระบบการควบคุมมาตรฐาน ISO 
๙๐๐๐  กับการปรับรื้อระบบองค์การ (Process Innovtion) ในลักษณะที่รู้จักกันคือการปรับเปลี่ยนแบบ
ขุดรากถอนโคน ดังเช่น การรีเอนจิเนียริ่ง (Reengineering) หรือการปรับเปลี่ยนที่ไม่รุนแรงนักที่
เรียกว่า กลยุทธ์การแข่งเวลา (Time Based Strategy)๗๖ 
 รูปแบบทั้ง ๕ ประการที่กล่าวมาย่อมชี้ไปการพัฒนาขีดความสามารถ หรือการพัฒนาศึกษา
ของบุคคลากรในองค์การในเกิดการปฏิบัติหน้าที่อย่างสมบูรณ์แบบซึ่งจะสามารถสร้างความผูกพันธ์ให้กับ
องค์การได้ในระดับหนึ่งและเมื่อสร้างหรือพัฒนาบุคคลากรแล้วยังจะต้องรักษาบุคคลากรที่เราฝึกหรือพัฒนา
ศักยภาพที่ดีแล้วให้อยู่กับองค์การต่อไปซึ่ง จันทร์ศรี ลีลาชินาเวศ กล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องเสริมกลยุทธ์ใน
การการสร้างความผูกพันต่อองค์กร อาจท าได้หลายวิธี ดังนี้ 
  ๑) การสื่อสารที่ดีภายในองค์กร การท างานในองค์กรเป็นการท างานร่วมกันระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ ดังนั้นในการท างานทุกคนต้องมุ่งไปที่เปูาหมายเดียวกันโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ เพ่ือแปลงไปสู่แผนงาน โครงการ ถึงผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ จึงจะ
ท าให้ทุกคนรวมพลังกันผลักดันเปูาหมายขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จได้ 
  ๒) การเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพ่ือให้
บุคลากรได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ช่วยกันแก้ไขปัญหา สร้างสัมพันธภาพและมี ทัศนคติที่ดีต่อ
องค์กร พนักงานมีความสุขในการท างาน 
  ๓) ภาวะผู้น า ผู้บริหาร หัวหน้างาน และผู้บังคับบัญชาทุกระดับที่มีภาวะผู้น าที่ดี มีส่วนช่วย
สร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร  
  ๔) คุณภาพชีวิตการท างาน โดยค านึงถึง ปัจจัย อาทิ ๑) การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และสวัสดิการที่พอเพียง ๒) การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความสะอาด สะดวก ปลอดภัย     
๓) การเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ๔) การสร้างโอกาสความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในอาชีพ ฯลฯ 
  ๕) การสร้างวัฒนธรรมที่ดีภายในองค์กร ช่วยหล่อหลอมคนในองค์กรให้เข้าใจกฎกติกาใน
การอยู่ร่วมกัน วัฒนธรรมฯ ที่เข้มแข็ง จึงมีส่วนช่วยท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรได้มากยิ่งข้ึน 
  การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญ การบริหารงานขององค์กรใด จะพัฒนาไปอย่าง
มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จ เรื่องนี้จึงนับเป็น
วาระแห่งชาติ ที่ผู้เกี่ยวข้องพึงตระหนักและร่วมกันพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ เพ่ือความ

                                                        
 ๗๖กัญญามน อินหว่าง, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการพัฒนาองค์การ, [ออนไลน]์, แหล่งข้อมูล : 
http://www.thaihealth.or.th/partner/blog/23056 [๒๖ พ.ย.๕๖]. 

http://www.thaihealth.or.th/partner/blog/23056


 
๔๒ 

 

เจริญก้าวหน้าของประเทศชาติ เพ่ือความเจริญเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์กร และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของ
บุคลากรให้ประสบความส าเร็จในชีวิตการท างานสามารถด ารงตนในสังคมได้อย่างมีความสุขสืบไป๗๗ 
  ด้านแนวคิดส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดสมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการ ตามหลัก
มาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยให้ค าจ ากัดความของสมรรถนะหลัก ว่าเป็นคุณลักษณะร่วมกันของ
ข้าราชการพลเรือนทั้งระบบเพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่ พึงประสงค์ร่วมกัน          
โดยประกอบด้วยสมรรถนะหลัก ๕ ประการ ได้แก่   
  ๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation) คือ  ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดี
หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้  อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัด
ผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติตามเปูาหมายที่ยากและท้ายทายที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน  
  ๒. การบริการที่ดี (Service Mind) คือ ความตั้งใจและควาพยายามของข้าราชการในการ
ให้บริการต่อประชาชน  ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง 
  ๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) คือ  ความสนใจ ใฝุรู้ สั่งสม ความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ  ด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์  
  ๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) คือ  การด ารงตนและ
ประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย  คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยา
ข้าราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ  
  ๕. การท างานเป็นทีม (Team work) คือ ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่ง
ของทีม หน่วยงาน หรือส่วน ราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม๗๘  
  กล่าวได้ว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างมากเพราะเป็นการยกระดับ
การให้บริการแก่ประชาชนในฐานะเจ้าของประเทศ หากบุคลากรในระบบราชการไม่สามารถตอบสนอง
ด้วยศักยภาพที่มีอยู่ก็จะกลายเป็นภาระให้กับหน่วยงานราชการที่ไม่สามารถท าให้เกิดการบริหารจัดการที่
ดีภายใต้กระแสแห่งความเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ทางส านักงาน ก.พ.จึงได้ก าหนดตัวชี้วัดในการปฏิบัติหน้าที่
ของข้าราชการหรือพนักงานข้าราชการให้มีสมรรถนะที่พร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่ างเข้มแข็ง
ต่อไป ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าเอาหลักการดังกล่าวมาศึกษาไว้เพียง ๓ ประเด็นเท่านั้น ได้ ด้านการบริการที่ดี 

                                                        
 ๗๗จันทร์ศรี ลีลาชินาเวศ, การพัฒนาบุคลากร, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : http://www.mis.nu.ac. 
th/sharing/prof/junsri2.php [๒๖ พ.ย.๕๕]. 
  ๗๘ส านักงานข้าราชการพลเรือน, กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๕๕, หน้า ๑-๒ (อัดส าเนา). 

https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=667&q=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99&spell=1&sa=X&ei=l2u9Uaj2MYLqrQeT-4Fo&sqi=2&ved=0CCYQvwUoAA


 
๔๓ 

 

ด้านความยึดมั่นในธรรม และจริยธรรม และด้านการท างานเป็นทีม ซึ่งจะได้อธิบายตามหลักการดังกล่าว
ต่อไปว่าจะสามารถน าไปสู่การพัฒนาบุคคลากรได้อย่างไร 
  
ตารางภาพที่ ๒.๘ : แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ                
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๑ วิลาวรรณ รพีพิศาล, 
(๒๕๕๔)  

๑) มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร   
๒) มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า   
๓) เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลาง 

๒ กัญญามน อินหว่าง, 
(ออนไลน์) 

๑) การฝึกอบรม (Training)  
๒) การศึกษา (Education)   
๓) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) 
๔) การพัฒนาอาชีพ (Career Development)  
๕) การพัฒนาองค์การ (Organizational Development)  

๓ จันทร์ศรี ลีลาชิ
นาเวศ, (ออนไลน์) 

๑) การสื่อสารที่ดีภายในองค์กร  
๒) การเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน  
๓) ภาวะผู้น า ผู้บริหาร หัวหนา้งาน และผู้บังคับบัญชาทุกระดับ 
๔) คุณภาพชีวิตการท างาน โดยค านึงถึง ปัจจัย  
๕) การสร้างวัฒนธรรมที่ดีภายในองค์กร  

๔ ส านักงานข้าราชการ
พลเรือน, (๒๕๕๕) 

๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation)  
๒) การบริการที่ดี (Service Mind)  
๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
๔) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity)  
๕) การท างานเป็นทีม (Team work)  

 
๑) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 ภายใต้นโยบายการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ให้ยึดการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Based 
Management : RBM) เป็นเครื่องมือการบริหารราชการของไทย จะต้องมุ่งเน้นผลงานที่เป็นรูปธรรม วัดผลได้ 
ตรวจสอบได้ มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน และมุ่งเน้นให้บุคลากรในองค์กร มีสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=667&q=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99&spell=1&sa=X&ei=l2u9Uaj2MYLqrQeT-4Fo&sqi=2&ved=0CCYQvwUoAA
https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=667&q=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99&spell=1&sa=X&ei=l2u9Uaj2MYLqrQeT-4Fo&sqi=2&ved=0CCYQvwUoAA


 
๔๔ 

 

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ดีหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยใช้เกณฑ์
วัดผลสัมฤทธิ์ส่วนงานก าหนด และยังรวมถึงการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทายเพ่ือแสดงถึงศักยภาพที่สูงสุด๗๙ 
  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ วิธีการบริหารที่มุ่ งเน้นสัมฤทธิผลขององค์กรเป็นหลักการ
ปฏิบัติงานขององค์กรมีผลสัมฤทธิ์เพียงใด พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกับ
เปูาหมายที่ก าหนดไว้  โดยใช้ระบบการประเมินผลงานที่อาศัยตัวชี้วัดเป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็น
รูปธรรม  ซึ่งผลการประเมินนี้จะน ามาใช้ตอบค าถามถึงความคุ้มค่าในการท างาน ใช้แสดงผลงานต่อสาธารณะ 
และเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์กร เป็นการช่วยให้มีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
หากผลงานไม่น่าพึงพอใจ ผู้บริหารมีโอกาสปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ได้ทันเวลา๘๐ 
  การบริหารงานของรัฐในอดีตจะเน้นที่การบริหารปัจจัยน าเข้า (Inputs)  ซึ่งได้แก่ทรัพยากร  
ต่าง ๆ ที่รัฐจะน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน คือ เงิน คน วัสดุครุภัณฑ์ต่าง ๆ โดยเน้นการท างานตามกฎระเบียบ
ความถูกต้องของกฎหมายและมาตรฐาน แต่การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะเน้นที่ผลลัพธ์ (Outcomes) ของงาน 
โดยจะให้ความส าคัญที่การก าหนดพันธกิจและวัตถุประสงค์ของโครงการ/งานเปูาหมายที่ชัดเจน การก าหนด
ผลผลิตและผลลัพธ์ที่ต้องการของทุกโครงการในองค์กรนั้นให้สอดคล้องเป็นไปในทางเดียวกับภารกิจและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ มีการก าหนดตัวชี้วัดผลการท างานหลัก  (Key Performance Indicator - KPI)  
ไว้อย่างชัดเจนเป็นที่เข้าใจของทุกคนในองค์การ   การวัดความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานโดยใช้ตัวชี้วัด
ดังกล่าว  การยืดหยุ่นในการบริหารและสนับสนุนทรัพยากรแก่ผู้บริหารระดับล่างอย่างเหมาะสม   
การประเมินผลการปฏิบัติงานและให้ค่าตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนการปรับปรุงพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นและตรงตามความต้องการของลูกค้าคือ ประชาชน 
  ปัจจัยหลักพ้ืนฐานที่ท าให้การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ประสบความส าเร็จคือ การมีระบบข้อมูลที่
เที่ยงตรงเชื่อถือได้ ไม่ว่าจะเป็นระบบข้อมูลตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ทราบความคืบหน้าของการ
ปฏิบัติงาน หรือระบบการเงินและบัญชีที่สามารถให้ข้อมูลแยกรายโครงการ เพ่ือให้ทราบต้นทุนใช้จ่ายในแต่ละ
งาน การได้รับข้อมูลที่ถูกต้องจะช่วยให้ผู้บริหารทุกระดับตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง๘๑ 
  ตัวชี้วัด (Indicator) เป็นเครื่องชี้สภาวะบางอย่างเพ่ือใช้วิเคราะห์เกี่ยวกับสภาพการณ์หรือ
ภาวการณ์เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนเกี่ยวกับปัจจัยการผลิต กระบวนการด าเนินงาน การใช้ทรัพยากรที่
มีอยู่ หรือผลผลิต หรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น  โดยมีผู้ให้ค านิยามของตัวชี้วัดไว้ดังนี้  ซึ่งมีนิยามตัวชี้วัดอีก
ความหมายหนึ่งว่า หมายถึง ข้อความที่ใช้บ่งบอกหรือเครื่องมือที่ใช้ติดตามการด าเนินงานหรือสภาวะของ

                                                        
๗๙ ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ., คู่มือสมรรถนะหลัก 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท พี.เอ.ลีฟวิง จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๗. 
๘๐

 สุพัตรา  เหลืองอภิชน, “ผลสัมฤทธิ์ของการจัดการการเลือกตั้งนายกเทศมนตรีโดยตรง : กรณีศึกษา
เทศบาลนครเ ชียงใหม่ ”,  การค้นคว้าแบบอิสระ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ,  (บัณฑิตวิทยาลัย  : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2548). 

๘๑
 เรื่องเดียวกัน, หน้า 14. 



 
๔๕ 

 

ระบบ๘๒ ยังบ่งบอกถึงเครื่องมือบอกทิศทางว่าการพัฒนาหรือการด าเนินกิจกรรมที่เป็นนโยบายสาธารณะ
ของรัฐในแต่ละเรื่องได้ไปถึงจุดใด บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายแค่ไหน  ซึ่งเป็นเรื่องของการดู
สัมฤทธิผลของงานหรือระบุผลส าเร็จของงาน๘๓ 
 จากความหมายของตัวชี้วัดข้างต้น  พอจะสรุปว่าตัวชี้วัด มีลักษณะที่ส าคัญ  2 ประการ ได้แก่ 

๑) ตัวชี้วัดจะต้องสามารถให้ค่าหรือบ่งบอกคุณลักษณะของสิ่งที่ท าการวัดว่ามีปริมาณ
หรือคุณลักษณะเช่นไร  ส่วนจะมีความหมายอย่างไรจะต้องน าไปตีค่าหรือ เปรียบเทียบกับเกณฑ์หรือ
มาตรฐาน จึงจะทราบได้ว่าสิ่งนั้นมีค่าสูงหรือต่ า ได้มาตรฐานเพียงใด 
   ๒) ค่าหรือคุณลักษณะที่ได้จากตัวชี้วัดมีความหมายภายใต้เงื่อนไข 2 ประการ คือ 

(๑) เงื่อนไขของเวลา กล่าวคือ ตัวชี้วัดจะบ่งบอกสถานภาพของสิ่งที่มุ่งวัดเฉพาะ
ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง เช่น ระยะเวลา 1 สัปดาห์, 3 เดือน, 1 ปี  ขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่เก็บรวบรวมข้อมูล
ใช้และการตีความหมาย 

(๒) เงื่อนไขของสถานที่ กล่าวคือ ตัวชี้วัดจะบ่งบอกสถานภาพของสิ่งที่มุ่งวัดเฉพาะ
ในเขตพ้ืนที่ หรือบริเวณ หรือส่วนใดส่วนหนึ่งของระบบที่ท าการตรวจสอบ เช่น ระดับต าบล อ าเภอ 
จังหวัด ด้านปัจจัย กระบวนการ หรือผลลัพธ์ เป็นต้น๘๔ 
 
ตารางภาพแสดง ๒.๙ : แสดงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการมุ่ง 

 ผลสัมฤทธิ์ 
ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ

แรงงาน ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
1 ส านักพัฒนาระบบจ าแนก

ต าแหน่งและค่าตอบแทน 
ส านักงาน ก.พ. 
พ.ศ. ๒๕๕๒ 

๑) ๑) ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่  
๒) ๒) ใช้เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ส่วนงานก าหนดให้มีคุณภาพ  
๓) ๓) การปฏิบัติงานที่ยากและท้าทายที่แสดงถึงศักยภาพสูงสุด 

2 สุพัตรา  เหลืองอภิชน 
(๒๕๔๘) 

 
 
 

๑) ระบบการประเมินผลงานตัวชี้วัด 
๒) เน้นที่การบริหารปัจจัยน าเข้า (Inputs)  บุคลากร 
๓) เน้นทีผ่ลลัพธ์ (Outcomes) ของงาน 
๔) มีการก าหนดตัวชี้วัดผลการท างานหลัก (Key Performance 
Indicator- KPI) 

                                                        
๘๒

 สถาบันด ารงราชานุภาพ ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, “การพัฒนาตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลักตาม
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดแบบบูรณาการ กรณี จ.นนทบุรี และลพบุรี ”, เข้าถึงเมื่อ 21 มกราคม 2558,  
http://www.mahadthai.com/ceo1/kpi.htm. 

๘๓
 เรื่องเดียวกัน. 

๘๔
 อ้างแล้ว. 

http://www.mahadthai.com/ceo1/kpi.htm


 
๔๖ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

๓ สถาบันด ารงราชา 
นุภาพ ส านักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทย 
(2558 

ตัวชี้วัด (Indicator) เป็นเครื่องชี้สภาวะเพ่ือใช้วิ เคราะห์
เกี่ยวกับสภาพการณ์หรือภาวการณ์เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นเกี่ยวกับปัจจัยการผลิต กระบวนการด าเนินงาน การ
ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ หรือผลผลิต หรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น  

๔ The American Heritage 
Dictionary   

(2558) 

ใช้เพ่ือบ่งบอกหรือเป็นเครื่องมือที่ใช้ติดตามการด าเนินงาน
และสภาวะของระบบ 

๕ 
 

Oxford Dictionary   
(2558) 

 
 
 

เป็นสิ่งที่ใช้ชี้หรือบอกทิศทางไปที่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือการพัฒนา
หรือการด าเนินกิจกรรมที่เป็นนโยบายสาธารณะของรัฐในแต่
ละเรื่องได้ไปถึงจุดใด บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายแค่ไหน  
ซึ่งเป็นเรื่องของการดูสัมฤทธิผลของงานหรือระบุผลส าเร็จ
ของงาน 

๖ เมธี  ครองแก้ว 
(๒๕๕๘) 

 
 
 
 
 
 

 

๑. ตัวชี้วัดสามารถให้ค่าหรือบ่งบอกคุณลักษณะของสิ่งที่ท า 
การวัดว่ามีปริมาณหรือคุณลักษณะเช่นไร 
๒. ค่าหรือคุณลักษณะที่ได้จากตัวชี้วัดมีความหมายภายใต้
เงื่อนไข ๒ ประการ คือ 
๑) เงื่อนไขของเวลา คือ ตัวชี้วัดจะบ่งบอกสถานภาพของสิ่งที่
มุ่งวัดเฉพาะช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง  
๒) เงื่อนไขของสถานที่ กล่าวคือ ตัวชี้วัดจะบ่งบอกสถานภาพ
ของสิ่งที่มุ่งวัดเฉพาะในเขตพ้ืนที่ หรือบริเวณ หรือส่วนใดส่วน
หนึ่งของระบบที่ท าการตรวจสอบ 

 
๒) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการบริการที่ดี 
  ค าว่า  “การ” หมายถึง งาน สิ่ง หรือเรื่องที่ท า “บริการ” หมายถึง ปฏิบัติรับใช้ หรือให้
ความสะดวกต่าง ๆ “การบริการ” จึงหมายถึง งานที่ปฏิบัติรับใช้ หรือ งานที่ให้ความสะดวกต่างๆ๘๕ หรือ  
อีกความหมาย “การบริการ” คือ กิจกรรมที่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จัดขึ้นเพ่ือให้แก่สมาชิกตาม
ความสามารถและหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน โดยอาศัยความต้องการของสมาชิกที่ได้รับบริการจาก
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเป็นแนวทางการด าเนินโครงการในระยะต่อไป พร้อมทั้งให้เกิดความพอใจแก่

                                                        
  ๘๕ราชบัณฑิตยสถาน , พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.  ๒๕๒๕, พิมพ์ครั้ งที่  ๖ , 
(กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๓๙), หน้า ๕๗๗. 



 
๔๗ 

 

สมาชิก๘๖ ซ่ึงต้องการให้ความเห็นเพ่ิมเติมว่า “การบริการ” เป็นสิ่งที่จับ สัมผัส แตะต้องได้ยาก  และเป็น
สิ่งที่เสื่อมสูญสลายไปได้ง่าย บริการ จะได้รับการท าขึ้น (โดยจากบริกร) และส่งมอบสู่ผู้รับบริการ (ลูกค้า) 
เพ่ือใช้สอยบริการนั้นๆ โดยทันทีหรือในเวลาเกือบจะทันทีทันใดที่มีการให้บริการนั้น ๘๗ นอกจากนี้ยังมี
ความคิดเห็นว่า “การบริการ” ไม่ใช่สิ่งที่มีตัวตน แต่เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ที่ต้องการใช้บริการ (ผู้บริโภค/ลูกค้า/ผู้รับบริการ) กับ ผู้ให้บริการ (เจ้าของกิจการ/
พนักงานงานบริการ/ระบบการจัดการบริการ) หรือในทางกลับกัน ระหว่างผู้ให้บริการกับผู้รับบริการที่จะ
ตอบสนองความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่ง ให้บรรลุผลส าเร็จ ความแตกต่างระหว่างสินค้าและการบริการ 
ต่างก็ก่อให้เกิดประโยชน์และความพึงพอใจแก่ลูกค้าที่มาซื้อ โดยที่ธุรกิจบริการจะมุ่งเน้นการกระท า       
ที่ตอบสนองความต้องการของลูกค้า น าไปสู่ความพึงพอใจที่ได้รับบริการนั้น ในขณะนี้ธุรกิจทั่วไป มุ่งขาย
สินค้าที่ลูกค้าชอบและท าให้เกิดความพึงพอใจที่ได้เป็นเจ้าของสินค้านั้น๘๘ ตลอดจนค าว่า “การบริการ” 
เป็นกิจกรรมประโยชน์หรือความพอใจซึ่งได้เสนอเพ่ือขาย หรือกิจกรรมที่จัดขึ้นรวมกับการขายสินค้า๘๙ 
 การบริการ (Services) ยังหมายถึง การกระท ากิจกรรมใดๆ ด้วยร่างกายเพ่ือตอบสนองความต้องการ
ของบุคคลอื่น ซึ่งเกี่ยวข้องกับการอ านวยความสะดวก ความสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการ
ได้ ซึ่งการกระท าด้วยร่างกาย : คือการแสดงออกด้วยการแต่งกาย ปฏิบัติการ กิริยา ท่าทาง และวิธีการ
พูดจา ซึ่งการบริการสามารถแสดงออกเป็น ๒ แบบ คือ  
   ๑. ขั้นตอนการให้บริการ เป็นการปฏิบัติการตามขั้นตอน และเทคนิค ของวิธีปฏิบัติที่ถูกต้อง 
เหมาะสม เพ่ือให้ผู้รับบริการ ได้ประโยชน์ ตรงตามความต้องการมากที่สุด  
   ๒. พฤติกรรมการบริการ เป็นการแสดงออกด้านการแต่งกาย สีหน้า แววตา กิริยา ท่าทาง 
และการพูดจา ซึ่งพฤติกรรมที่ดี ย่อมสร้างความสุข ให้เกิดขึ้นกับผู้บริการได้เป็นอย่างดี ได้แก่ การแต่งกาย
ที่สุขภาพ สะอาด เรียบร้อย สีหน้าและแววตาที่ยิ้มแย้ม แจ่มใส อ่อนโยน กิริยาท่าทางที่ สุภาพ อ่อนน้อม 
การพูดจาด้วยน้ าเสียงที่นุ่มนวล สุภาพ ชัดเจน ให้เกียรติ มีหางเสียง๙๐  
   
 
 

                                                        
  ๘๖วัชราภรณ์ สุริยาภิวัฒน์, วิจัยธุรกิจยุคใหม่, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๕. 
 ๘๗วีระพงษ์ เฉลิมจิระวัฒน์, คุณภาพในงานบริการ, (กรุงเทพมหานคร : สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย- 
ญี่ปุ่น, 2542), หน้า ๗. 
  ๘๘จิตตินันท์ เดชะคุปต์, “ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับจิตวิทยาบริการ”, เอกสารการสอนชุดวิชาจิตวิทยา    
การบริการ : เล่มที่ ๑ หน่วยที่ ๑-๗ นนทบุรี สาขาวิชาคหกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หน้า ๗. 
 ๘๙สุมนา อยู่โพธ์ิ, ตลาดบริการ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔), หน้า ๖. 
  ๙๐ตรีเพ็ชร์ อ่ าเมือง, คู่มือ-เทคนิคการให้บริการด้วยใจ, งานเลขานุการกิจและสภาคณาจารย์          
กองบริหารงานท่ัวไป ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล, (อัดส าเนา). 



 
๔๘ 

 

 นอกจากนี้ การบริการ ยังมคีวามหมาย ๒ อย่าง ดังนี้  
  ๑) บริการเป็นปฏิกิริยาหรือการปฏิบัติงานที่ฝุายหนึ่งเสนอให้กับฝุายอ่ืน แม้ว่ากระบวนการ 
(Process) อาจผูกพันกับตัวสินค้าก็ตาม แต่ปฏิบัติการก็เป็นสิ่งที่มองไม่เห็น จับต้องไม่ได้ และไม่สามารถ
ครอบครองได้  
  ๒) บริการเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่สร้างคุณค่าและจัดหา คุณประโยชน์ ( Benefits) 
ให้แก่ลูกค้าในเวลาและสถานที่เฉพาะแห่ง อันเป็นผลมาจากการที่ ผู้รับบริการหรือผู้แทน น าเอาความ
เปลี่ยนแปลงมาให้๙๑  
 ค าว่า การบริการ ตรงกับภาษาอังกฤษว่า SERVICE ซึ่งถ้าหากหาความหมายดี ๆ ให้กับ
อักษรภาษาอังกฤษ ๗ ตัวนี้ อาจได้ความหมายของการบริการที่สามารถยึดเป็นหลักการปฏิบัติได้ตาม
ความหมายของอักษร ทั้ง ๗ ตัวนี้ คือ  
  S = Smiling & Sympathy ยิ้มแย้มและเอาใจเขามาใส่ใจเรา เห็นอกเห็นใจต่อความล าบาก 
ยุ่งยากของผู้มารับการบริการ  
  E = Early Response ตอบสนองต่อความประสงค์จากผู้รับบริการอย่างรวดเร็ว  
  R = Respectful แสดงออกถึงความนับถือให้เกียรติผู้รับบริการ  
  V = Voluntariness Manner การให้บริการที่ท าอย่างสมัครใจเต็มใจท าไม่ใช่ท างานอย่างเสีย
ไม่ได้  
 I = Image Enhancing การรักษาภาพลักษณ์ของผู้ให้บริการและภาพลักษณ์ขององค์กรด้วย  
  C = Courtesy ความอ่อนน้อม อ่อนโยน สุภาพมีมารยาทดี  
  E = Enthusiasm ความกระฉับกระเฉง กระตือรือร้นขณะให้บริการและให้บริการมากกว่า 
ผู้รับบริการคาดหวังเอาไว้๙๒ 
 นอกจากนี้ การบริการที่ดีกับการบริหารที่ไม่ดีไว้อย่างน่าสนใจ ดังนี้ 
 การบริการที่ดี จะส่งผลให้ผู้รับบริการมีความรู้สึกชอบหรือพึงพอใจ ทั้งต่อตัวผู้ให้บริการและ 
หน่วยงานที่ให้บริการ ดังนี้  
  ๑) มีความชื่นชมในตัวผู้ให้บริการ  
  ๒) มีความนิยมในหน่วยงานที่ให้บริการ  
  ๓) มีความระลึกถึงและยินดีมาขอรับบริการอีก  
  ๔) มีความประทับใจที่ดีไปอีกนาน 
 ๕) มีการบอกต่อไปยังผู้อ่ืนหรือแนะน าให้มาใช้บริการเพิ่มขึ้น  

                                                        
  ๙๑Christopher Lovelock and Lauren Wright, Principles of service marketing and management,  อดุลย์ 
จาตุรงคกุล, ดลยา จาตุรงคกุล และพิมพ์เดือน จาตุรงคกุล, การตลาดบริการ, แปลและเรียบเรียง, (กรุงเทพมหานคร : 
เพียร์สัน เอ็ดดูเคชั่น อินโดไชน่า, ๒๕๔๖), หน้า ๔.  
  ๙๒จินตนา บุญบงการ, การสร้างจิตสํานึกการให้บริการปรับปรุงการบริการภาครัฐ. พิมพ์ครั้งที่ ๑,
(กรุงเทพมหานคร : ฟอร์แมทพริ้นติ้ง , ๒๕๓๙), หน้า ๑๕. 



 
๔๙ 

 

  ๖) มีความภักดีต่อหน่วยบริการที่ให้บริการ  
  ๗) มีการพูดถึงผู้ให้บริการและหน่วยงานในทางท่ีดี 
 การบริการที่ไม่ดี จะส่งผลให้ผู้รับบริการมีความรู้สึกไม่ชอบหรือไม่พึงพอใจ ทั้งต่อผู้ให้ 
บริการและหน่วยงานที่ให้บริการ ดังนี้  
   ๑) มีความรังเกียจตัวผู้ให้บริการ  
  ๒) มีความเสื่อมศรัทธาในหน่วยงานที่ให้บริการ  
  ๓) มีความผิดหวังและไม่มาใช้บริการอีก  
 ๔) มีความรู้สึกที่ไม่ดีต่อการบริการของหน่วยงานไปอีกนาน  
  ๕) มีการบอกต่อไปยังผู้อ่ืนหรือแนะน าไม่ให้ผู้อื่นมาใช้บริการ  
  ๖) มีการพูดถึงผู้ให้บริการและหน่วยงานในทางท่ีไม่ดี๙๓ 
  กล่าวได้ว่า การให้บริการที่ดีนั้น ส่วนมากหากเป็นภาคธุรกิจที่การแข่งขันกันสูงนโยบายหลัก
ก็จะเป็นการให้การบริการซึ่งความส าคัญอันดับต้นๆ ของการประกอบธุรกิจ เพราะหากการบริการไม่ดี
อาจมีผลกระทบต่อรายได้ของบริษัทนั้นๆ ฉะนั้น ภาคธุรกิจส่วนใหม่จึงแข่งขันกันเพ่ือการบริการที่เป็นเลิศ
เพ่ือสร้างความพอใจให้กับลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ ซึ่งส่วนใหญ่จะมีภาคการให้บริหารที่เป็นเลิศ ๙ ประการที่
ควรค านึงถึง ได้แก่  
  ๑) ต้องมีความรู้ในงานที่ให้บริการ (Knowledge) ผู้ให้บริการต้องมีความรู้ในงานที่ตน
รับผิดชอบที่สามารถตอบข้อซักถามจากผู้รับบริการได้อย่างถูกต้องและแม่นย า ในเรื่องของสินค้าที่
น าเสนอประวัติองค์กร ระเบียบ นโยบายและวิธีการต่าง ๆ ในองค์กร เพ่ือมิให้เกิดความผิดพลาดเสียหาย 
และต้องขวนขวายหาความรู้จาก เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพิ่มข้ึนอย่างสม่ าเสมอ  
  ๒) ต้องมีความช่างสังเกต (Observe) ผู้ท างานบริการจะต้องมีลักษณะเฉพาะตัวเป็นคนมี
ความช่างสังเกต เพราะหากมีการรับรู้ว่าบริการอย่างไรจึงจะเป็นที่พอใจของผู้รับบริการก็จะพยายาม 
น ามาคิดสร้างสรรค์ ให้เกิดบริการ ที่ดียิ่งขึ้น เกิดความพอใจและตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือ
ผู้รับบริการได้ มากยิ่งขึ้น  
  ๓) ต้องมีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) พฤติกรรมความกระตือรือร้น จะแสดงถึงความ
มีจิตใจในการต้อนรับ ให้ช่วยเหลือแสดงความห่วงใย จะท าให้เกิดภาพลักษณ์ที่ ดี ในการช่วยเหลือ
ผู้รับบริการ  
  ๔) ต้องมีกิริยาวาจาสุภาพ (Manner) กิริยาวาจาเป็นสิ่งที่แสดงออกจากความคิด ความรู้สึก 
และส่งผลให้เกิดบุคลิกภาพที่ดี ดังนั้นเพ่ือให้ลูกค้าหรือผู้รับบริการมีความสบายใจที่จะติดต่อขอรับบริการ
ต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creative) ผู้ให้บริการควรมีความคิดใหม่ ๆ ไม่ควรยึดติดกับประสบการณ์

                                                        
  ๙๓สมิต สัชฌุกร, ศิลปะการให้บริการ, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๔๘), 
หน้า ๑๔-๑๕. 



 
๕๐ 

 

หรือบริการที่ท าอยู่ เคยปฏิบัติมาอย่างไรก็ท าไปอย่างนั้นไม่มีการปรับเปลี่ยนวิธีการให้บริการจึงควรมี
ความคิดใหม่ ๆ ในการปฏิรูปงานบริการได้ดี  
  ๖) ต้องสามารถควบคุมอารมณ์ได้ (Emotional control) งานบริการเป็นงานที่ให้ความ
ช่วยเหลือจากผู้อ่ืน ต้องพบปะผู้คนมากมายหลายชนชั้น มีการศึกษาที่ต่างกัน ดังนั้นกิริยามารยาทจาก
ผู้รับบริการจะแตกต่างกัน เมื่อผู้รับบริการไม่ได้ตั้งใจ อาจจะถูกต าหนิ พูดจาก้าวร้าว กิริยามารยาทไม่ดี 
ซึ่งผู้ให้บริการต้องสามารถควบคุมสติอารมณ์ได้เป็นอย่างดี  
 ๗) ต้องมีสติในการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึน (Calmness) ผู้รับบริการส่วนใหญ่จะติดต่อขอความ 
ช่วยเหลือตามปกติ แต่บางกรณีลูกค้าที่มีปัญหาเร่งด่วน ผู้ให้บริการจะต้องสามารถวิเคราะห์ถึงสาเหตุและ
คิดหาวิธีในการแก้ไขปัญหาอย่างมีสติอาจจะเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุดจากหลายทางเลือกในการให้บริการแก่
ลูกค้า  
  ๘) ต้องมีทัศนคติต่องานบริการดี (Attitude) การบริการเป็นการช่วยเหลือ ผู้ท างานบริการ
เป็นผู้ให้ จึงต้องมีความคิดความรู้สึกต่องานบริการในทางที่ชอบ และเต็มใจที่จะให้บริการ ถ้าผู้ใด           
มีความคิดความรู้สึกไม่ชอบงานบริการ แม้จะพอใจในการรับบริการจากผู้อ่ืน ก็ไม่อาจจะท างานบริการให้
เป็นผลดีได้ถ้าบุคคลใดมีทัศนคติต่องานบริการดี ก็จะให้ความส าคัญต่องานบริการ และปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ เป็นผลให้งานบริการมีคุณค่าและน าไปสู่ความเป็นเลิศ  
  ๙) ต้องมีความรับผิดชอบต่อลูกค้าหรือผู้รับบริการ (Responsibility) ในด้านงานการตลาด 
และการขาย และงานบริการ การปลูกฝังทัศนคติให้เห็นความส าคัญของลูกค้าหรือผู้รับบริการด้วยการยก
ย่องว่า “ลูกค้าคือบุคคลที่ส าคัญที่สุด”และ“ลูกค้าเป็นฝุายถูกเสมอ”ทั้งนี้ก็เพ่ือให้ ผู้ให้บริการมีความ
รับผิดชอบต่อลูกค้าอย่างดีที่สุด๙๔  
  จึงกล่าวได้ว่า การบริการที่ดีได้นั่น การฝึกก็จะเป็นวิธีการและกระบวนการสร้างให้พนักงาน
เกิดความเคยชิน เกิดความพร้อมในการฐานะให้บริการ ซึ่งแน่นอนว่า การออกนโยบายเพ่ือการพัฒนา
สมรรถนะให้กับพนักงานจัดว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจหรือภาครัฐกิจ มีความส าคัญที่
เท่าๆกันเพราะจะต้องเกี่ยวข้องกับการให้ความพึงพอใจแก่ผู้อ่ืนหากท าดีก็จะได้รับค าชมหากท าไม่ดีก็จะ
ถูกลงโทษต่างๆนานา ฉะนั้น การที่ผู้บริหารเล็งเห็นความส าคัญในข้องจึงจะต้องสร้างกลยุทธ์ในการให้การ
บริการที่ดีอันน าไปสู่การสร้างความประทับใจแก่ลูกค้า ซึ่งก็ขึ้นอยู่กับผู้ให้บริการว่าคุณสมบัติอย่างไร     
ซึ่งจะต้องประกอบด้วย  
  ๑) ดูแล หน้าตา ทรงผม เล็บมือ ให้สะอาดอยู่เสมอ  
 ๒) ขณะให้บริการ อย่ารับประทานอาหาร หรือของขบเค้ียวต่างๆ  
  ๓) อย่าท้าวเอว เกาหัว หาวนอน หยอกล้อเล่นกันขณะให้บริการ  
  ๔) อย่าเสริมสวย ล้วง แคะ แกะ เกา ขณะให้บริการ  
  ๕) ห้ามพูดจา หรือหยิบของข้ามหน้าข้ามตาผู้อื่น  

                                                        
  ๙๔ตรีเพ็ชร์ อ่ าเมือง, คู่มือ-เทคนิคการให้บริการด้วยใจ, หน้า ๗๙. 



 
๕๑ 

 

  ๖) แต่งกายสุภาพเรียบร้อยถูกระเบียบ ห้ามสวมรองเท้าแตะ เสื้อยืด กางเกง และกระโปรง  
  ๗) ใช้กิริยาวาจาที่สุภาพต่อผู้ร่วมงาน และผู้รับบริการ  
  ๘) ยิ้มแย้มแจ่มใสเสมอเมื่อมีผู้รับบริการ  
  ๙) ประสานงาน และติดตามงานกับหน่วยงานอื่นๆ ด้วยท่าทีท่ีเป็นมิตร  
  ๑๐) มีทัศนคติที่ดีต่อการให้บริการ  
  ๑๑) มีความพร้อม และกระตือรือร้นในการให้บริการ  
  ๑๒) ให้เกียรติผู้ร่วมงาน และผู้รับบริการ  
  ๑๓) มีความอดทนอดกลั้น ไม่แสดงความไม่พอใจต่อผู้ร่วมงาน และผู้รับบริการ  
  ๑๔) มีความเอ้ืออาทรต่อผู้ร่วมงาน และไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก  
  ๑๕) ให้ความช่วยเหลือนอกจากภารกิจ เช่น สามารถแนะน าบุคคลที่สามารถให้บริการใน
เรื่องอ่ืนที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานของตนได้  
  ๑๖) จงรอบรู้ รู้รอบ ในงานบริการ และร่วมด้วยช่วยกันเป็นทีม  
  ๑๗) ไม่ใช้เสียงรบกวนผู้อื่นระหว่างปฏิบัติงาน  
  ๑๘) เรียนรู้ และพัฒนาตนเองตลอดเวลา๙๕ 
  จะเห็นได้ว่า การบริการเป็นความพยายามในการใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ 
ความกระตือรือร้นของผู้ให้บริการในการน าเสนอการบริการให้แก่ผู้รับบริการด้วยความเต็มใจ จริงใจ และ
ให้เกียรติ เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการ และความคาดหวัง รวมทั้งเพ่ือสร้างความพึงพอใจ
สูงสุดแก่ผู้รับบริการ๙๖ ซึ่งจะลักษณะการแสดงออกตามพฤติการณ์ ๓ ทางประกอบด้วย 
  ๑) ทางกาย ต้องดูแลสุขภาพร่างกายให้แข็งแรงสดชื่นด้วยอาการกระปรี่กระเปร่า ไม่ง่วง
เหงาหาวนอน เซื่องซึม มีลักษณะทะมัดทะแมง กระฉับกระเฉง กระชุ่มกระชวน หน้าตาสดใส หวีผม
เรียบร้อย ไม่ปล่อยผมรุงรัง หรือหัวยุงเป็นกระเซิง การแต่งกายเรียบร้อย ยิ้ม ไหว้ หรือทักทายเหมาะสม 
กิริยาสุภาพ เป็นคุณสมบัติขั้นพื้นฐาน นอกจากนั้นต้องวางตัวเป็นมิตร เปิดเผย จริงใจ สนองความต้องการ
ของผู้รับบริการอย่างกระตือรือร้น่แสดงความเต็มใจที่จะให้บริการ  
  ๒) ทางวาจา ต้องใช้ถ้อยชวนฟัง น้ าเสียงไพเราะชัดเจน พูดมีหางเสียง มีค าขานรับเหมาะสม 
กล่าวต้อนรับและสอบถามว่าจะให้ช่วยบริการอย่างไร พูดแต่น้อยฟังให้มาก ไม่พูดแทรก ไม่กล่าวค าต าหนิ 
อาจพูดทวนย้ าสิ่งที่มีผู้มาติดต่อต้องการให้เขาฟังเพ่ือความเข้าใจตรงกั น พูดให้เกิดประโยชน์ต่อ
ผู้รับบริการ ไม่พูดมากจนเกินจริง พูดเพ่ือความสบายใจของผู้รับบริการ และใช้ถ้อยค าท่ีเหมาะสม  

                                                        
  ๙๕ฝ่ายบริการข้อมูลเอกสาร กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ กรมโยธาและผังเมือง กระทรวงมหาดไทย, 
การบริการที่ดี, วารสารกรมโยธาและผังเมือง, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : http://eservices.dpt.go.th/eservice_ 
6/ejournal/33/33-08.pdf?journal_edition=33 [๑๗ ก.พ. ๕๗]. 
  ๙๖ส านักงานกิจการนักศึกษา มหาวิทยาลัยศรีปทุม, คู่มือ มาตรฐานการให้บริการ, ๒๕๕๔, หน้า ๖, (อัด
ส าเนา). 

http://eservices.dpt.go.th/eservice_%206/ejournal/33/33-08.pdf?journal
http://eservices.dpt.go.th/eservice_%206/ejournal/33/33-08.pdf?journal


 
๕๒ 

 

  ๓) ทางใจ ต้องท าจิตใจให้เบิกบานแจ่มใส ยินดีที่จะต้อนรับ ไม่รู้สึกขุ่นเคืองที่จะต้องรับหน้า 
หรือพบปะกับคนแปลกหน้าที่ไม่คุ้นเคยกนมาก่อน แต่มาเรียกร้องต้องการนั้นต้องการนี้ ไม่ปล่อยให้จิตใจ
หม่นหมอง ใจลอยขาดสมาธิในการท างาน เศร้าซึม เบื่อหน่ายหรือเซ็ง๙๗ 
  ลักษณะการบริการที่ดีท้ัง ๓  ลักษณะที่กล่าวย่อมแสดงความเป็นผู้ที่รักในงานบริการ พร้อม
ที่จะทุ่มเทการบริการเพ่ือผู้รับบริการให้เกิดความพอใจอย่างที่สุด ซึ่งแน่นอนว่า หากผู้ให้บริการสามารถ
ปฏิบัติในสิ่งที่กล่าวย่อมชี้ชัดว่า มีความพร้อมในการท างานเพ่ือลูกค้าหรือเพ่ือประชาชน นอกจากนี้
คุณลักษณะที่ส าคัญอย่างที่ผู้ให้บริการสามารถจะท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดีได้ ดังนั้นจะต้องมีคุณลักษณะ
พิเศษที่สามารถตอบสนองต่อการบริการได้ดี ได้แก่ 
  ๑) มีใจรักงานบริการ คือ คนเราจะท าสิ่งสิ่งใดด้วยความสมัครใจทุ่มเทแรงกายแรงใจให้แก่
สิ่งนั้น ย่อมเกิดจากความมีใจรักเป็นทุนเดิมดังจะเห็นได้จากการที่เราให้เวลา ให้ความเอาใจใส่สนใจกับ
งานอดิเรกไม่ว่าจะเป็นงานเขียนหนังสือ งานปลูกต้นไม้หรืองานเก็บสะสมสิ่งของหายาก ซึ่งต้องใช้ความ
มุ่งมั่นมานะเพียรพยายามเป็นพิเศษมากกว่างาน ปกติในหน้าที่ประจ าซึ่งเป็นงานที่ได้รับมอบหมายให้ท า 
ไม่ได้เกิดจากความสมัครใจ เว้นเสียแต่งานในหน้าที่ เป็นงานที่เรารัก เราชอบ เราถนัด เราก็จะเกิดความ
สมัครใจท าซึ่งเป็นผลให้เราเอาใจใส่ต่องานนั้น งานบริการก็เช่นกัน ผู้ซึ่งจะท าได้ดีก็จะต้องมีใจรักและชอบ
งานบริการ   
  ๒) มีความรู้ในงานที่จะบริการ งานบริการต้องการความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์เป็นสิ่ง
ส าคัญ ดังนั้นผู้ซึ่งจะท างานบริการในเรื่องใดจ าเป็นจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในงานที่ตนจะต้อง
ให้บริการอย่างถูกต้องแท้จริง มิฉะนั้นจะก่อให้เกิดความผิดพลาด ตกหล่น เสียหายแก่งานบริการนั้น ๆ  
ได้ ผู้ที่จะท างานบริการในแต่ละงาน จึงต้องขวนขวายหาความรู้ในงานเฉพาะนั้นให้รู้แจ้ ง รู้จริงอย่างถ่อง
แท้เพ่ือให้มีคุณลักษณะเพียงพอแก่การเป็นผู้ให้บริการในงานที่ตนรับผิดชอบ 

๓) มีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติตน ผู้ท างานบริการจะต้องติดต่อสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับคน
ต่าง ๆ มากหน้าหลายตา การวางตนจึงเป็นสิ่งส าคัญเพราะเป็นพันธะผูกพันต่อผลที่ได้กระท าลง ไป     
หากการปฏิบัติตนเป็นผลให้ผู้รับบริการเกิดความไม่พอใจก็ย่อมจะส่งผลเสียต่องานบริการได้ การปฏิบัติ
ตนเป็นเรื่องที่ต้องระมัดระวังทั้งด้านกายและวาจา เนื่องจากเป็นสิ่งปรากฏให้เห็นได้ง่าย ทั้งจากการแต่ง
กาย การแสดงกิริยามารยาท การพูด การสื่อสารทั้งที่ใช้ถ้อยค าและไม่ใช้ถ้อยค า แต่เป็นภาษาที่ท าให้เกิด
ความเข้าใจต่าง ๆ กัน 
  ๔) มีความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ ผู้ใดที่ขาดความรับผิดชอบ ย่อมไม่อาจท างานใดให้
ส าเร็จได้ เพราะความรับผิดชอบเป็นเงื่อนไขที่ส าคัญ ที่จะท าให้งานบรรลุผล ผู้ซึ่งไม่มีความรับผิดชอบ
ย่อมจะไม่ผูกพันตนต่อผลของการกระท าอาจเพิกเฉยละเลยต่อสิ่งที่ควรท าเพ่ือให้เกิดผลดีต่องานบริการไม่

                                                        
  ๙๗ทันดร ธนะกลบริภัณฑ์, มาตรฐานการให้บริการ, (ส านักการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๕๒), หน้า ๗, (อัดส าเนา). 



 
๕๓ 

 

เอาใจใส่ต่อการปฏิบัติหน้าที่ ในการให้บริการ หรือท าหน้าที่ ในการให้บริการอย่างเสียไม่ ได้  
ความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่จึงเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญมากในการท างานบริการ 

๕) มีความรับผิดชอบต่อผู้ใช้บริการ ในด้านการตลาด การขายและงานบริการ มักจะปลูกฝัง
ทัศนคติให้เห็นความส าคัญของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการด้วยการยกย่องว่า "ลูกค้าคือพระเจ้า" และไม่ว่าลูกค้า
จะเป็นอย่างไร เรายังต้องยอมตั้งสมมติฐานว่า "ลูกค้าเป็นฝุายถูกเสมอ" ทั้งนี้ก็เพ่ือให้มีความรับผิดชอบต่อ
ลูกค้าหรือผู้ใช้บริการอย่างดีที่สุดเมื่อใดก็ตามที่ผู้ให้บริการมีการผูกพันตนต่อผลของการกระท าหรือพันธ
กิจที่ดีต่อลูกค้าหรือผู้ให้บริการย้อมเป็นหลักประกันได้ว่าจะมีการให้บริการอย่างมีคุณภาพ เพราะจะ
ระมัดระวังที่จะสร้างความพอใจ และสนองตอบความต้องการของลูกค้าอย่างสอดคล้องถูกต้องและ
ครบถ้วน 
  ๖) มีทัศนคติที่ดีต่องานบริการ การบริการในความหมายก็บอกไว้อยู่แล้วว่า เป็นการให้ความ
ช่วยเหลือ ผู้ท างานบริการเป็นผู้ให้จึงมีความคิดรู้สึกต่องานบริการในทางที่ชอบ และเต็มใจที่จะให้บริการ 
ถ้าผู้ใดมีความคิดความรู้สึกไม่ชอบงานบริการ แม้จะพอใจในการรับบริการจากผู้อ่ืน ก็ไม่อาจจะท างาน
บริการให้เป็นผลดีได้ ทัศนคติมีอิทธิพลต่อกระบวนการคิดของผู้ท างานบริการเป็นอันมาก ถ้าบุคคลใดมี
ทัศนคติต่องานบริการดี ก็จะให้ความส าคัญต่องานบริการ และปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เป็นผลให้  
งานบริการมีคุณค่าและน าไปสู่ความเป็นเลิศ  
  ๗) มีจิตใจมั่นคงไม่โลเล ผู้ท างานบริการจะต้องมีความมั่นคงในจิตใจ ไม่ว่าจะมีสิ่งหนึ่งสิ่งใด
มากระทบก็จะต้องตั้งสติ และนึกถึงงานบริการเป็นส าคัญหากมีอารมณ์อ่อนไหวเกิดเหตุการณ์ใดมา
กระทบจิตใจท าให้เกิดปฏิกิริยาในทางร้ายอย่างรุนแรงย่อมจะท าให้การบริการเกิดผลเสียได้ ในการ
บริหารงานบริการจะมีนโยบายควบคุมการท างานให้เป็นไปตามแผนการให้บริการ ผู้ท างานบริการจะต้อง
ปฏิบัติตนตามนโยบายอย่างเคร่งครัดแม้ว่าจะเปลี่ยนแปลงนโยบายให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนไปผู้ท างานบริการจะต้องปรับวิธีการให้บริการโดยไม่ลังเลยึดถืออยู่ในนโยบายเดิม 
  ๘) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผู้ให้บริการ เป็นผู้ที่อยู่กับเหตุการณ์เฉพาะหน้า ได้พบเห็น
เหตุการณ์ที่เป็นประสบการณ์ตรง จึงควรมีความคิดใหม่ ๆ ในการปฏิรูปงานบริการได้ดี ไม่ควรติดยึดอยู่
กับการให้บริการที่เคยท ามาอย่างไรก็ท าอยู่อย่างนั้น เป็นการสานต่องานที่ไม่ดี ไม่เกิดการพัฒนา ควรที่จะ
เป็นมีลักษณะเฉพาะในการคิดเปลี่ยนแปลงใหม่ ให้ดีกว่าเดิมมีการคิดดัดแปลงการให้บริการ 
ให้เหนือกว่าเดิม ทั้งนี้ผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์จะมีการรับรู้ และสร้างจินตนาการจากประสบการณ์
น ามาใช้ในการสร้างสรรค์งานบริการให้ดีขึ้น 
  ๙) มีความช่างสังเกต ผู้ท างานบริการจะต้องมีลักษณะเฉพาะตัวเป็นคนมีความช่างสังเกต
เพราะหากมีการรับรู้ว่าบริการอย่างไรจึงจะเป็นที่พอใจของผู้รับบริการก็จะพยายามน ามาคิดสร้างสรรค์ให้
เกิดบริการที่ดียิ่งขึ้นเกิดความพอใจและตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการได้มากยิ่งขึ้น 
การรับรู้ที่ได้มาจากการสังเกตติดอยู่ในความทรงจ าสามารถน ามาก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในงาน
บริการได้ผู้ท างานบริการที่ไม่มีความช่างสังเกตจะคิดไม่ออกและแยกไม่ได้ว่าบริการที่ดีกับบริการที่ไม่ดีมี
จุดแตกต่างกันอย่างไรบ้าง  



 
๕๔ 

 

     ๑๐) มีวิจารณญาณไตร่ตรองรอบคอบ ในการบริการอาจมีเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเฉพาะหน้า  
ซึ่งผู้ท างานบริการจะต้องพิจารณาคิดทบทวนตริตรองใคร่ครวญอย่างรอบคอบ ว่า จะท าประการใด เช่น 
ในกรณีขอบริการที่เกินกว่าจะปฏิบัติได้หรือการเรียกร้องให้บริการในกรณีที่ขัดต่อนโยบายของหน่ายงาน 
เช่น การขอสิทธิพิเศษ ผู้ท างานบริการจะต้องใช้วิจารณญาณไตร่ตรองอย่างรอบคอบก่อนว่าควรจะท า
ประการใด มิใช่น าเรื่องท่ีเป็นปัญหามาให้ผู้บังคับบัญชาต้องพิจารณาวินิจฉัยสั่งการในทุกเรื่อง 
  ๑๐) มีความสามารถวิเคราะห์ปัญหา ผู้ท างานบริการจะต้องมีสัมพันธ์ทั้งโดยตรงและโดย
อ้อมกับบุคคลต่าง ๆ ซึ่งมีภูมิหลังที่หลายหลายต่างกันผู้รับบริการส่วนใหญ่ก็มีการติดต่อสัมพันธ์กันด้วย
ปกติ แต่บางคนอาจน าปัญหามาให้ผู้ท างานบริการ ทั้งที่เป็นปัญหาจากผู้รับบริการท าขึ้น หรือจากฝุาย
ให้บริการเองหรือจากคนในหน่วยงานเดียวกันดังนั้นผู้ให้บริการต้องวิเคราะห์สาเหตุให้ได้และหาสาเหตุที่
แท้จริงให้พบ และคิดวิธีแก้ปัญหา เป็นทางเลือกหลาย ๆ ทางและเลือกทางแก้ปัญหาที่ดีท่ีสุด๙๘ 
  จะเห็นได้ว่า ในคุณลักษณะที่สามารถตอบสนองต่อการให้บริการ แม้ว่าจะต้องอาศัย ทักษะ 
ความช านาญในการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนอยู่ แต่สิ่งหนึ่งที่จะขาดไม่ได้นั่นก็คือ การเรียนงาน การเรียน
คน และการพัฒนาตนให้มีคุณลักษณะที่พ่ึงประสงค์แต่ก็ควรระลึกไว้ว่า ลักษณะการบริการจะต้องรู้ว่า 
 ๑) การบริการเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้ (Intangibility) การบริการไม่มีรูปร่างและไม่มีตัวตน
เหมือนกับสินค้าอ่ืนๆ เราจึงไม่สามารถจับต้องได้และไม่สามารถทดลองใช้ได้ก่อนที่จะตัดสินใจซื้อ ดังนั้น 
การตัดสินใจใช้บริการจึงขึ้นอยู่กับความรู้สึกนึกคิด เจตคติ ค าบอกเล่า และประสบการณ์เดิมที่เคยได้รับ
เป็นส าคัญ 

           ๒) การบริการไม่มีความคงที่แน่นอน (Heterogeneity)  เนื่องจากคุณภาพและลักษณะของ
การบริการขึ้นอยู่กับผู้ให้บริการซึ่งเป็น “มนุษย์” ที่ตามปกติแล้วมักมีพฤติกรรมที่ไม่คงที่อันเป็นผลมาก
จากบุคลิกภาพ อารมณ์ สภาพแวดล้อม และปัจจัยอ่ืนๆ อีกมากมายในหน่วยงานหนึ่งซึ่งมีผู้ปฏิบัติงาน
ให้บริการหลายคน ผู้ปฏิบัติงานให้บริการแต่ละคนย่อมให้บริการไม่เหมือนกัน 

           ๓) การบริการไม่สามารถเรียกเก็บรักษาไว้ได้ (Perishability) ในการบริการใดๆ ก็ตาม หาก
ไม่มีผู้มาใช้บริการภายในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งหรือสถานที่ใดสถานหนึ่งที่ก าหนด ก็จะท าให้การ
บริการที่จัดเตรียมไว้เกิดความสูญเปล่า 

           ๔) การบริการไม่สามารถแสดงความเป็นเจ้าของได้ (Non – ownership) การบริการเป็น
กิจกรรม หรือกระบวนการที่เกิดขึ้นระหว่างผู้ปฏิบัติงานให้บริการและผู้รับบริการในช่วงระยะเวลาหนึ่งๆ 
และสถานที่หนึ่งๆ เท่านั้น เมื่อพ้นระยะเวลานั้นๆ ไปแล้ว หรือสถานที่นั้นๆ ไม่เอ้ืออ านวยต่อการบริการ
แล้ว ผู้รับบริการก็ไม่สามารถน าการบริการดังกล่าวติดตัวไปด้วยได้ 
           ๕) การบริการต้องอาศัย “คน” เป็นหลัก  เนื่องจากผู้รับบริการเป็น “คน” ที่เกิดมาพร้อม
กับความต้องการที่ไม่มีขีดจ ากัดและเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ตลอดจนมีอารมณ์และความรู้สึกต่างๆ 

                                                        
๙๘ภาวิณี แสนชนม์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม,  คุณลักษณะของผู้ที่จะทํางานบริการได้ดี , 

[ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : http://e-learning.snru.ac.th/els/pawinee/kunnasanagood.html [๑๗ ก.พ. ๕๗]. 

http://e-learning.snru.ac.th/els/pawinee/pawat.html
http://e-learning.snru.ac.th/els/pawinee/kunnasanagood.html


 
๕๕ 

 

เป็นเครื่องปรุงแต่ง ดังนั้นสิ่งที่จะสามารถเข้าใจและตอบสนองความต้องการของ “คน” ได้ดีที่สุดก็
คือ “คน” นั่นเอง 

           ๖) คุณภาพของการบริการมักต้องอาศัยองค์ประกอบทางกายภาพ  ตัวอย่างเช่น เมื่อเราไป
พักที่โรงแรมใดโรงแรมหนึ่ง การที่เราจะบอกว่าการบริการของโรงแรมนั้นดีหรือไม่ นอกจากจะต้อง
พิจารณาที่การบริการของพนักงานโรงแรมแล้ว เรามักจะพิจารณาที่องค์ประกอบทางกายภาพ
ประกอบด้วย เช่น ที่นอนนิ่มและอยู่ในสภาพดีหรือไม่ เครื่องปรับอากาศท างานดีหรือไม่ โทรทัศน์มีภาพที่
ชัดเจนหรือไม่ และมีการบริการเคเบิลทีวีหรือไม่ เป็นต้น หากการบริการอื่นๆ ของโรงแรมดี เช่น พนักงาน
ยิ้มแย้มแจ่มใส สุภาพ และให้บริการได้อย่างรวดเร็ว แต่ที่นอนภายในห้องพักนอนไม่สบาย และ
เครื่องปรับอากาศส่งเสียงดังทั้งคืนและไม่เย็น องค์ประกอบทางกายภาพเหล่านี้ก็จะลดระดับคุณภาพของ
การบริการในสายตาเรา แต่ถ้าในทางตรงกันข้าม หากองค์ประกอบทางกายภาพดีและการบริการอ่ืนๆ    
ดีด้วย องค์ประกอบทางกายภาพก็จะช่วยเสริมระดับคุณภาพของการบริการในความรู้สึกของผู้รับบริการ 

           ๗) การบริการมักต้องให้ผู้รับบริการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการผลิต หรือกระบวนการ
บริการ การให้บริการและการรับบริการเกิดข้ึนในเวลาเดียวกันท าให้ไม่สามารถแบ่งแยกกระบวนการผลิต
ออกจากกระบวนการบริโภคได้๙๙ 
 

ตารางภาพที่ ๒.๑๐ : แสดงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการบริการที่ดี 
ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน    

ด้านการบริการที่ดี 
๑ พจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. ๒๕๒๕ 

งานที่ปฏิบัติรับใช้ หรือ งานที่ให้ความสะดวกต่างๆ 

๒ วัชราภรณ์        
สุริยาภิวัฒน์, 

(๒๕๔๖) 

กิจกรรมที่หน่วยงานที่ เกี่ยวข้อง จัดขึ้นเ พ่ือให้แก่สมาชิกตาม
ความสามารถและหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน 

๓ วีระพงษ์          
เฉลิมวิระรัตน์, 

(๒๕๔๒) 

 “การบริการ” เป็นสิ่งที่จับ สัมผัส แตะต้องได้ยาก และเป็นสิ่งที่
เสื่อมสูญสลายไปได้ง่าย บริการ จะได้รับการท าขึ้น (โดยจากบริกร) 
และส่งมอบสู่ผู้รับบริการ 

๔ Christopher 
Lovelock and 
Lauren Wright,  

(2546) 

๑) บริการเป็นปฏิกิริยาหรือการปฏิบัติงานที่ฝุายหนึ่งเสนอ  
๒) บริการเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่สร้างคุณค่าและจัดหา
คุณประโยชน์  

                                                        
 ๙๙รวีวรรณ  โปรยรุ่งโรจน,์  จิตวิทยาการบริการ,  (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๒-๑๔. 



 
๕๖ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน    
ด้านการบริการที่ดี 

๕ จินตนา บุญบงการ,  
(๒๕๓๙) 

S = Smiling & Sympathy  
E = Early Response  
R = Respectful 
V = Voluntariness Manner  
I = Image Enhancing  
C = Courtesy  
E = Enthusiasm 

๖ สมิต สัชฌุกร, 
(๒๕๔๘) 

 

๑) การบริการที่ดี จะส่งผลให้ผู้รับบริการมีความรู้สึกชอบหรือพึง
พอใจ  
๒) การบริการที่ไม่ดี จะส่งผลให้ผู้รับบริการมีความรู้สึกไม่ชอบ
หรือไม่พึงพอใจ  

๗ ตรีเพ็ชร์ อ่ าเมือง, 
(อัดส าเนา) 

การบริการไม่ดีอาจมีผลกระทบต่อรายได้ของบริษัทนั้นๆ ฉะนั้น ภาค
ธุรกิจส่วนใหม่จึงแข่งขันกันเพ่ือการบริการที่เป็นเลิศเพ่ือสร้างความ
พอใจให้กับลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ 

๘ 
 
 

กระทรวงมหาดไทย, 
(ออนไลน์) 

การบริการที่ดีได้นั่น การฝึกก็จะเป็นวิธีการและกระบวนการสร้างให้
พนักงานเกิดความเคยชิน เกิดความพร้อมในการฐานะให้บริการ ซึ่ง
แน่นอนว่า การออกนโยบายเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะให้กับพนักงาน
จัดว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจหรือภาครัฐกิจ 

๙ มหาวิทยาลัยศรีปทุม, 
(๒๕๕๔) 

การบริการเป็นความพยายามในการใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และ ความกระตือรือร้นของผู้ให้บริการในการน าเสนอการบริการ
ให้แก่ผู้รับบริการด้วยความเต็มใจ จริงใจ 

๑๐ ทันดร ธนะกลบริภัณฑ์
(๒๕๕๒) 

การบริการจะมีลักษณะการแสดงออกตามพฤติการณ์ ๓ ทาง 
๑) ทางกาย ๒) ทางวาจา ๓) ทางใจ 

๑๑ ภาวิณี แสนชนม์, 
(ออนไลน์) 

 

๑) มีใจรักงานบริการ  
๒) มีความรู้ในงานที่จะบริการ  
๓) มีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติตน 
๔) มีความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่  
๕) มีความรับผิดชอบต่อผู้ใช้บริการ  
๖) มีทัศนคติที่ดีต่องานบริการ  
๗) มีจิตใจมั่นคงไม่โลเล  
๘) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผู้ให้บริการ  

http://e-learning.snru.ac.th/els/pawinee/pawat.html


 
๕๗ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน    
ด้านการบริการที่ดี 

๙) มีความช่างสังเกต  
๑๐) มีวิจารณญาณไตร่ตรองรอบคอบ  
๑๐) มีความสามารถวิเคราะห์ปัญหา  

๑๒ รวีวรรณ   
โปรยรุ่งโรจน,์ 

(๒๕๕๑) 

๑) การบริการเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้ 
๒) การบริการไม่มีความคงที่แน่นอน  
๓) การบริการไม่สามารถเรียกเก็บรักษาไว้ได้  
๔) การบริการไม่สามารถแสดงความเป็นเจ้าของได้ 
๕) การบริการต้องอาศัย “คน” เป็นหลัก  
๖) คุณภาพของการบริการมักต้องอาศัยองค์ประกอบทางกายภาพ   
๗) การบริการมักต้องให้ผู้รับบริการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการ
ผลิต หรือกระบวนการบริการ  

  
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีค าจ ากัดความว่า สนใจใผ่รู้  สั่งสม ความรู้
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจน
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ ความสามารถทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผล
สัมฤทธิ์๑๐๐ ซึ่งค าว่า การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจ ใฝุรู้ในอันที่จะสั่งสม
ความรู้ ความสามารถของตน ด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้๑๐๑

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ของข้าราชการพลเรือนไป โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ระดับ ๐ : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
 ระดับ ๑ : แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนเองหรือที่
เกี่ยวข้องศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน พัฒนาความรู้
ความสามารถของตนเองให้ดียิ่งขึ้น ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจาก
แหล่งต่างๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

                                                        
๑๐๐ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, คู่มือสมรรถนะ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

(ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2553) (ม.ป.ท.), หน้า 9. 
๑๐๑

 ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหนง่และค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ., คู่มือการก าหนดสมรรถนะในราชการ
พลเรือน : คู่มือสมรรถนะหลัก (กรุงเทพฯ : บริษัท ประชุมช่าง จ ากัด, ๒๕๕๓), หน้า ๑๗. 



 
๕๘ 

 

 ระดับที่ ๒ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
ในสาขาอาชีพของตน รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ในสาขาอาชีพของตน หรือที่เกี่ยวข้อง ซึ่ง
อาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ราชการของตน รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัย และเกี่ยวข้องกับ
งานของตนอย่างต่อเนื่อง 
 ระดับที่ ๓ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และสามารถน าความรู้ วิทยากร หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน สามารถน าวิชา ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ สามารถแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดการจากการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
 ระดับที่ ๔ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และศึกษาพัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความ
เชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึก และเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง มีความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องที่มี
ลักษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถน าความรู้ไปปรับใช้ได้อย่างกว้างขวาง สามารถน าความรู้เชิงบูรณา
การของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต 
 ระดับที่ ๕ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และสนับสนุนการท างานของคนในส่วนราชการที่
เน้นความเชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่างๆ สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญใน
องค์กร ด้วยการจัดสรรทรัพยากรเครื่องมือ อุปกรณ์ที่เอ้ือต่อการพัฒนาบริหารจัดการให้ส่วนราชการน า
เทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานราชการอย่างต่อเนื่อง๑๐๒ 
  

ตารางภาพที่ ๒.๑๑ :  แสดงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการสั่งสมความ 
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน    
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

๑ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ 
๒๕๕๓ 

ความสนใจใฝุรู้ สั่งสมความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานและ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนประยุกต์ใช้ในงานวิชาการและ
เทคโนโลยีต่างๆ ให้เข้ากับการปฏิบัติงานจนท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๒ ส านักพัฒนาระบบ
จ าแนกต าแหน่ง 
ส านักงาน ก.พ., 

(๒๕๕๓) หน้า ๑๗ 

ความสนใจ ใฝุรู้อันที่จะสั่งสมความรู้ความสามารถของตน ด้วย
การศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนประยุกต์ใช้กับ
ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

๓ ส านักพัฒนาระบบ
จ าแนกต าแหน่งและ

ค่าตอบแทน 

 การก าหนดระดับสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
มีดังนี ้
ระดับ ๐ 

                                                        
๑๐๒

 ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหนง่และค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ., คู่มือการก าหนดสมรรถนะในราชการ
พลเรือน : คู่มือสมรรถนะหลัก (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ประชุมชา่ง จ ากัด, ๒๕๕๓), หน้า ๑๗-๑๙. 



 
๕๙ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน    
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ส านักงาน ก.พ., 
(๒๕๕๓)  

หน้า ๑๗-๑๙ 

ระดับ ๑  
ระดับ ๒ 
ระดับ ๓  
ระดับ ๔ 
ระดับ ๕ 

 
๔) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบ
ธรรม และจริยธรรม 
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรม คือ การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่าง
ถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาข้าราชการเพ่ือศักดิ์ศรี
แห่งความเป็นข้าราชการ  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรม มาจากค าว่า Integrity ที่มีนัย
ของการแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกบค าพูด ซึ่งค าพูดที่ว่านี้เป็นค่านิยมของบุคคลนั้น ๆ (สิ่งที่เห็นว่าดี) 
อาจมาจากหน่วยงาน (ค่านิยมองค์กร) สังคมหรือหลักทางด้านศีลธรรมของบุคคล สิ่งนี้ท าให้สมรรถนะ
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรมแตกต่างไปจาก สมรรถนะอ่ืน ๆ ที่เน้นผลการปฏิบัติงานที่ดี 
แต่ Integrity เน้นที่ค่านิยมมากกว่า : การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรม จึงหมายถึง       
การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมายและวินัยข้าราชการ การแสดงความ
คิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต การรักษาค าพูด มีสัจจะและเชื่อถือได้ การแสดงให้ปรากฏถึงความมี
จิตส านึกในความเป็นข้าราชการ การยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาบรรณ
ข้าราชการไม่เบี่ยงเบน ตัวยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ การเสียสละความสุขส่วนตน 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ การยืนหยัดเพ่ือความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทาง
ราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่อาจมีความยากล าบาก การกล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วย
ความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ และการยืนหยัดพิทักษ์
ผลประโยชน์และชื่อเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่
การงานหรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต๑๐๓ 
 การรักษาไว้ซึ่งความถูกต้องและชอบธรรมนั้นธานินทร์ กรัยวิเชียร กล่าวว่า แม้ไม่มีผู้ใดหรือ
กฎหมายใดมาบังคับให้ต้องท าแต่เขาก็สมัครใจท าเองเพราะความส านึกในความถูกต้องชอบธรรมและ
ความรู้สึกที่จ าต้องรักษาไว้ซึ่งเกียรติยศและศักดิ์ศรี ด้วยเหตุนี้ ผู้เขียนจึงกล่าวว่า “การยึดมั่นในสิ่งที่
ถูกต้องชอบธรรม” มีความหมายลึกซึ้ง เป็นคุณธรรมที่สูงส่ง และมีความส าคัญต่อสังคมส่วนรวมยิ่งไปกว่า

                                                        
 ๑๐๓จตุพล รัชเรืองวงศ์, การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม, เอกสารประกอบการเสวนา
โดยกิจกรรม KM : เล่าเรื่องให้เพื่อนฟัง, วันท่ี ๒๔ สิงหาคม ๒๕๕๔, (อัดส าเนา). 



 
๖๐ 

 

คุณธรรมอื่นใดเพราะได้รวมเอาคุณธรรมประการอื่นๆ ไว้ด้วยแล้วในตัวเอง หากผู้ใดเป็นผู้ที่ยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรมแล้ว ก็ย่อมจะต้องประพฤติตนอยู่ในกรอบของคุณงามความดี กฎหมาย และศีลธรรม
เสมอเมื่อพวกเราทราบแล้วว่าหัวใจของการรักษาไว้ซึ่งคุณธรรมและจริยธรรมก็คือ การยึดมั่นในสิ่งที่
ถูกต้องชอบธรรม ปัญหาคือ เราจะท าอย่างไรที่จะให้การยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรมนี้ เข้าถึงและหยั่ง
รากลึกในจิตใจของประชาชน? จะท าอย่างไรให้ประชาชนกล้าที่จะยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรมโดย
มิหวั่นเกรงต่ออิทธิพลใดๆ? ถึงแม้ว่ารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐ มาตรา ๒๗๙ 
จะบัญญัติให้มีประมวลจริยธรรมเพ่ือก าหนดมาตรฐานทางจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง 
ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละประเภท โดยให้มีกลไกและระบบในการบังคับใช้ อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งก าหนดขั้นตอนการลงโทษตามความร้ายแรงแห่งการกระท า ทั้งนี้ การฝุาฝืนหรือไม่
ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมดังกล่าว ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย และเราก็มีประมวล
จริยธรรมออกมาหลายฉบับแล้วก็ตาม แต่กฎหมายเหล่านั้นไม่ใช่ยาครอบจักรวาลที่จะรักษาเยียวยาปัญหา
สังคมได้ทุกสิ่งทุกอย่าง เพราะเรื่องกฎหมายกับเรื่องจิตใจคนนั้นห่างกันแสนไกล แม้รัฐจะตรากฎหมาย
ออกมาได้ดีเพียงใดก็มิอาจบังคับจิตใจคนได้ กฎหมายไม่อาจเปลี่ยนพฤติกรรมหรืออุปนิสัยอันเลวร้ายของ
มนุษย์ได้เลย ข้อน่าคิดอีกประการหนึ่งก็คือ ยิ่งมีกฎหมายมากเท่าไหร่ก็ยิ่งมีช่องโหว่ส าหรับผู้ที่มีจิตใจคิด
จะโกงมากเท่านั้น แม้กระนั้นก็ดี มาตรการทางกฎหมายก็ยังคงจ าเป็นต้องมีอยู่ เพ่ือน าตัวผู้กระท าผิดมา
ลงโทษเท่าที่จะน ามาได้ โดยที่เราจักต้องใช้มาตรการอ่ืนเข้ามาเสริมมาตรการทางกฎหมาย ด้วยจึงจะมี
ประสิทธิผลสูงสุดในการแก้ปัญหา ผู้เขียน จึงขอเสนอแนะมาตรการต่างๆ ที่จะน ามาเสริมมาตรการทาง
กฎหมาย๑๐๔ 
 การยึดมั่นในความถูกต้อง มี ๓ ประเภท ได้แก่  
  ๑) การยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม มีความศรัทธาและปฏิบัติตนตามหลักศาสนา         
การประพฤติปฏิบัติตนในฐานะ พุทธศาสนิกชนที่ดี โดยละเว้นต่อการประพฤติชั่ว และไม่ลุ่มหลงอบายมุข 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม พร้อมทั้งเสียสละแรงกาย และสละก าลังทรัพย์เพ่ือ
ช่วยเหลือบุคคลอ่ืนที่ตกทุกข์ ซึ่งบ่งบอกถึงมีความเมตตา กรุณา โอบอ้อมอารีต่อบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป       
มีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อตนเองและผู้ อ่ืน ซึ่งจะสังเกตเห็นได้จากการรักษาค ามั่นสัญญาที่ให้กับ
ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน  
  ๒) การยึดมั่นในหลักนิติธรรมยืนหยัดการกระท าในสิ่งที่ถูกต้องเป็นธรรม และชอบด้วย
กฎหมาย  การเป็นผู้รัก และปฏิบัติตามระเบียบ และกฎหมายที่ก าหนดไว้โดยได้ก าชับและมุ่งเน้นให้
นักเรียนถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด พร้อมทั้งได้ประพฤติและปฏิบัติตน ให้เป็นตัวอย่างแก่นักเรียนอย่าง
สม่ าเสมอ และยังได้น าแนวทางนโยบาย หรือข้อสั่งการของผู้บังคับบัญชา มาถ่ายทอดสู่การปฏิบัติอย่าง
ทุ่มเทและจริงใจซึ่งเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงการเชื่อฟัง และให้ความเคารพต่อผู้บังคับบัญชา 

                                                        
  ๑๐๔ธานินทร์  กรัยวิ เ ชียร , การยึดมั่นในสิ่ งที่ ถู ก ต้องชอบธรรม , [ออนไลน์ ], แหล่ งข้อมูล  : 
http://www.mfu.ac.th/school/law/admin/uploadCMS/upload/d7Thu10652.pdf [๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 

http://www.mfu.ac.th/school/law/admin/uploadCMS/upload/d7Thu10652.pdf%20%5b๓


 
๖๑ 

 

นอกจากนี้ยังเป็นบุคคลที่ให้ความส าคัญกับการเป็นผู้ตรงต่อเวลาทั้งในเรื่องงาน และวินัยส่วนตัว จะสังเกต
ได้จาก การนัดเวลาประชุม หรือการติดตามงาน เป็นต้น  
 ๓) การยึดมั่นในการปกครองระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและ
วางตัวเป็นกลางทางการเมือง การเป็นผู้ที่สนับสนุนการปกครอง ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมาหา
กษัตริย์ ทรงเป็นประมุขตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ด้วยความบริสุทธิ์ใจ และด าเนินการ
วางรากฐานให้เกิดระบอบประชาธิปไตยทั้งในระดับท้องถิ่นและระดับประเทศ วางตนเป็นกลางทางการ
เมือง ในการปฏิบัติหน้าที่ และในการปฏิบัติการอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับประชาชน โดยต้องไม่อาศัยอ านาจและ
หน้าที่ราชการของตนแสดงการฝักใฝุ ส่งเสริม เกื้อกูล สนับสนุนบุคคล กลุ่มบุคคลหรือพรรคการเมืองใด๑๐๕  
  นอกจากนี้ จรรยาบรรณของพนักงานในปฏิบัติงานให้ยึดถือในหลัก ๗ ประการ ได้แก่ 

 ๑) ซื่อสัตย์สุจริตและยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม  หมายความว่า 
   - เป็นผู้มีศีลธรรม ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม มีจิตส านึกของพลเมืองดี ประพฤติ
ตนให้เหมาะสมกับการเป็นบุคลากร 

- ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ละเว้นการรับทรัพย์สินหรือประโยชน์อ่ืนใดอัน   
มิชอบ ยึดถือประโยชน์ของมหาวิทยาลัยเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน 

-ไม่ใช้ชื่อและทรัพยากรของมหาวิทยาลัยเพื่อประโยชน์ส่วนตัวหรือหมู่คณะโดยมิชอบ 
 ๒) ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ โปร่งใส และ สามารถตรวจสอบได้  หมายความว่า 

- รับผิดชอบต่อหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายและสามารถตรวจสอบได้ 
- ไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน ไม่แสวงหาผลประโยชน์ไม่ว่าในรูปแบบใดๆ จากนักศึกษา 

บุคคลทั่วไป หรือ สังคม 
 ๓) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน หมายความว่า 

- มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ 
- มุ่งม่ันพยายามเพ่ือความส าเร็จของงานตามเปูาหมาย และท่ีได้รับมอบหมาย 
- พร้อมปรับตัวเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
 ๔) ยึดมั่นและยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง  หมายความว่า 

- ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยพึงยึดมั่นและยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง ความชอบธรรมและ
หลักวิชาการ โดยไม่โอนอ่อนต่ออิทธิพลใด ๆ 

- ส่งเสริมและยึดม่ันในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 ๖) ปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม หมายความว่า 

- พึงปฏิบัติงานด้วยความเสมอภาค และปราศจากอคติ 

                                                        
  ๑๐๕วิ ไลพร   บุญมาก , การประพฤติ เป็นแบบอย่ างที่ ดี , [ออนไลน์ ], แหล่ งข้ อมู ล  : 
http://www.vilaiporn. com/morals.html [ ๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 



 
๖๒ 

 

- บริการข้อมูลข่าวสารที่สามารถเปิดเผยได้อย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือน
ข้อเท็จจริงต่อนักศึกษาและผู้รับบริการด้วยความเต็มใจและรวดเร็วทันเวลาตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
  ๗) ไม่ใช้อ านาจครอบง าผิดท านองคลองธรรมต่อนักศึกษาและผู้รับบริการ หมายความว่า 

  - ละเว้นการแสวงหาผลประโยชนที่มิควรได้โดยมิชอบจากนักศึกษาและผู้รับบริการ 
  - ไม่พึงแสวงหาผลประโยชน์ใดๆ รวมทั้งความนิยมส่วนตนจากนักศึกษา 

 - ละเว้นการแนะน านักศึกษาและผู้รับบริการให้ด า เนินการใดๆ อันผิดไปจากหลัก
ศีลธรรม กฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของมหาวิทยาลัยที่ก าหนดไว้๑๐๖

   
  
ตารางภาพที่ ๒.๑๒ : แสดงค าจ ากัดความการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 

สมรรถนะ ค าจ ากัดความ 
การยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรม 

ความมีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส มีวินัย
ในตนเอง ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรมในวิชาชีพ รักษาวาจา เชื่อถือและ
ไววางใจไดเสมอ 
 

ระดับท่ี ๑ มีความซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส ซื่อสัตยสุจริต ถูกตองตาม
หลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวินัย ซื่อตรง ไมคดโกง ไมใชเวลาและ
ทรัพยสินของหนวยงานเพ่ือประโยชนของตนเอง แสดงความคิดเห็นของตน
ตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา 

ระดับท่ี ๒ แสดงสมรรถนะระดับที่  ๑ และเชื่ อถือได รักษาวาจา พูดความจริ ง 
ตรงไปตรงมา ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง รักษาคุณความดี ละเวน 
ความชั่ว ตามคานิยมที่ดีของศาสนาและสังคม มีจิตส านึกและความภาคภูมิใจ
ในความเปนพนักงานมหาวิทยาลัย อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันใหภารกิจหลัก
ของตนและหนวยงานบรรลุผล 

ระดับท่ี ๓ 
 
 
 
 
 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และยึดมั่นในหลักการ   มีสัจจะ รักษาค าพูด 
พยายามสุดความสามารถเพ่ือรักษาค าพูด ค ามั่นสัญญา และสุจริต โปรงใส  
อยางเสมอตนเสมอปลาย อดทน อดกลั้นตอสิ่งไมดีงาม สิ่งลอตาลอใจ ที่จะ
น าไปสูความไมเหมาะสมหนักแนน สงบ สุภาพ ในสถานการณสับสน ตึง
เครียด หรือยั่วยุ รวมถึงยืนหยัดบนความถูกตอง ไมแสดงความทอถอยตออุป
สรรคและความยากล าบาก ชี้แนะ สนับสนุน โนมนาวใหผู อ่ืนปฏิบัติตาม
ระเบียบวินัย 

                                                        
  ๑๐๖มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ , จรรยาบรรณบุคลากรมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ , [ออนไลน์], 
แหล่งข้อมูล : http://www.dpu.ac.th/hrd/codeofconduct/ [ ๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 



 
๖๓ 

 

สมรรถนะ ค าจ ากัดความ 
ระดับท่ี ๔ แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และธ ารงความถูกตอง  เปนตัวอยางที่ดีในการยึด

มั่นคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณของวิชาชีพ เขมงวดในการรักษา
ระเบียบ วินัย และความเรียบรอย ถูกตองในการปฏิบัติงานอยางสม่ าเสมอ 
พัฒนาระบบงานเพ่ือใหพนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติไดดวยความเปดเผย   
โปรงใส สามารถตรวจสอบถวงดุลกันได 

ระดับท่ี ๕ แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และอุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม ตัดสินใจในหนาที่ 
ปฏิบัติงานดวยความถูกตอง โปรงใส เปนธรรม แมผลของการปฏิบัติอาจสราง 
ศัตรูหรือกอความไมพอใจใหแกผูที่เก่ียวของหรือเสียประโยชน ยืนหยัด พิทักษ
ความถูกตอง และชื่อเสียงของหนวยงานและมหาวิทยาลัยแมอาจท าใหผูเสีย
ประโยชนไมพอใจก็ตาม  

 
  ส านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.ร.) ได้อธิบายสมรรถนะ
เกี่ยวกับการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรม นั่นก็คือ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม
จริยธรรม คือ การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย างถูกตองเหมาะสมทั้งตามกฎหมายคุณธรรม 
จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ หรือ การยึดมั่น
ในความถูกตองชอบธรรม จริยธรรม คือ การด ารงตนและการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห งความดีงาม 
ความถูกตอง ทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ เพ่ือภาพลักษณ
ศักดิ์ศรี ชื่อเสียง และเกียรติยศของความเปนขาราชการที่ดี ไว้ ๕ ระดบั ได้แก่ 
  ระดับที่ ๑ เปนระดับพ้ืนฐานซึ่งทุกคนควรจะตองมีอยูตั้งแตกอนที่จะเขามาเปนขาราชการ 
เปนผลมาจากการเรียนรู การศึกษา การอบรม หรือการอยูในสิ่งแวดลอมที่ดี ที่จะมีสวนในการหลอหลอม 
ใหเกิดความยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและมีจริยธรรม การประเมินสมรรถนะในระดับนี้จึงเนนเฉพาะใน
เรื่องที่เปนพ้ืนฐานส าหรับจะน าไปใชในทุกระดับตอไปได ซึ่งไดแกการเนนความสุจริตอันมีความหมายวา 
“ความประพฤติชอบ” ซึ่งเปนเรื่องที่ทางราชการอาจก าหนดตัวอยางของพฤติกรรมแหง ความสุจริตให
ชัดเจนและเปน “รูปธรรม” มากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ เนื่องจากค าวา “สุจริต” ดังกลาวอาจตีความไดหลายแงมุม
และหลายระดับ ซึ่งอาจจะแตกตางกันในความหมายของสุจริต เชน การน าอุปกรณของทางราชการไปใช
ในเรื่องสวนตัว ใชซองจดหมายราชการในเรื่องสวนตัว หรือใชกระดาษของราชการไปท ารายงานสง 
อาจารย เปนตน กรณเีชนที่วานี้ ประเทศสิงคโปรถือวาเปนเรื่องรายแรง ในขณะที่บางสวนราชการอาจจะ
เห็นวาเปนเรื่องเล็กนอย อยางไรก็ตาม โดยความหมายของค าวา “สุจริต” ที่เปนส าคัญในประเด็นที่ ๑ นี้มี
ความหมายอันเรียบงาย กระชับ และลงตัว วาคือ “ความประพฤติชอบ” นั้น ควรเปนค าที่สามารถเขาใจ
กันได โดยมโนส านึก และไมจ าตองตีความแตอยางใด  
  ระดับท่ี ๒ เปนระดับที่สูงขึ้นกวาระดับพ้ืนฐานที่เนนเฉพาะ “ความสุจริต” มาสูระดับที่ตอง
ประพฤติตนใหมี “สัจจะ” เชื่อถือได ดวยการรักษาค าพูด ดวยการสรางความนาเชื่อถือใหปรากฏจนไดรับ



 
๖๔ 

 

ความเขาใจวางใจจากสาธารณชน รวมทั้งการแสดงใหปรากฏถึงความม“ีจิตส านึก”ความเปนขาราชการ  
 ระดับที่ ๓ เปนการแสดงออกถึงการยึดมั่นในหลักการ การยึดมั่นในหลักการนั้น จะปรากฏ
ออกมาในการปฏิบัติหนาที่ราชการแตละเรื่อง การยึดมั่นในหลักการ คือ การถือปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ
ระเบียบอยางเครงครัด ตรงไปตรงมา ตรวจสอบได การยึดมั่นในหลักการอาจยืดหยุนตามดุลพินิจของ    
ผูปฏิบัติได หากการยืดหยุนนั้นอยูในกรอบกติกาของกฎหมาย ศีลธรรม จริยธรรม หรือจรรยาบรรณของข
าราชการ แตหากเปนการยืดหยุนหรือปฏิบัตินอกกรอบดังกลาว ก็ไมอาจถือไดวาเปนการยึดมั่นใน
หลักการอยางแทจริง 
  การยึดมั่นในหลักการนี้ อาจท าใหขาราชการผูปฏิบัติ ตองไดรับ “ผลกระทบ” จากอ านาจ
บังคับบัญชาหรืออ านาจอื่นไดตลอดเวลา ดังนั้น ผูที่จะไดรับการประเมินสมรรถนะวาอยูในระดับที่ ๓ คือ
การยึดมั่นในหลักการจึงตองมีพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นประจักษไดวาสามารถยึดมั่นในหลักการอยูไดในทุก
สถานการณที่กดดันหรือ บีบบังคับเพียงใดก็ตาม 
 ระดับที่ ๔ เปนระดับที่ลึกมากยิ่งกวาระดับที่ ๓ ที่ตอง ยึดมั่นในหลักการ โดยในระดับที่ ๔ 
นี้ จะมุงเนนในการยืนหยัดในสิ่งที่ถูกตอง ซึ่งอาจอธิบายความตางใหเขาใจไดวา การยึดมั่นในหลักการนั้น
คือการด ารงสถานะของตนอยูดวยความสุจริต มีสัจจะ และเคารพ ยึดมั่นอยู ในหลักการตามกรอบของ
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับหรือจรรยาบรรณของขาราชการ ซึ่งอาจจะมีลักษณะเปนการด ารงตนอยู
ในฐานที่มั่น โดยไมโอนออนผอนตามอ านาจใดๆ ที่จะสั่งการใหประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ไมชอบไมควร หรือ
ไมชอบดวยกฎหมาย แตการ “ยืนหยัดในสิ่งที่ถูกตอง” ในระดับที่ ๔ นี้ คือ การลุกขึ้นตอสูหรือตอตานกับ 
ความไมชอบไมควรทั้งปวงดวย มิใชตั้งรับอยูในฐานที่มั่นเทานั้น ตัวอยางที่แสดงในระดับที่ ๔ วาดวยการ
ยืนหยัดในสิ่งที่ ถูกตองนี้ ไดแก การกลาหาญที่จะยืนหยัดโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ 
ไม่วาจะอยูในสถานการณใดก็ตาม และการกลาตัดสินใจปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความถูกตองเปน 
ธรรม ไมวาการกลาตัดสินใจนั้นจะกระทบหรือสรางความไมพอใจใหแกผูเสียประโยชน ซึ่งอาจจะมีอ านาจ
หรืออิทธิพลเพียงใดก็ตาม ซึ่งเปนตัวอยางที่ชัดเจนและไมตองการค าอธิบายเพ่ิมเติมใดๆ เลย 
  ระดับที่ ๕ เปนระดับที่สูงสุด และเปนระดับที่ผูปฏิบัติหนาที่ราชการจะตองสามารถรับกับทุก
สถานการณอันไมชอบ ไมควรหรือไมเปนไปตามกฎหมายบานเมืองได ทั้งนี้ เนื่องจาก ผูที่จะไดรับการประเมิน
ในระดับนี้ จะตองเปนขาราชการซึ่งสามารถใช “อ านาจรัฐ” เพ่ือใหเกิดประโยชนทั้งทางตรงและทางออมแกผู
ขอรับบริการได สถานภาพของผูด ารงต าแหนงระดับนี้จึงมีความเปราะบางและออนไหวมาก และไมใชเรื่องงาย
ที่จะยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม ในตัวบทกฎหมายในจรรยาบรรณแหงวิชาชีพของตนได หากมิไดยึดมั่นใน
กฎหมายหรืออุดมการณแหงตน หรือไมมีความกลาหาญที่จะอุทิศตนเพื่อพิทักษความถูกตองไว เพราะแรง
กระทบที่จะบังเกิดขึ้นจะมี ความรุนแรง เชน การโยกยายต าแหนงหนาที่การงาน การกลั่นแกลงในทางราชการ 



 
๖๕ 

 

หรือการขมขูในรูปแบบตางๆ ที่เปนภัยตอชีวิต เปนตน แตผูที่จะไดรับการประเมินสมรรถนะในระดับนี้         
ก็จะต้องแสดงใหเห็นประจักษวาพรอมที่จะอุทิศตนเพ่ือพิทักษความ  ถูกตองและความยุติธรรมไว้๑๐๗

 
 

ตารางภาพที่ ๒.๑๓ :  แสดงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการยึดมั่น
ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน   
ด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 

๑ จตุพล รัชเรืองวงศ์, 
(๒๕๕๔) 

การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตาม
กฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาข้าราชการ
เพ่ือศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 

๒ ธานินทร์ กรัยวิเชียร,  
(ออนไลน์) 

การรักษาไว้ซึ่งความถูกต้องและชอบธรรมนั้น แม้ไม่มีผู้ ใดหรือ
กฎหมายใดมาบังคับให้ต้องท าแต่เขาก็สมัครใจท าเองเพราะความ
ส านึกในความถูกต้องชอบธรรมและความรู้สึกที่จ าต้องรักษาไว้ซึ่ง
เกียรติยศและศักดิ์ศรี 

๓ วิไลพร  บุญมาก, 
(ออนไลน์) 

๑) การยึดมั่นในคุณธรรม  จริยธรรม  มีความศรัทธาและปฏิบัติตน
ตามหลักศาสนา 
๒) การยึดมั่นในหลักนิติธรรมยืนหยัดการกระท าในสิ่งที่ถูกต้องเป็น
ธรรม และชอบด้วยกฎหมาย 
๓) การยึดมั่นในการปกครองระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นประมุข และวางตัวเป็นกลางทางการเมือง 

๔ มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์, (ออนไลน์) 

 

๑) ซื่อสัตย์สุจริตและยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒) ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ โปร่งใส และ สามารถ
ตรวจสอบได้ 
๓) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
๔) ยึดมั่นและยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 
๖) ปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม 
๗) ไม่ใช้อ านาจครอบง าผิดท านองคลองธรรม 

๕ มหาวิทยาลัยมหิดล, 
(ออนไลน์) 

ระดับท่ี ๑ มีความซื่อสัตยสุจริต 
ระดับท่ี ๒ เชื่อถือได รักษาวาจา 
ระดับท่ี ๓ ยึดมั่นในหลักการ 
ระดับท่ี ๔ ธ ารงความถูกตอง 

                                                        
  ๑๐๗ส านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.), คูมือการกําหนดสมรรถนะในราชการ
พลเรือน : คมูือสมรรถนะหลัก, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ประชุมช่าง จ ากัด, ๒๕๕๓), หน้า ๒๔-๒๗. 
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ล าดับ ชื่อนักวิชาการ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน   
ด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 

ระดับท่ี ๕ อุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 
๖ ส านักงาน

คณะกรรมการ       
ขาราชการพลเรือน 
(ส านักงาน ก.พ.),

(๒๕๕๓)  

ระดับท่ี ๑ ความประพฤติชอบ 
ระดับท่ี ๒ ความสุจริต 
ระดับท่ี ๓ การถือปฏิบัติตามกฎหมาย 
ระดับท่ี ๔ การยืนหยัดในสิ่งที่ถูกตอง 
ระดับท่ี ๕ ปฏิบัติหนาที่ราชการจะตองสามารถรับกับทุกสถานการณ
อันไมชอบ 

   
๕) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการท างานเป็นทีม 
  ๑) ความหมายของทีมงาน 
  ค าว่าทีม มีความหมายวา กลุ มบุคคลที่ท างานรวมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์รวมกัน  
โดยสมาชิกยินดีเสียสละความเปนสวนตัวเทาที่จ าเปน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว๑๐๘  ซึ่งการที่
สมาชิกของทีมงานท างานรวมกัน เพ่ือใหประสบความส าเร็จตามเปาหมายของทีมงาน๑๐๙  หรือกล ุมของ
บุคคลซึ่งท างานดวยกันเพ่ือใหบรรลุตามเปูาหมาย๑๑๐  แม้กระทั่งการมอบหมายงานพิเศษใหกับกลุม 
บุคคล ซึ่งมีการก าหนดเปาหมายรวมกัน และตระหนักถึงบทบาทที่ตองพ่ึงพากันในการปฏิบัติงานและ
ทราบวาจะใชความสามารถที่มีอยู ของแตละคนใหสัมพันธกันอยางไร เพ่ือรวมพลังกันในอันจะน า
ความส าเร็จมาสูงานทีไ่ดรับมอบหมายเปาหมายรวมกัน๑๑๑ เพ่ือท าให้กลมุบุคคลและผูมีพลัง มีความผูกพัน
รับผิดชอบที่จะท างานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกในทีมเปนผูที่ท างานรวมกันไดดี และรูสึก
เพลิดเพลินที่จะท างานนั้น สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง๑๑๒ อาจเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธ
และตองพ่ึงพากันเพ่ือปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ มีเปาหมายรวมกันและ

                                                        
  ๑๐๘Nolan, V. The Innovator's handbook : the skills of innovative management, 
problem solving, communication and teamwork. (London: Sphere Books, 1987), p. 13. 
  ๑๐๙Quick, T.L., Successful Team Building, (New York : Amacom, 1992), p. 3. 
  ๑๑๐Goetsch, D.L., Effective Teamwork : Ten Steps for Technical Professions, Upper 
Saddle River, (NJ: Prentice Hall, 2004), p. 15. 
  ๑๑๑Kezsbom, D., “Are You Really Ready to Build a Project Team”, Industrial 
Engineering, 1990), p. 51. 
  ๑๑๒Francis, D. and Yong, D., Improving Work Group ; A Practical Manual for Team 
Building, La Jolla, (Calif: University Associates, 1979), p. 8. 



 
๖๗ 

 

ยอมรับวาวิธีเดียวที่จะท างานใหส าเร็จ คือ การท างานรวมกันส่วน๑๑๓  ทีจ่ะตองสัมพันธกัน เพ่ือปฏิบัติงาน
ใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันในทรรศนะของวูดและฟรานซิสเห็นวาบุคคลจ านวน ๕๐ คน ไมใชทีม ถาเขา
เหลานั้นไมมีความสัมพันธเกี่ยวของกันและไมมีเปาหมายรวมกันจะเปนทีมที่จะท าใหสมาชิกมีกิจกรรม
ผูกพันกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน ตัวอยางเชน กลุมพนักงานขาย ซึ่งมีเขตพ้ืนที่รับผิดชอบในการให
บริการไดเรียกตัวเองวา “ทีมขาย” ถาพิจารณาตามความหมายขางตน  พนักงานขายอาจจะไมมีเปา
หมายรวมกัน  กลาวคือตางคนตางขาย คนกลุมนี้จะไมใชทีม เมื่อใดที่พนักงานขายไดมาก าหนดเปา
หมายรวมกันและท างานดวยกันเพ่ือใหบรรลุยอดขายที่ก าหนดไว ถึงจะเรียกไดวาเปน “ทีมขาย”๑๑๔   
ซ่ึงบุคคลที่ท างานรวมกันอยางประสานงานกันภายในกลุม กลาวคือ เปนการรวมตัวของกลุมคนที่ตอง
พ่ึงพาอาศัยกันและกันในการท างาน เพ่ือใหเกิดผลส าเร็จ ทีมงาน หมายถึง กลุมคนจ านวนไมมากที่มี
ทักษะที่เสริมกันมาท างานรวมกัน โดยมีวัตถุประสงครวมกันมีเปาหมายของผลงาน และรับผิดชอบรวม
กัน๑๑๕ หรือกระบวนการของการพัฒนากลุมบุคคลที่ท าดวยกัน เพ่ือที่จะท าใหบุคคลเหลานั้นไดเรียนรู 
วาจะท าอยางไร จึงจะสามารถท างานใหบรรลุเปาหมายของทั้งตนเอง ของ กลุม หรือขององคการใน
ขณะเดียวกันไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ๑๑๖ รวมถึงกิจกรรมที่ไดวางแผนไวลวงหนา 
เพ่ือรวบรวมและวิเคราะห ขอมูลการท างานของกลุมบุคคล โดยริเริ่มใหมีการเปลี่ยนแปลงอันจะน าไปสู
การพัฒนาทีมงานและเพ่ิมประสิทธิผลในการท างานของกลุม จุดเนนของการ สรางทีมงานอยูที่การให 
กลมุบุคคลท างานรวมกันเพื่อใชวิธีการแก้ปญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน๑๑๗ 
  สวนทีมงานในรูปแบบอ่ืนๆที่องคการ อาจจัดใหมีเพ่ิมอีกไดตามความเหมาะสมและวัตถุ 
ประสงคเฉพาะในแตละเรื่อง ด่ังทีจ่ัดไดในลักษณะต่าง ๆ กันดังต่อไปนี้  
  ๑. คณะกรรมการ (committee) เปนกลุมบุคคลที่รับผิดชอบท างานบางสิ่งหรือกิจกรรมใด 
กิจกรรมหนึ่งรวมกัน จึงเปนงานซึ่งไมใชงานประจ า  
  ๒. คณะท างาน (task force) เปนคณะท างานที่จัดขึ้นชั่วคราว เพ่ือท างานเฉพาะกิจ 
เกี่ยวกับวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง หรือใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปญหาเฉพาะอยาง  
 ๓. คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ (ad hoc committee) หมายถึงคณะกรรมการที่แตงตั้งเป็น 
ครัง้คราวเพื่อก าหนดวัตถุประสงคข์องงานใดงานหนึ่ง เมื่อปฏิบัติงานเสร็จแลวก็ถือวาภาระหน้าทีส่ิ้นสุดลง  

                                                        
  ๑๑๓Parker, G.M., Team Players and Team Work ; The New Competitive Business 
Strategy, San Francisco, (Calif: Jossey – Bass, 1990), p. 16. 
  ๑๑๔Woodcock, M. and Francis,D., Teambuilding Strategy, (Hampshire : Gower Publishing 
Company Limited, 1994), p. 1. 
  ๑๑๕วราภรณ ตระกูลสวัสดิ์, การทํางานเปนทีม, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริมวิชาการ, ๒๕๔๙), หน้า  ๒. 
  ๑๑๖Varney, Glenn., Organization Development for Managers, (Reading, Mass : Addison 
– Weslay Publishing Company, 1977), p. 152. 
  ๑๑๗Schemerhorm, J.R. Hunt J.G. Osborn, R.N., Managing Organization Behivior, 5th ed. 
(New York: John Wiley & Sons, 1994), p. 328. 
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  ๔. ทีมงานโครงการ (project team) หมายถึง ทีมงานที่ประกอบดวยกลุมบุคคลที่รับผิด 
ชอบการปฏิบัติงานของโครงการ โดยมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดโครงการที่ก าหนดไวชัดเจน  
  ๕. กลมุหรือชมรมเฉพาะดาน (special groups and clubs) หมายถึง กลมทุ  ี่ประกอบด้วย
สมาชิกท่ีมีความสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งมาร่วมกันจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่อยูในความสนใจ๑๑๘  
  แนวทางในการใชทีมท่ีมีอ านาจ ๔ ประเภท คือ ทีมคุณภาพ (Quality Teams) ทีมโครงการ 
(Project Teams) ทีมท่ีมีลักษณะและหนาที่หลากหลาย (Multi-Skilled and Multifunctional Teams)
และทีมที่มีอ านาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่ (Fully Self-Management Teams) ซึ่งอธิบายโดย
สรุป ดังนี้  
  ๑) ทีมคุณภาพ (Quality Teams) สามารถ ใชไดทั่วไปทุกระดับขององคการ ทีมคุณภาพมี
วัตถุประสงคที่ชัดเจน คือ เพื่อปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ การบริการกระบวนการและสภาพแวดลอม
ขององคการ มีความสามารถในการใชทักษะกลุมและทักษะการแกปญหา ความส าเร็จของทีมงานคุณภาพ 
คือ การมอบอ านาจใหกับทีมงานเพ่ือใหสามารถหยิบยกปญหาขึ้นมาพิจารณาและใชทักษะที่จ าเปนเพ่ือ
การปรับปรุงคุณภาพ  
  ๒) ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมประเภทนี้มีวัตถุประสงคเฉพาะและเมื่อด าเนินการ
ส าเร็จตามวัตถุประสงคนั้น ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไป ทีมโครงการจึงสามารถตอบสนองวัตถุประสงค
ไดหลากหลายอยางไมนาเชื่อ แตละทีมจะมีวัตถุประสงคของตนและมีการก าหนดวัน เวลาที่จะด าเนินการ
ใหประสบความส าเร็จ ลักษณะของทีมโครงการที่ดีสมาชิกจะมีทักษะหลายอยางเพ่ือน าไปใชประกอบการ
ด าเนินงานในโครงการนั้น ๆ  
  ๓) ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย (Multi-Skilled and Multifunctional Teams) 
ทีมงานประเภทนี้ มีลักษณะเดนอยูที่ความแตกตางดานทักษะของสมาชิก ซึ่งถือเปนความเชี่ยวชาญของ 
แตละคนและมีความจ าเปนตองน าทักษะเหลานั้นไปแกปญหา การด าเนินงานของทีมจะเปดโอกาสให
สมาชิกทุกคนปฏิบัติการตั้งแตจุดเริ่มตนของโครงการและใชทักษะทุกดานของสมาชิกเพ่ือใหลูกคาเกิด
ความพึงพอใจ เพราะแตละทีมสามารถสนองความตองการของลูกคากลุมหนึ่งหรือลูกคากลุมเล็ก ๆ โดย
จัดหาและบริการลูกคาไดอยางสมบูรณแบบ 
  ๔) ทีมงานที่มีอ านาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่ (Fully Self-Management Teams) 
ทีมงานที่มีคุณภาพมีอ านาจและประสิทธิผลคือ ทีมงานที่มีอ านาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่ หรือทีม
ที่สามารถก าหนดทิศทางการด าเนินงานของตนเองไดหรือทีมงานที่มีอ านาจกึ่งอิสระ ลักษณะทีมงาน
ประเภทนี้จะรับผิดชอบการปฏิบัติการของทีมและผลผลิตของตนเอง หากองคการสามารถพัฒนาทีม
ลักษณะนี้ไดอยางเต็มท่ี ทีมงานจะรับงานสวนใหญไดภายใตการนิเทศงานของผูบังคับบัญชา เชน งานการ
ตั้งจุดมงุหมายหรือเปาประสงค Setting Goals) การวัดผลผลผลิต การประกันและการปฏิบัติงานอยางมี

                                                        
 ๑๑๘อุทัย บุญประเสริฐ, กลุมสัมพันธ์ และการบริหารทีมงานที่มีประสิทธิภาพ, (กรุงเทพมหานคร : 
ภาควิชาบริหารการศึกษา จุฬาลงการณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๖๔. 
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ประสิทธิภาพของสมาชิก รวมทั้งการจางพนักงาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินัยของสมาชิกและ
การคัดเลือกหัวหนาทีมของตนเอง๑๑๙ 
 

ตารางภาพที่ ๒.๑๔ : แสดงความหมายของทีมงาน 
ล าดับ ชื่อนักวิชาการ ความหมายของทีมงาน 

๑ Nolan, V, (1987) กลมุบุคคลที่ท างานรวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค 

๒ Quick, T.L, (1992) การที่สมาชิกของทีมงานท างานรวมกัน เพ่ือใหประสบความส าเร็จ
ตามเปาหมาย 

๓ Goetsch, D.L, (2004) กล ุมของบุคคลซึ่งท างานดวยกันเพ่ือใหบรรลุตามเปูาหมาย 
 

๔ Kezsbom, D, (1990) การมอบหมายงานพิเศษใหกับกลุม บุคคล ซึ่งมีเปาหมายรวมกัน 

๕ Francis, D. and 
Yong, D, (1979) 

กลมุบุคคลและผูมีพลัง มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะท างานใหบรรลุ
วัตถุประสงครวมกัน 

๖ Parker, G.M, 
(1990) 

กลมุบุคคลที่มีความสัมพันธและตองพ่ึงพากันเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย 

๗ Woodcock, M. and 
Francis,D, (1994)   

กลุมคนที่ะตองสัมพันธกัน  เพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค       
รวมกัน 

๘ วราภรณ ตระกูล
สวัสดิ,์ (๒๕๔๙) 

บุคคลที่ท างานรวมกันอยางประสานงานกันภายในกลุม 

๙ Varney, Glenn, 
(1977) 

กระบวนการของการพัฒนากลุมบุคคลที่ท าดวยกันเพ่ือเปูาหมาย 

๑๐ Schemerhorm, 
J.R. Hunt J.G. 

Osborn, R.N,(1994) 

กิจกรรมที่ไดวางแผนไวลวงหนาเพ่ือรวบรวมและวิเคราะห ขอมูล 
การท างานของกลุมบุคคล โดยริเริ่มใหมีการเปลี่ยนแปลงอันจะน าไป
สูการพัฒนาทีมงานและเพ่ิมประสิทธิผลในการท างานของกลุม 

๑๑ อุทัย บุญประเสริฐ, 
(๒๕๔๒) 

๑. เป็นคณะกรรมการ 
๒. เป็นคณะท างาน 
๓. เป็นคณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ 
๔. เป็นทีมงานโครงการ 
๕. เป็นกลุมหรือชมรมเฉพาะดาน 

                                                        
  ๑๑๙Carr, Clay., Teampower : Lesson from America’s Top Companies on Putting 
Teampower to Work. Engwood Cliffs, (New Jersy : Prentice, 1992), p. 45. 
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ล าดับ ชื่อนักวิชาการ ความหมายของทีมงาน 

๑๒ Carr, Clay,(1992) ๑. เป็นทีมคุณภาพ 
๒. เป็นทีมโครงการ 
๓. เป็นทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย 
๔. เป็นทีมงานที่มีอ านาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที ่

 
 ๒) แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

ภาษาอังกฤษ ค าว่า “Team Work”๑๒๐ หรือ ค าว่าการท างานเป็นทีมสามารถใช้แทนกันได้
ในลักษณะของเปูาหมายซึ่ง ในภาษาอังกฤษ ประกอบด้วยด้วยค าต่าง ๆ ดังนี้ 

T : Trust   คือ ความไว้วางใจ เชื่อใจกัน  
E : Efficiency  คือ ความเข้าใจ เห็นใจกัน 
A : Ability  คือ ความเห็นร่วมกัน 
M : Motivation  คือ มีผลประโยชน์ร่วมกัน  
W : Willingness  คือ ความเต็มใจ 
O : Objective  คือ การให้โอกาสแก่ทุกคนในทีม 
R : Role   คือ ยอมรับซึ่งกันและกัน 
K : Knowledge  คือ การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ 

  Woodcock and Francis ไดตั้งขอสังเกตวา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะน าประโยชนมาสู
องคการ ดังนี้ 
  ๑. สมาชิกทีมแตละคนปฏิบัติงานในกลุมที่ทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกัน และ
ภาคภูมิใจในเอกลักษณขององคการ  
  ๒. หัวหน้าทีมอบอ านาจและใหโอกาสแกสมาชิกไดมีสวนร่วมอย่างเต็มความ สามารถ  
 ๓. สมาชิกไดรับการสงเสริมใหท างาน เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานดีที่สุด 
  ๔. ความหลายหลากดานความรูความเชี่ยวชาญของทีมงานช่วยให้สามารถแกปญหาตาง ๆ 
ใหลุลวงดวยด  ี 
  ๕. ประสบการณ์และบุคลิกภาพที่แตกตางกันของสมาชิกท าใหกระบวนการตัดสินใจมี 
คุณภาพดีขึ้น  
 ๖. ชวยลดตนทุนดานการบริหารและขจัดอุปสรรคดานการสื่อสารของสมาชิก  
 ๗. เพิ่มสมรรถภาพในการท างานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ  
  ๘. ชวยใหทุกคนเขาใจกระบวนการท างานร่วมกัน  

                                                        
  ๑๒๐เสนีย์ แดงวัง, เอกสารประกอบการบรรยาย: หลักในการทํางานเป็นทีม, (โครงการโรงเรียนนาย
ทะเบียน : กรมพัฒนาธุรกิจการค้า ๒๕๕๒), หน้า ๑. 
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  ๙. สรางความรูสึกวาเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความรับผิดชอบรวมกัน และผูกพันทางใจตอทีม
การท างานเป็นทีมนอกจากจะมีผลดีตอองคการโดยสวนรวมแลว ยังมีผลดีตอสมาชิกแต่ละบุคคลใน
ทีมงานนั้นดวยเหตุผล ๓ ประการ คือ  
  ๑. ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยที่มคีาที่สุดขององคการเขาด้วยกัน ท าให้สามารถ
ปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทาได้เพราะนอกจากจะไดแรงกายแรงใจเพ่ิมขนแล้วยังจะได
ความคิดหลายแง่หลายมุมผสมผสานกัน ท าใหศักยภาพแฝงที่แตละคนมีอยูถูกน ามาใชไดมากขึ้น  
 ๒. ทีมงานท าใหมีการมอบหมายใหรับผิดชอบเพ่ือปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด ความเชี่ยว 
ชาญ และความพอใจของแตละคน เปนการท าใหเกิดการเรียนรูซึ่งกันและกัน ยังผลใหแตละคนมีโอกาส
สรางหรือพัฒนาความสามารถดานอื่น ๆ ใหดีขึ้นโดยการเรียนรูจากสมาชิกผูรวมงาน  
  ๓. ทีมงานชวยให้สมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคมอัน ไดแก
ความรัก และการยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะเป็นบันไดน าไปสูความส าเร็จในชีวิตการท างานในที่สุด๑๒๑  
  หวัใจส าคัญของการท างานเป็นทีมไว้ ๖ ประการได้แก ่ 

๑) ทุกคนในทีมต้องเข้าใจซึ่งกันและกัน 
๒) ทุกคนในทีมต้องมีความจริงใจให้กันและกัน 
๓) ทุกคนในทีมต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔) ทุกคนในทีมต้องยอมรับบทบาทของกันและกัน 
๕) ทุกคนในทีมต้องมีน้ าใจให้กันและกัน 
๖) ทุกคนในทีมต้องให้อภัยแก่กันและกัน๑๒๒ 

  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการสร้าง/พัฒนาการ
ท างานเป็นทีม คือ การสร้างบรรยากาศหรือวัฒนธรรมการท างาน ในลักษณะที่เป็นทีมและส่งผลให้เกิดผล
ลัพธ์ในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น โดยพัฒนาให้กลุ่มเปูาหมาย ได้เรียนรู้วิธีการท างานเป็นทีมและประโยชน์ที่
จะได้รับจากการท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน  
  โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือสนับสนุนการสร้างบรรยากาศของท างานร่วมกันเป็นทีม และ
สนับสนุนให้มีการแบ่งปันความรู้ระหว่างกันข้าราชการในระดับหัวหน้าจะได้เข้าใจถึงวิธีการสร้างการ
ท างานเป็นทีมให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน สิ่งที่ต้องมีเบื้องต้น และข้อมูลของผู้ที่รับด าเนินการจัดกิจกรรมหรือ
การพัฒนาการท างานเป็นทีม  
  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ได้แก่ บรรยากาศการท างานที่มีความเป็นกันเองและมีความรู้สึก
เป็นทีมเดียวกันมากข้ึน  การประสานงานและความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานเพื่อให้ได้มาซึ่งการท างาน
ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับข้าราชการโดยรวม  ผู้เข้าร่วมการพัฒนาได้รับรู้
ถึงปัจจัยที่เป็นอุปสรรคและปัจจัยที่เป็นตัวสนับสนุนในการท างานเป็นทีม ผู้เข้าร่วมการพัฒนาได้รับรู้ถึง
                                                        
  ๑๒๑Woodcock, M. and Francis,D.,  Teambuilding Strategy, p. 12.  
  ๑๒๒ธนอรรถ์ย สาระจันทร์ , หัวใจสําคัญของการทํางานเป็นทีม , [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : 
http://www.fleth.co.th/index.php /article/422-422 [๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 
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ผลประโยชน์ของการท างานเป็นทีมและเป็นการพัฒนาทักษะ ของการแก้ปัญหาร่วมกัน  
  ข้อพึงระวัง จ าเป็นจะต้องระมัดระวังในการจัดกลุ่มที่เข้าร่วมกิจกรรมในเบื้องต้น เพราะเป็น
กลุ่มที่แสดงถึงผลของความส าเร็จของการด าเนินงานด้วย ถ้ากลุ่มแรกไม่ประสบความส าเร็จ หรือมี
ทัศนคติในเชิงลบแล้ว จะท าให้ขาดความร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมจากกลุ่มบุคคลอ่ืนๆ ขึ้นได้ อาจจะ
ใช้งบประมาณในการจัดการพอสมควร โดยเฉพาะกรณีที่ท าการจ้าง บุคคลภายนอกมาด าเนินการ     
(ครั้งแรกๆ อาจจะจ้างบุคคลภายนอกก่อน หลังจากนั้น ทีมงานควรจะเรียนรู้และด าเนินการเอง)  
  ขั้นตอนในการด าเนินงาน  
  ๑. จัดตั้งผู้รับผิดชอบในการพัฒนา ส่วนราชการควรจะจัดตั้งทีมที่รับผิดชอบในการ
พัฒนาการท างานเป็นทีม (Team Building) โดยสมาชิกในทีมที่รับผิดชอบนี้อาจจะมาจากหลายๆ
หน่วยงานก็ได้ (การจัดตั้งทีมงานนี้มักจะเป็นรูปแบบการท างานที่ไม่เป็นทางการ) จัดแบ่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบของทีมงานตามความถนัดของสมาชิกในทีม 
  ๒. คัดเลือกวิธีการในการพัฒนา ทีมที่รับผิดชอบคัดเลือกหาแนวทางในการพัฒนาโดยการ
สืบหาข้อมูลของวิธีการในการจัดท ากิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการท างานเป็นทีม ซึ่งโดยทั่วไปนิยมการจัดกิน
กรรมนอกสถานที่ หรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ หลังจากนั้นท าการคัดเลือกผู้ที่จะด าเนินกิจกรรมในการ
พัฒนาซึ่งอาจจะเป็นการจ้างบุคคลภายนอก หรือจัดท าเองก็ได้ (ขึ้นอยู่กับงบประมาณที่มีและศักยภาพ
ของทีมงาน)  
  ๓. จัดล าดับความส าคัญของกลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนา โดยทั่วไปแล้วกิจกรรมการพัฒนาการ
ท างานเป็นทีมมักจะเริ่มต้นจากผู้บริหารระดับกลางของแต่ละหน่วยงานขึ้นไปก่อน หรือในบางกรณีอาจจะ
เลือกจากกลุ่มงานหรือหน่วยงานที่มีปัญหาของการท างานเป็นทีมขึ้นมาก่อนก็ได้ ท าการสื่อสารและสร้าง
ความเข้าใจให้กลุ่มผู้ที่จะต้องเข้ารับการพัฒนา 
  ๔. ด าเนินการพัฒนา โดยทั่วไปนั้นการจัดกิจกรรมการพัฒนาการท างานเป็นทีมนั้นจะมี
ผู้เข้าร่วมไม่มากนัก อาจจะไม่เกิน ครั้งละ ๕๐ คน (ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับผู้ด าเนินการด้วย)  
  ๕. ประเมินผลและทบทวนแนวทางการพัฒนา  หลังจากด าเนินกิจกรรมการพัฒนาแล้ว   
สิ่งที่จ าเป็นคือการประเมินผลการด าเนินกิจว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ซึ่งโดยทั่วไปจะแบ่งการ
ประเมินออกเป็น ๒ ส่วนคือ การประเมินกิจกรรมที่จัดขึ้นโดยผู้ที่เข้าร่วมกิจกรรมท าการประเมิน และการ
ประเมินผู้ที่เข้าร่วมกิจกรรมว่ามีการพัฒนาการท างานเป็นทีมมากข้ึนหรือไม่๑๒๓  
  ทางด้าน Richard Luecke และ Jeff Polzer กล่าวว่า การจัดตั้งทีม  การท างานเป็นทีมจะ
ประสบผลส าเร็จมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับองค์ประกอบในบริหารจัดการทีม โดยทีมที่ดีจะต้องมี
องคป์ระกอบที่ส าคัญ ในการจัดตั้งทีม  ดังนี้  

                                                        
  ๑๒๓ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, คู่มือการพัฒนาองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ก.พ.ร., 
มปป), หน้า ๓๖-๓๙. 
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   ๑. ผู้สนับสนุนทีม เป็นผ้ให้การอุปถัมภ์การจัดหาทรัพยากรในด้านต่าง ๆ ปกปูองทีมจากผู้ไม่
ประสงค์ดีภายในองค์กรและกระต้นการท างานของทีม รวมทั้งสนับสนุนทีมโดยการผลักดันให้ผู้บริหาร
ระดบัสูงเห็นความส าคัญถึงเปูาหมายของการท างานเป็นทีม  
   ๒. ผู้น าทีม เป็นผู้มีความคิดริเริ่ม เป็นต้นแบบ และให้ค าปรึกษาแนะน า ก าหนดกรอบการ
ท างานให้แก่สมาชิกรับผิดชอบในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง โดยอาศัยผลงานของสมาชิก และทรัพยากร
ด้านต่าง ๆ ของทีม  
  ๓. สมาชิกของทีม เป็นกล่มบุคคลที่ขับเคลื่อนการท างานเป็นทีมให้ประสบผลส าเร็จ อาจจะ
กล่าวได้ว่าเป็นหัวใจส าคัญของทีม โดยการคัดเลือกสมาชิกของที มจะพิจารณาจากทักษะตาม
ความสามารถที่เหมาะสมในการปฏิบัติภารกิจของทีมให้ส าเร็จลุล่วงได้ 
  ๔. ผู้ให้การช่วยเหลือแก่ทีม เป็นที่ปรึกษาจากภายนอก หรือเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องภายในโดย
การให้ค าแนะน าด้านเทคนิค หรือประสานความร่วมมือ และช่วยเหลือในด้านการสื่อสารอ่ืน ๆ แต่จะไม่
เข้ามาเกี่ยวข้องกับการท างานของทีม  
   ๕. แผนแม่บทของทีม เป็นองค์ประกอบส าคัญที่สามารถผลักดัน ให้ผ้บริหารขององค์กร
จะต้องระบุภารกิจของทีมให้มีความชัดเจนโดยแสดงรายละเอียดของเนื้องาน และสิ่งที่ฝุายบริหาร
คาดหวังจากการท างานของทีม สามารถชี้ให้เห็นถึงทิศทางของทีมในการด าเนินการให้สอดคล้องกับ
เปูาหมายขององค์กร และระบุถึงสิ่งที่ทีมต้องการท าให้ส าเร็จ๑๒๔  
  นอกจากนี้กลยุทธ์ในการท างานเป็นทีม จะมีลักษณะ ๓ ประการ ได้แก่ 
  ร่วมใจ (Heart) หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกท่ีรักและศรัทธาใน หัวหน้าทีม งานที่ท า และ
เพ่ือน ๆ ร่วมทีมว่าเป็นพวกเดียวกัน หรือที่เรียกว่า Feel like a team มีความเอ้ือเฟ้ือห่วงใยซึ่งกันและ
กัน มีความเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และเกิดความไว้วางใจต่อกัน  
   ร่วมคิด (Head) หมายถึง การใช้ความคิด เหตุผลให้เพ่ือนร่วมงานเชื่อมั่นว่า ท าแล้วดี       
มีประโยชน์ต่อตัวเขาเอง ต่อองค์กร โดยช่วยกันระดมสมอง ก าหนด เปูาหมาย วางแผน แบ่งงาน       
แบ่งหน้าที่ หรือที่เรียกว่า Think like a team การท างานจะราบรื่น ถ้าสมาชิกในทีมมีความรู้สึกที่ดีต่อ
กัน  
   ร่วมท า (Hand) หมายถึง การร่วมมือ ลงมือท างานซึ่งได้มีการวางแผนไว้ หน้าที่ใครก็รับไป
ท า หรือที่เรียกว่า Work like a team ซ่ึงทุกคนมีพันธะสัญญาที่จะต้องท าแผนทุกคน เนื่องจากได้มีส่วน
ร่วมในการคิดร่วมกัน 
  ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม  
   ๑. บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้น และสร้างสรรค์ 
ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความ เบื่อหน่าย  
                                                        
  ๑๒๔Richard Luecke และ Jeff Polzer, แปลและเรียบเรียงโดย : สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ แปลและเรียบเรียง
จาก Creating Teams with an Edge หนังสือชุด “หัวใจในการบริหารธุรกิจ” ของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด, หน้า ๔-๕. 
(อัดส าเนา).  
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   ๒. ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีม
ควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน  
  ๓. มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์ เปูาหมาย และ
ยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน  
  ๔. บทบาท (Role) สมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรียนรู้เข้าใจ
ในบทบาทของผู้อ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความส าคัญ รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความเป็นทีมงานให้
มัน่คง เช่น การประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การให้ก าลังใจ เป็นต้น  
  ๕. วิธีการท างาน (Work Procedure) สิ่งส าคัญท่ีควรพิจารณา คือ  
    ๑) การสื่อความ (Communication) การท างานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศ การสื่อความ
ที่ชัดเจนเหมาะสม ซึ่งจะท าให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่ง
กันและกัน จนเกิดความเข้าใจ และน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ  
    ๒) การตัดสินใจ (Decision Making) การท างานเป็นทีมต้องใช้การตัดสินใจร่วมกัน 
เมื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และร่วมตัดสินใจแล้ว สมาชิกย่อมเกิดความผูกพันที่จะ
ท าในสิ่งที่ตนเองได้มีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น  
   ๓) ภาวะผู้น า (Leadership) คือ บุคคลที่ได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน การท างานเป็นทีม
ควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคน ได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้น า (ไม่ใช่ผลัดกันเป็นหัวหน้า) เพ่ือ ให้ทุกคนเกิด
ความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ จะได้รู้สึกว่าการท างานเป็นทีมนั้นมีความหมาย ปรารถนาที่จะท าอีก  
    ๔) การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะเอ้ือต่อการท างานร่วมกันให้บรรลุ
เปูาหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ท่ีจะน ามาใช้ร่วมกัน 
  ๖. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของทีม ทีมงานควรมีการประเมินผลการ
ท างาน เป็นระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลงาน ท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น รวมทั้งพัฒนา
กระบวนการท างาน หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน ซึ่งในที่สุดสมาชิกจะได้ทราบว่าผลงานบรรลุเปูาหมาย 
และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด  
  ๗. การพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง  
   ๑) พัฒนาศักยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวกสมาชิกความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กัน มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน เกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ  
    ๒) การให้รางวัล ปัจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการ
ท างานเป็นทีม ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการท างานเป็นรายบุคคล ดังนั้นระบบรางวัลที่เอ้ือต่อการท างาน
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เป็นทีม คือ การที่ทุกคนได้รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้รางวัลแก่การท างานเป็น
ทีมในลักษณะที่ว่างอยู่บนพ้ืนฐานการให้รางวัลกับกลุ่ม (Group base reward system๑๒๕ 
 
ตารางภาพที่ ๒.๑๕ : แสดงค าจ ากัดความการท างานเปนทีม  
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ค าจ ากัดความ 
การท างานเปนทีม 

(Teamwork) 
ความเขาใจในบทบาท และหนาที่ของตนเองในฐานะที่เปนสมาชิกหนึ่งของทีม 
รวมทั้งการมีสวนรวมในการท างาน การแกไขปญหา และการแลกเปลี่ยน
ประสบการณและความคิดเห็นตาง ๆ กับสมาชิก ในทีม  

ระดับท่ี ๑ 
 
 
 

รับรูและเขาใจถึงบทบาทและหนาที่ของตนเอง เขารวมประชุมกับทีมงานเพ่ือ
รับรูถึงเปาหมาย และความคืบหนาของงาน เขารวมโครงการหรือกิจกรรมที่
ทีมงานจัดขึ้น ใหขอมูลรายละเอียดตาง ๆ ไดครบถวนตามที่สมาชิกในทีมรอง
ขอ สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของทีมงานได 

ระดับท่ี ๒ แสดงพฤติกรรมและสมรรถนะระดับที่ ๑ และมีสวนรวมในการก าหนดภารกิจ
และเปาหมายของทีม ชวยสมาชิกในการท างานใหบรรลุเปาหมายของทีม กระ
ตุนจูงใจใหสมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ชี้ใหสมาชิกเห็น
ถึงอุปสรรคหรือปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้นของทีมงาน น าเสนอแนวทางเลือกใน
การแกไขปญหาที่เกิดข้ึนของสมาชิกในทีม 

ระดับท่ี ๓ แสดงพฤติกรรมและสมรรถนะระดับที่ ๒ และกระตุนใหสมาชิกมีสวนรวมใน
การตัดสินใจของทีม สงเสริมบรรยากาศของการสนับสนุน การยอมรับและการ
เปดเผยขอมูลซึ่งกันและกัน แกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นของสมาชิก  
หาวิธีการก าจัดหรือลดอุปสรรค สนับสนุนการท างานมากกวาการแขงขันกัน 

ระดับท่ี ๔ แสดงพฤติกรรมและสมรรถนะระดับที่ ๓ และก าหนดบทบาทและหนาที่ของ
สมาชิกในทีม วิเคราะหขั้นตอนการท างานที่ไมมีประสิทธิภาพ และเสนอแนะ
วิธีการปรับปรุง สงเสริมบรรยากาศของการมีสวนรวม และความผูกพันตอเปา
หมายของทีม วิเคราะหหาขอสรุปและน าความคิดเห็นของทีมงานไปปฏิบัติ 
สอนสมาชิกในการท างานเปนทีมใหบรรลุผลส าเร็จ 

                                                        
 ๑๒๕ส านักส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรเขตที่ ๔ จังหวัดขอนแก่น, การทํางานเป็นทีม หัวใจความสําเร็จ
ของการทํางาน,  [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : http://www.nedoae.doae.go.th/km%202/team2.pdf [๓ มีนาคม 
๒๕๕๗]. 

http://www.fleth.co.th/index.php%20/article/422-422%20%5b๓


 
๗๖ 

 

 

สมรรถนะ 
 

ค าจ ากัดความ 
ระดับท่ี ๕ แสดงพฤติกรรมและสมรรถนะระดับที่ ๔ และก าหนดกลยุทธและทิศทางของ

ทีม ก าหนดกลยุทธและทิศทางของทีมงานโดยเชื่อมโยงกับเปาหมายของหนวย
งาน ติดตามและประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีมอยางตอเนื่อง ให
ค าปรึกษาแนะน าแก สมาชิกในทีมถึงแนวทางและวิธีการท างานให มี
ประสิทธิภาพ สนับสนุนใหสมาชิกในทีมท างานรวมกับทีมงานอื่น ทั้งภายใน 
และภายนอกหนวยงาน 

   
  การท างานเปนทีม คือ ความตั้งใจที่จะท างานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน 
หรือสวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจ าเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมทั้งความสามารถใน
การสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม หมายถึง การท างานเปนทีม หมายถึง ความตั้งใจและ
ความพรอม ที่จะท างานรวมกับผูอ่ืน หรือเปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือ สวนราชการ โดยผูปฏิบัติมี
ฐานะเปนสมาชิก ไมจ าเปนที่จะตองอยูในฐานะหรือต าแหนงหัวหนาทีมแตเพียงต าแหนงเดียว ความ     
เปนสมาชิก ในทีมดังกลาว หมายความ รวมถึงความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิก
ในทีมดวย  
  ระดับที่ ๑ เปนระดับพ้ืนฐานของการท างานเปนทีมในฐานะผูรวมทีม ซึ่งจะตองไดรับ     
การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใน ระหว างผู คนที่ร วมทีม เพ่ือให เปาหมายของทีมประสบ
ความส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค สมาชิกในทีมจึงมีภาระหนาที่เบื้องตนในการปฏิบัติหนาที่ราชการของตน
ในทีมใหส าเร็จ โดยเหตุที่เปนระดับพ้ืนฐาน การประเมินสมรรถนะในระดับนี้จึงคาดหวังใหรับผิดชอบใน   
สวนของตนเทานั้น เพ่ือใหไมเปนภาระแกทีมงาน หรือหนวยงานในภาพรวม 
  ตัวอยางที่แสดงในระดับนี้ คือ การสนับสนุนการตัดสินใจ ของทีม ซึ่งอาจมีความคาดหวังวา
สมาชิกในทีมจะมีสวนในการแสดงความคิดเห็น ใหขอมูลหรือสนับสนุนการตัดสินใจของทีมดวย อาจมี 
บางกรณีที่สมาชิกในทีมอาจไมเห็นดวยกับการตัดสินใจของทีม จึงไมยอมท างานในสวนที่เปนหนาที่ความ
รับผิดชอบของตน ซึ่งจะท าใหไมผานสมรรถนะของการท างานเปนทีม แมจะเปนระดับที่ ๑ นี้ก็ตาม ทั้งนี้ 
ก็เพราะการท างานเปนทีม จะมีชวงการวางแผนและการตัดสินใจรวมกัน แผนงานของทีมนั้น อาจจะมีการ
โตแยงแสดงความไมเห็นดวยอยบูางแตเมื่อผานชวงการตัดสินใจหรือมีมติแลว ก็จะเปนชวงการด าเนินการ
ตามแผนงานดังกลาว สมาชิกทุกคนมีหนาที่ความรับผิดชอบตามที่ได รับมอบหมาย และไดรับการ
คาดหวังวาจะปฏิบัติหนาที่ราชการของตน ไมวาจะเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับการตัดสินใจของทีมก็ตาม 
  ระดับที่ ๒ เปนระดับที่ยากขึ้นมากกวาระดับที่ ๑ เพราะใน ระดับที่ ๑ จะเนนที่ตัวผูด ารง   
ต าแหนงหนาที่ในฐานะสมาชิกของทีม  แตในระดับที่ ๒ นี้ จะขยายขอบเขตการท างานเปนทีมในแงของ 
การประสานสัมพันธกับเพ่ือนรวมทีม ทั้งในแงของการสรางสัมพันธกับคนในทีม การเขากับผูอ่ืนได การให
ความรวมมือกับคนในทีมในรูปแบบตางๆ รวมถึงการแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพ่ือนรวมทีม      
ดวยความจริงใจ  



 
๗๗ 

 

  ความตางระหวางระดับที่ ๑ ถึงระดับที่ ๒ จึงเปนการเพ่ิมหรือขยายขอบเขตของการท างาน
เปนทีม จากระดับพื้นฐานที่ตองรับผิดชอบงานในหนาที่ราชการของตนเองเพ่ือจะน าไปสูผลส าเร็จของทีม
มาเปนการสรางความสัมพันธและใหความรวมมือกับคนในทีม ซึ่งเปนการแสดงความมีสวนรวมในทีมมาก
ขึ้นอยางเห็นไดชัดเจน 
  ระดับที่ ๓ จะแสดงถึงสมรรถนะหรือภาระหนาที่ที่เพ่ิมขึ้นจากระดับที่ ๒ อยางมีนัยส าคัญ 
กลาวคือ จากการสรางความสัมพันธและใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมทีมมาเปนระดับของการท าหนาที่เป
น ผูประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือระดับที่ ๓ นี้อาจเปนการเริ่มตนของ
การท างานผานผูอ่ืน หรือการท างานรวมกับผูอ่ืน มิใชเปนการท างานเปนทีมดวยกันเทานั้น ภาระหนาที่
ของการประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม เชน การวางแผนรวมกัน การมีสวนในการตัดสินใจ     
การรับฟงความคิดเห็น ของสมาชิกในทีม ความตั้งใจหรือเต็มใจที่จะเรียนรูจากผูอ่ืน แมวาผูอ่ืนจะเปนผูใต
บังคับบัญชาก็ตาม รวมทั้งการประสานความรวมมือ ความเขาใจและประสานสัมพันธของสมาชิกในทีม   
ดวย เปนตน 
    ระดับที่ ๔ เปนระดับที่มีบทบาทภาระหนาที่และความรับผิดชอบตอทีมเพ่ิมมากขึ้นอยาง
เห็นไดชัดเจน กลาวคือ จะตองท าหนาที่สงเสริม สนับสนุน ชวยเหลือสมาชิกในทีม เพ่ือใหงานของทีม
ประสบความส าเร็จไมวาจะมีการรองขอจากสมาชิกในทีมเพียงใดหรือไมก็ตาม การประเมินสมรรถนะของ     
การท างานเปนทีมในระดับนี้ หมายรวมถึง การยกยอง ใหก าลังใจ ใหความชวยเหลือเกื้อกูล และยัง
หมายความถึง ความพยายามที่จะรักษาความสัมพันธที่ดีของสมาชิกในทีมใหด ารงอยูในภาวะราบรื่น   
โดยใหเครดิตแกสมาชิกในทีมที่มีสวนรวมในการท าใหเกิดความส าเร็จขึ้นในทีม อาจกลาวโดยสรุปไดวา 
ภาระหนาที่ที่สมาชิกมีตอทีมนั้น จะเพ่ิมมากขึ้นตามระดับของสมรรถนะที่เพ่ิมขึ้นอยางเปนธรรมชาติ 
สมาชิก   ผูใดมีสวนรวมหรือมีบทบาทในการท างานในทีมมาก สมรรถนะ ที่จะผ านการประเมินก็จะ
สูงขึ้นดวย 
  ระดับที่ ๕ เปนระดับสูงสุดที่แสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของการท างานเปนทีมในลักษณะที่  
เปนผูน าที่เปนทางการและผูน าที่ไมเปนทางการ หรือเปนหัวหนาทีม มีหนาที่บริหารทีมหรือน าทีมไปสู
ความส าเร็จ (หรือความลมเหลว) ได การสรางขวัญ ก าลังใจ ความสามัคคี หรือการปลุกเราใหสมาชิกใน
ทีมแสดงออกถึงความเปนหนึ่งเดียว หรือแสดงออกถึงสมรรถนะที่แตละคนมีอยู คือความส าเร็จของ     
หัว หนาทีม ที่สงผลโดยตรงถึงผลส าเร็จของทีมดวยอยางกลมกลืน รวมทั้งการท าหนาที่ เปนผูคลี่คลาย
หรือแกไขปญหาขอขัดแยง ซึ่งมักจะเกิดขึ้นตามธรรมชาติของการท างานเปนทีม๑๒๖  
 
 
 

                                                        
  ๑๒๖มหาวิทยาลัยมหิดล, สมรรถนะหลัก, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล :  http://www.op.mahidol.ac.th/ 
orpr/Newhrsite/Document/GuideBook/8%20Core%20Competency.pdf [๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 

http://www.op.mahidol.ac.th/%20orpr/Newhrsite/Document/GuideBook/8%20Core%20Competency.pdf%20%5b๓
http://www.op.mahidol.ac.th/%20orpr/Newhrsite/Document/GuideBook/8%20Core%20Competency.pdf%20%5b๓


 
๗๘ 

 

ตารางภาพที่ ๒.๑๖ : แสดงแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 
ล าดับ ชื่อนักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

๑ เสนีย์ แดงวัง, (๒๕๕๒) T : Trust   คือ ความไว้วางใจ เชื่อใจกัน  
E : Efficiency   คือ ความเข้าใจ เห็นใจกัน 
A : Ability  คือ ความเห็นร่วมกัน 
M : Motivation  คือ มีผลประโยชน์ร่วมกัน  
W : Willingness คือ ความเต็มใจ 
O : Objective   คือ การให้โอกาสแก่ทุกคนในทีม 
R : Role   คือ ยอมรับซึ่งกันและกัน 
K : Knowledge  คือ การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ 

๒ Woodcock, M. and 
Francis,D., (1994) 

๑. ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยที่มีคาที่สุด  
๒. ทีมงานท าใหมีการมอบหมายใหรับผิดชอบตามความถนัด  
๓. ทีมงานชวยให้สมาชิกการตอบสนองความตองการทางสังคม 

๓ ธนอรรถ์ย สาระจันทร์, 
(ออนไลน์) 

๑. ทุกคนในทีมต้องเข้าใจซึ่งกันและกัน 
๒. ทุกคนในทีมต้องมีความจริงใจให้กันและกัน 
๓. ทุกคนในทีมต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
๔. ทุกคนในทีมต้องยอมรับบทบาทของกันและกัน 
๕. ทุกคนในทีมต้องมีน้ าใจให้กันและกัน 
๖. ทุกคนในทีมต้องให้อภัยแก่กันและกัน 

๔ ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ,(มปป) 

๑. จัดตั้งผู้รับผิดชอบในการพัฒนา  
๒. คัดเลือกวิธีการในการพัฒนา  
๓. จัดล าดับความส าคัญของกลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนา  
๔. ด าเนินการพัฒนา  
๕. ประเมินผลและทบทวนแนวทางการพัฒนา   

๕ Richard Luecke และ 
Jeff Polzer, (อัด

ส าเนา) 

๑. ผู้สนับสนุนทีม  
๒. ผู้น าทีม เป็นผู้มีความคิดริเริ่ม  
๓. สมาชิกของทีม เป็นกล่มบุคคลที่ขับเคลื่อนการท างาน 
๔. ผู้ให้การช่วยเหลือแก่ทีม เป็นที่ปรึกษาจากภายนอก  
๕. แผนแม่บทของทีม เป็นองค์ประกอบส าคัญที่สามารถผลักดัน  

๖ ส านักส่งเสริมและ
พัฒนาการเกษตรเขต 
ที่ ๔ จังหวัดขอนแก่น, 

(ออนไลน์) 

๑. ร่วมใจ คือ ความรู้สึกของสมาชิกท่ีรักและศรัทธาใน หัวหน้าทีม 
๒. ร่วมคิด คือ การใช้ความคิด เหตุผลให้เพ่ือนร่วมงานเชื่อมั่น 
๓. ร่วมท า คือ การร่วมมือ ลงมือท างานซึ่งได้มีการวางแผนไว้  

 



 
๗๙ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

๗ มหาวิทยาลัยมหิดล, 
(ออนไลน์) 

ระดับท่ี ๑ รับรูและเขาใจถึงบทบาทและหนาที่ของตนเอง  
ระดับท่ี ๒ มีสวนรวมในการก าหนดภารกิจและเปาหมายของทีม 
ระดับท่ี ๓ กระตุนใหสมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจของทีม 
ระดับท่ี ๔ ก าหนดบทบาทและหนาที่ของสมาชิกในทีม 
ระดับท่ี ๕ ก าหนดกลยุทธและทิศทางของทีม 

 
๒.๕ ข้อมูลพื้นที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  
 จากอดีตถึงปัจจุบันรัฐบาลได้ให้ความส าคัญของงานด้านแรงงานเสมอมาเริ่มตั้งแต่การมี
พระราชบัญญัติที่เกี่ยวกับด้านแรงงานว่าด้วยเรื่อง  การบริการจัดหางานของรัฐและเอกชนในปี พ.ศ.
๒๔๗๕ สมัยที่ยังเป็นหน่วยงานสังกัดกระทรวงมหาดไทย รัฐบาลสมัยต่อๆ มาได้พยายามปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงพระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกาต่างๆ ที่เกี่ยวกับด้านแรงงาน ให้ทันยุคทันเหตุการณ์อยู่
เสมอมา กล่าวคือ  มีการโอนแผนกจัดหางานไปสังกัดกรมพาณิชย์  กระทรวงเศรษฐกิจ ด้วยเหตุผลว่าเป็น
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องด้านเศรษฐกิจ จนกระทั่งในปี พ.ศ. ๒๔๘๔ เป็นยุคที่รัฐบาลให้ความส าคัญในเรื่อง
การสงเคราะห์ประชาชนให้มีอาชีพเพ่ือความเป็นอยู่ที่ดีจึงโอนงานมาสังกัดกรมประชาสงเคราะห์
กระทรวงมหาดไทย 
  -  พ.ศ. ๒๔๙๖-๒๕๐๕ มีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงหน่วยงานเพ่ือด าเนินการด้านแรงงาน
เรื่อยมาและเริ่มให้ความส าคัญด้านการฝึกอาชีพ โดยระยะแรกเป็นแผนกอาชีวศึกษา จนกระทั่งเป็นศูนย์
ฝึกอาชีพ สังกัดกองแรงงาน และสังกัดส่วนแรงงานในที่สุด แต่ยังคงอยู่กับกรมประชาสงเคราะห์ 
กระทรวงมหาดไทย 
  - พ.ศ.๒๕๐๘ มีการยกฐานะส่วนแรงงานขึ้นเป็นกรมแรงงานสังกัดกระทรวงมหาดไทย
ประกอบด้วยภารกิจหลักทางด้านการจัดหางาน การคุ้มครองแรงงานและแรงงานสัมพันธ์รวมทั้งการฝึก
อาชีพ  
  - พ.ศ. ๒๕๑๑ มีการจัดตั้งสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานแห่งชาติขึ้น โดยให้ปฏิบัติควบคู่ไปกับ
กองพัฒนาอาชีพ 
  - พ.ศ. ๒๕๑๖ ได้มีพระราชกฤษฎีกาฯ เปลี่ยนกองพัฒนาอาชีพ เป็นสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
  - พ.ศ. ๒๕๑๗ - ๒๕๓๔ ได้มีการขยายการจัดตั้งสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานในภูมิภาคอีก   
๘ แห่ง  คือ จังหวัดราชบุรี ชลบุรี ล าปาง ขอนแก่น สงขลา นครสวรรค์ อุบลราชธานี และสุราษฎร์ธานี 
และยังได้มีการจัดตั้งศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดขึ้นอีก ๒ แห่ง คือ จังหวัดปัตตานี และชัยภูมิ       
เพ่ือขยายบริการการฝึกอาชีพให้เข้าถึงประชาชนในระดับพื้นท่ีมากขึ้น 
  - พ.ศ. ๒๕๓๕ คณะรัฐมนตรีมีมติยุบส่วนราชการกรมแรงงาน  พร้อมกับมีการจัดตั้งกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน และกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานขึ้นในสังกัดกระทรวงมหาดไทย 



 
๘๐ 

 

  - พ.ศ. ๒๕๓๖ รัฐบาลได้จัดตั้งกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมขึ้น โดยโอนกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงมหาดไทยไปสังกัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม และในเวลาเดียวกันได้มี
การจัดตั้งกรมการจัดหางานขึ้น จึงได้โอนงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่เกี่ยวกับการจัดหางานทั้ง
ในและต่างประเทศ งานควบคุมคนงานที่เป็นต่างด้าวไปสังกัดกรมการจัดหางาน 
  - พ.ศ. ๒๕๔๕ รัฐบาลได้มีการปฏิรูประบบบริหารราชการใหม่ โดยปรับโครงสร้างกระทรวง 
ทบวง กรมท้ังหมด ตามบทบาท ภารกิจ ซึ่งท าให้มีกระทรวงเพ่ิมข้ึน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม
จึงถูกแบ่งออกเป็น ๒ กระทรวง คือ กระทรวงแรงงาน และกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย์ โดยที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานอยู่ในสังกัดกระทรวงแรงงาน และรับผิดชอบภารกิจเฉพาะด้าน
พัฒนาฝีมือแรงงานของประเทศเช่นเดิม 
  ปัจจุบันโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน แบ่งออกเป็น ๒๐ หน่วยงาน  โดยเป็น
หน่วยงานที่จัดตั้งตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. ๒๕๔๕ จ านวน ๖ หน่วยงาน  เป็นหน่วยงานที่
ถูกก าหนดให้มี โดยส านักงาน ก.พ.ร. จ านวน ๔ หน่วยงาน และเป็นหน่วยงานที่จัดตั้งเป็นกองภายใน 
จ านวน ๑๐ หน่วยงาน เพ่ือให้สามารถรองรับภารกิจการให้บริการได้ครอบคลุมทั้งในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาคทุกจังหวัดทั่วประเทศ ซึ่งจะส่งผลท าให้ประชาชนมีชีวิตความเป็นอยู่ดีขึ้นจากการมีทักษะฝีมือ    
มีงานท า และมีรายได้อย่างเหมาะสม 

๑. วิสัยทัศน์องค์กร ได้แก่ ก าลังแรงงานไทยมีทักษะได้มาตรฐานสากล 
 ๒. พันธกิจองค์กร 

   ๒.๑ จัดท าและพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับมาตรฐานสากล 
   ๒.๒ พัฒนาศักยภาพก าลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการให้สามารถแข่งขันได้ในตลาดโลก 

  ๒.๓ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ๓. เป้าประสงค์องค์กร 
  ๑. ยกระดับก าลังแรงงานของประเทศให้เป็นแรงงานฝีมือตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน

ระดับสากล 
  ๒. เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและยกระดับรายได้ของก าลังแรงงาน 
  ๓. องค์กรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถใน

การแข่งขันของประเทศ 
๔. ค่านิยมร่วมองค์กร 

๑. มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 
๒. ใฝุเรียนรู้ (Life Long Learning) 
๓. มีจิตบริการ (Service Mind) 
๔. สานสร้างเครือข่าย (Networking) 
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๕. วัฒนธรรมองค์กร 
๑. บุคลากรมีความร่วมมือ ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 
๒. ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง๑๒๗ 
 

     ๑. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ จังหวัดสุราษฏร์ธานี๑๒๘ 
  สถาบันพัฒนาฝีมือแรงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
จัดตั้งขึ้นโดยมติคณะรัฐมนตรีในปี ๒๕๓๒ ตั้งอยู่เลขที่ ๔๓๓ หมู่ ๕ ถนนสุราษฎร์-นาสาร ต าบลขุนทะเล 
อ.เมือง จ.สุราษฎร์ธานี บนพื้นที่ดินท่ีได้รับมอบจากนิคมขุนทะเล กรมประชาสงเคราะห์ ประมาณ ๗๐ ไร่ 
และเปิดด าเนินการในเดือนพฤษภาคม ๒๕๓๖ ซึ่งมโีครงสร้างการท างาน ดังนี้ 

ฝ่ายกลุ่มงานส่งเสริมการพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงานแผนงาน  มีหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ได้แก่ 

๑. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยความต้องการ สถานการณ์ตลาดแรงงาน 
๒. ศึกษา วิเคราะห์นโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๓. จัดท า ประสานและบริหารแผนงานโครงการให้ด าเนินการตามแผน 
๔. ศึกษา วิเคราะห์ จัดท า ติดตามผลค ารับรองการปฏิบัติราชการ ตลอดจนสนับสนุนการ 

ด าเนินการตามค ารับรอง 
๕. ศึกษา วิเคราะห์และจัดท าระบบควบคุมภายใน 
๖. ศึกษา วิเคราะห์ ติดตามประเมินผลการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๗. ก ากับ ดูแล วางแผนและจัดเก็บข้อมูลการด าเนินการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๘. รวบรวมข้อมูล จัดท าสถิติและรายงานผลการด าเนินงาน 
๙. ให้บริการข้อมูลสารสนเทศด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ฝ่ายประสานการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๑. งานประสานการฝึก 
๒. งานฝึกเตรียมเข้าท างาน 
๓. งานฝึกอาชีพเสริม 

                                                        
  ๑๒๗กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ประวัติของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน , [ออนไลน์ ], แหล่งข้อมูล : 
http://www.dsd.go.th/history [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 
  ๑๒๘สถาบันพัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานภาค ๑๑ จังหวัดสุราษฏร์ธานี, โครงสร้างหน่วยงาน, [ออนไลน์], 
แหล่งข้อมูล : http://home.dsd.go.th/srisd/organization/organization.html [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 

http://www.dsd.go.th/history
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หน้าที่ความรับผิดชอบกลุ่มพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน กลุ่มพัฒนาฝีมือและศักยภาพ
แรงงาน 

๑. ด าเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงานและศักยภาพแรงงานโดยใช้ 
เทคโนโลยีระดับกลางและ ระดับสูงเพ่ือสร้างผู้ช านาญการเฉพาะทาง 

๒. ด าเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงานและศักยภาพแรงงานและ
ผู้ประกอบการ 

๓. ด าเนินการสนับสนุนการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และด าเนินการแข่งขันฝีมือ
แรงงานทุกระดับของเขตท่ีรับผิดชอบ 

๔. สนับสนุนการใช้หรือปรับปรุงระบบ รูปแบบ หลักสูตร อุปกรณ์ช่วยฝึกเทคโนโลยีการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน และการพัฒนาบุคลากรฝึก ให้กับภาครัฐและภาคเอกชน ในเขตพ้ืนที่ 

๕. ควบคุม ดูแล ให้ค าปรึกษา และสนับสนุนด้านเทคนิคและบุคลากรให้กับศูนย์พัฒนาฝีมือ  
แรงงานในเขตพ้ืนที ่

๖. สนับสนุนการฝึกอบรมฝีมือแรงงานด้านเทคนิคและบุคลากรให้กับศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานในเขตพ้ืนที ่

๗. ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ประสานความเชื่อมโยง สร้างและพัฒนาเครือข่ายการพัฒนา
ศักยภาพก าลังแรงงานทั้งในและต่างประเทศ 

๘. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย 

หน้าที่ความรับผิดชอบกลุ่มงานส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
๑. ร่วมกับสถานประกอบกิจการ ศึกษา วิเคราะห์และจัดท าการทดสอบฝีมือแรงงานตาม

ความต้องการของสถานประกอบกิจการ 
๒. จัดการแข่งขันฝีมือแรงงาน ระดับภาค 
๓. จัดการแข่งขันฝีมือคนพิการ ระดับภาค 
๔. รับรองการขอเป็นศูนย์ด าเนินการการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
๕. ด าเนินการขอปูายเครื่องหมายมาตรฐานฝีมือแรงงานให้กับสถานประกอบกิจการ 
๖. จัดอบรมเตรียมผู้ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ 
๗. ประสานงานกับสถานประกอบกิจการทั้งภาครัฐและเอกชนเพ่ือ 
๘. ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
๙. ประสานงานกับสถานประกอบกิจการภาครัฐเอกชนเพื่อพัฒนาศักยภาพแรงงานใหม่ 
๑๐. งานธุรการ งานทะเบียน งานพัสดุ 
๑๑. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 
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การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ ทุกระดับในพื้นที่รับผิดชอบ 
 ตามกลุ่มสาขาอาชีพต่อไปนี้ 

๑. กลุ่มสาขาอาชีพช่างก่อสร้าง 
๒. กลุ่มสาขาอาชีพช่างอุตสาหการ 
๓. กลุ่มสาขาอาชีพช่างเครื่องกล 
๔. กลุ่มสาขาอาชีพช่างไฟฟูา อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ 
๕. กลุ่มสาขาอาชีพช่างอุตสาหกรรมศิลป์ 
๖. กลุ่มสาขาอาชีพภาคบริการ 
๗. ทดสอบฝีมือคนหางานเพื่อไปท างานในต่างประเทศ 
๘. ทดสอบฝีมือแรงงานตามความต้องการของสถานประกอบกิจการ 
๙. เป็นนายทะเบียนงานทดสอบมาตรฐานฯ ทุกประเภท 
๑๐. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 
หน้าที่ความรับผิดชอบฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
๑. งานธุรการ 
๒. รับและส่งหนังสือทั้งภายในและภายนอก 
๓. ร่างหนังสือโต้ตอบหนังสือราชการ 
๔. ตรวจเอกสารหนังสือก่อนเสนอผู้อ านวยการ 
๕. เก็บรักษา ค้นหาเอกสาร 
๖. เวียนหนังสือภายในสถาบันฯ และส่งต่อศูนย์ฯ ในเครือข่าย 
๗. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
๘. เช็คสถิติวันลาปุวย, ลากิจ, ลาพักผ่อนของเจ้าหน้าที่ 
๙. ลงประวัติการเลื่อนขั้นเงินเดือน, การเข้ารับการอบรมใน ก.พ.7 
๑๐. ลงประวัติการรับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
๑๑. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
๑๒. จัดท าหนังสือเชิญประชุม, จัดท ารายงานการประชุม 
๑๓. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมายงานการเงินและบัญชี 
๑๔. ตรวจเอกสารและใบส าคัญการเบิกเงินและการรับจ่ายเงิน 
๑๕. ด าเนินการขออนุมัติและเบิกจ่ายเงินงบประมาณ เงินนอก งบประมาณ เงินกองทุน

พัฒนาฝีมือแรงงาน เงินสวัสดิการ (งบกลาง) และเงินโครงการพิเศษต่าง ๆ 
๑๖. จัดท าฎีกาและวางฎีกาเบิกจ่ายเงิน 
๑๗. ออกใบเสร็จรับเงินและสรุปเงินรายได้ประจ าวัน 
๑๘. บันทึกบัญชีเงินงบประมาณ นอกงบประมาณ งบกลาง เงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

และเงินโครงการพิเศษต่าง ๆ 
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๑๙. การจัดท ารายงานการเงิน ตามระบบบัญชีเกณฑ์คงค้าง และระบบ GFMIS 
๒๐. การจัดท าต้นทุนต่อหน่วยผลผลิต ตามแนวของกรมบัญชีกลาง 
๒๑. จัดเก็บเอกสารและใบส าคัญต่าง ๆ เกี่ยวกับการขออนุมัติเบิกเงิน 
๒๒. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องที่ได้รับมอบหมายงานพัสดุและสถานที่ 
๒๓. งานจัดซื้อจัดจ้าง การตรวจรับ การเก็บรักษา และการเบิกจ่ายพัสดุ 
๒๔. รับผิดชอบในการซ่อมแซมบ ารุงรักษาครุภัณฑ์และอาคารสถานที่ 
๒๕. ตรวจสอบและจ าหน่ายวัสดุ/ครุภัณฑ์ที่ช ารุด และหมดความจ าเป็นในการใช้งาน 
๒๖. จัดรถราชการเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานแต่ละวัน 
๒๗. ดูแลซ่อมบ ารุงรักษารถยนต์ราชการ 
๒๘. พิมพ์หนังสือขออนุมัติจัดซ่อมรถยนต์ 
๒๙. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องที่ได้รับมอบหมาย 

 
  ๒. ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดภูเก็ต๑๒๙ 
 สืบเนื่องจากรัฐบาลนับแต่อดีตถึงปัจจุบัน ได้เล็งเห็นถึงวามส าคัญด้านการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เพ่ือรองรับการขาดแคลนแรงงานฝีมือ และเพ่ือส่งเสริม การประกอบธุรกิจส่วนตัว  ตลอดจน 
เพ่ือเพ่ิมความสามารถ ในการแข่งขัน ด้านการผลิตให้ทัดเทียมกับนานาประเทศ จึงให้การสนับสนุน
งบประมาณในด้านนี้ มาอย่างต่อเนื่อง โดยในปีงบประมาณ ๒๕๓๙  รัฐบาลได้จัดสรร งบประมาณให้ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ด าเนินการ จัดตั้งศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
จังหวัดภูเก็ตขึ้นโดยได้เริ่มก่อสร้าง  เมื่อวันที่ ๗ พฤษภาคม ๒๕๔๒ ใช้งบประมาณในการก่อสร้างใน
เบื้องต้นนี้ เป็นเงินทั้งสิ้น ๔๑,๕๐๐,๐๐๐ บาท 
    สถานที่ตั้ง 
   ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดภูเก็ต มีที่ตั้งถาวรอยู่ที่ ๑๓๙ บ้านบางโจ หมู่ที่ ๔ ต าบลศรี
สุนทร อ าเภอถลาง จังหวัดภูเก็ต ๘๓๑๑๐ โทรศัพท ์๐ ๗๖๒๗๓๔๗๐ – ๔ โทรสาร ๐ ๗๖๒๗๓๔๗๓  
 วิสัยทัศน์องค์กร  " พัฒนาฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานรองรับอุตสาหกรรมการผลิตและ
บริการ  สามารถแข่งขันได้ในระดับสากล "  
 พันธกิจองค์กร 

๑) ด าเนินการพัฒนาฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานและเพ่ิมศักยภาพการท างาน 
๒) พัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงาน 

 ๓) ส่งเสริม/สนับสนุนเครือข่ายให้ด าเนินการพัฒนาฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐาน 
 

                                                        
  ๑๒๙ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดภูเก็ต, ประวตัิศนูย์พฒันาฝีมือแรงงานจงัหวดัภเูก็ต, [ออนไลน]์, 
แหล่งข้อมูล : http://home.dsd.go.th/phuketskill/html/pravat.htm [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 



 
๘๕ 

 

 ยุทธศาสตร์ 
 ๑) การพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการพัฒนาสังคมและคุณภาพชีวิต  
 ๒) การพัฒนาศักยภาพแรงงานเพื่อการพัฒนาและขยายตัวของภาคเศรษฐกิจ 
   ภารกิจ 

จัดฝึกฝีมือแรงงานให้แก่แรงงานใหม่ ผู้ประสงค์จะท างาน หรือผู้ที่มีงานท าอยู่แล้วและ
ต้องการยกระดับฝีมือ หรือผู้ที่ต้องการปรับเปลี่ยน อาชีพ เพ่ิมรายได้ รวมทั้งทดสอบฝีมือการท างาน     
ซึ่งจ าแนกเป็นหลักสูตรต่างๆ ดังนี้  

๑. หลักสูตรการฝึกเตรียมเข้าท างาน 
เป็นหลักสูตรการฝึกอาชีพให้แก่แรงงานใหม่ก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงานให้มีความรู้

ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่ดีที่พร้อม จะท างานในฐานะ แรงงานฝีมือแรงงานระดับต้น 
(มาตรฐานฝีมือแรงงานระดับ ๑)  

 ๑.๑ ระยะเวลาการฝึก: ฝึกในศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดตั้งแต่ ๒๘๐ ชั่วโมง ( ๒ 
เดือน) ขึ้นไปตามที่แต่ละหลักสูตรก าหนดและฝึกในกิจการ ซึ่งศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด พิจารณา
อนุญาต ตามระยะเวลาที่ก าหนดในหลักสูตร ตั้งแต่ ๒ เดือนขึ้นไป เมื่อจบการฝึกจะได้รับวุฒิบัตรพัฒนา
ฝีมือแรงงาน (วพร.) หรือวุฒิบัตรแรงงานฝีมือ (วรม.)แล้วแต่สาขาการฝึก  

 ๑.๒ กลุ่มเปูาหมาย: แรงงานใหม่หรือแรงงานที่ยังไม่มีความรู้และทักษะพ้ืนฐานในสาขา
อาชีพที่จะเข้ารับการฝึก 

๒. หลักสูตรการฝึกยกระดับฝีมือ 
เป็นหลักสูตรการฝึกที่ใช้ส าหรับแรงงานที่มีงานท าอยู่แล้ว หรือที่มีพ้ืนฐานความรู้และทักษะ

เดิมเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานสาขาอาชีพของตนเอง ที่ท าอยู่ได้สูงขึ้น ซึ่งอาจเป็นการฝึกโดยตรงสาขา
อาชีพเดิม หรือสาขาอาชีพอ่ืนที่เกี่ยวเนื่องหรือการบริหารจัดการ 

 ๒.๑ ระยะเวลาฝึก: ตามระยะเวลาที่หลักสูตรก าหนดตั้งแต่ 12 ชั่วโมงขึ้นไป เมื่อจบการ
ฝึกจะได้รับวุฒิบัตรพัฒนาฝีมือแรงงาน (วรพ.) หรือวุฒิบัตรแรงงานฝีมือชั้นสูง (วรส.) แล้วแต่สาขาการฝึก 

 ๒.๒ กลุ่มเปูาหมาย: แรงงานที่ท างานอยู่แล้ว ผู้ถูกเลิกจ้างหรือประสงค์จะเปลี่ยนงาน 
๓. หลักสูตรการฝึกเสริมทักษะ 
เป็นหลักสูตรการฝึกซึ่งมิได้เข้าหลักเกณฑ์การฝึกเตรียมเข้าท างานหรือการฝึกยกระดับฝีมือ

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาแรงงานให้มีทักษะฝีมือเพ่ือประกอบอาชีพหรือมีรายได้ เพ่ิมเติมหรือ
ปรับเปลี่ยนอาชีพ  

 ๓.๑ ระยะเวลาฝึก: ตามระยะเวลาที่หลักสูตรก าหนด ตั้งแต่ ๖ ชั่วโมงข้ึนไป 
  ๓.๒ กลุ่มเป้าหมาย: แรงงานที่ต้องการเสริมทักษะ 

ด้านการพัฒนาทักษะฝีมือให้สูงขึ้น : ส าหรับผู้ประกอบการรายย่อยรายใหม่ สามารถฝึก
ยกระดับฝีมือ เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถ โดยสนับสนุนให้ลูกจ้างหรือแรงงาน ให้เป็นผู้



 
๘๖ 

 

ประกอบอาชีพอิสระหรือผู้ประกอบการรายย่อย นอกจากนี้ ยังมีการฝึกอบรมในสาขาอาชีพด้านธุรกิจ
บริการ เช่น การโรงแรม การประกอบ อาหารไทย ภาษาต่างประเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ 
 ๔. ด้านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 

 ๔.๑ การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ 
๑. ส าหรับทดสอบฝีมือความรู้ ความสามารถ ทักษะเจตคติ ในการท างานของ     

ผู้ประกอบอาชีพตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ ว่ามีฝีมืออยู่ในระดับใด    
ซึ่งปัจจุบันแบ่งระดับฝีมือแรงงานเป็น ๓ ระดับ ตามความยากง่าย คือ 

๒. ระดับท่ี ๑ ผู้ที่มีฝีมือและความรู้พ้ืนฐานด้านช่าง (ผู้ช่วยช่าง) 
๓. ระดับท่ี ๒ ผู้ที่มีฝีมือระดับกลาง (ช่างฝีมือ) 
๔. ระดับท่ี ๓ ผู้ที่มีฝีมือระดับสูง (หัวหน้าช่าง) 
๕. สาขาที่เปิดทดสอบมี ๔๗ สาขาช่าง ผู้ที่มีความสนใจสามารถขอรับการทดสอบ 

ที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคและศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดทั่วประเทศ 
๖. ค่าธรรมเนียมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ระดับ ๑ : ๑๐๐ บาท ระดับ   

๒ : ๑๕๐ บาท และระดับ ๓ : ๒๐๐ บาท 
  ๔.๒ การทดสอบฝีมือคนหางานเพื่อไปท างานในต่างประเทศ 

๑. ส าหรับผู้ประสงค์จะท างานต่างประเทศ หรือ ต้องการใบรับรอง เพ่ือ สมัครงาน 
กับนายจ้าง ต่างประเทศ เป็นหนังสือรับรองภาษาไทย และ ภาษาอังกฤษ โดย ทดสอบ ตามสถาน 
ทดสอบของเอกชนที่ได้รับอนุญาตจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หรือ สถาบัน/ศูนย์ ของกรม พัฒนาฝีมือ
แรงงาน ผู้ผ่านการทดสอบ จะได้รับหนังสือรับรอง ภายใน ๕ วัน 

๒. ค่าธรรมเนียมในการทดสอบของสถานทดสอบของเอกชน ก าหนดไว้ไม่เกิน     
๕๐๐ บาทต่อคน หรือขอรับการทดสอบ ที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค และ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
จังหวัดทั่วประเทศ โดยเสียค่าธรรมเนียมการทดสอบฝีมือคนหางานเพ่ือไปท างานในต่างประเทศไม่เกิน ๔๐๐ 
บาทต่อคน 

๕. การแข่งขันฝีมือแรงงาน 
 เพ่ือให้เยาวชนและแรงงานไทยมีการพัฒนาทักษะและฝีมือให้ได้มาตรฐานสากลและมี

คุณภาพเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง จากภาคเอกชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องรวมทั้งในต่างประเทศจึงจัดให้
มีการแข่งขันฝีมือแรงงาน ซึ่งแบ่งเป็น ๓ ระดับ คือ 

๑. การแข่งขันฝีมือแรงงานแห่งชาติ โดยจัดแข่งขันระดับภาพและน าผู้ชนะระดับภาคเข้า
แข่งขันระดับชาติ ระยะเวลาการจัดทุก ๒ ปี 

๒. การแข่งขันพัฒนาฝีมืออาเซียน โดยการน าเยาวชนที่ชนะการแข่งขันระดับชาติเข้าเก็บ
ตัวฝึกซ้อม เพ่ือส่งร่วมการแข่งขันกับประเทศต่างๆ ที่เป็นสมาชิกสมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียง
ใต้หรืออาเซียน ระยะเวลาการจัดทุก ๒ ปี 



 
๘๗ 

 

๓. การแข่งขันฝีมือแรงงานเยาวชนนานาชาติ (โอลิมปิก) โดยน าเยาวชนที่ชนะการแข่งขัน
ระดับชาติหรืออาเซียน เก็บตัวฝึกซ้อม เพ่ือส่งเข้าร่วมการแข่งขันฝีมือแรงงานเยาวชนนานาชาติ กับประเทศ
สมาชิกจาก ๕ ทวีป ๓๗ ประเทศ มาแข่งขัน ทักษะ ด้านฝีมือ/อาชีพ ระยะการจัดทุก  ๒ ปี 

๖. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานตาม พ.ร.บ. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 
๒๕๔๕ นายจ้าง/สถานประกอบการ ซึ่งจัดให้มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน โดยการฝึกเตรียมเข้าท างาน
ให้แก่แรงงานใหม่ที่จะรับเข้าท างาน หรือฝึกฝีมือแรงงาน หรือฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน หรือฝึกเปลี่ยน
สาขาอาชีพให้แก่ลูกจ้างของตนจะได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ตาม พ.ร.บ. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๕ นอกจากนั้น หากนายจ้าง/สถานประกอบการ ส่งผู้เข้ารับการฝึกไปรับการฝึกในสถานศึกษา
หรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานอ่ืนที่นายทะเบียนเห็นชอบก็ได้ และได้รับสิทธิยกเว้นภาษีเงินได้ ส าหรับ 
ค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการส่งผู้เข้ารับการฝึกไปรับการฝึกอบรมตามพระราชกฤษฎีกาออกตามความในประมวล
รัษฎากรว่า ด้วยยกเว้นรัษฎากร(ฉบับที่ ๒๔ และ ๒๘๘) พ.ศ. ๒๕๓๘ 

 
๓. ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดระนอง๑๓๐ 

 ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดระนอง เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลาง อยู่ในเครือข่ายของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี สังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ตั้งอยู่
เลขที่ ๗๗๗ ถนนเพชรเกษม หมู่ที่ ๔ ต าบลบางนอน อ าเภอเมือง จังหวัดระนอง มีพ้ืนที่ ๓๔ ไร่ ๒ งาน 
๖.๙ ตารางวา ได้เปิดด าเนินการครั้งแรกเมื่อวันที่ ๑ กรกฎาคม ๒๕๔๕ ซึ่งในขณะนั้นได้เช่าอาคาร
พาณิชย์ เลขที่ ๔๐๐/๑๒-๑๔ ถนนเพชรเกษม หมู่ที่ ๔ ต าบลบางนอน อ าเภอเมือง จังหวัดระนอง เป็น
ส านักงานชั่วคราว ต่อมานายรสพณ จันทร์เพ็ญ ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดระนอง 
ในช่วงเวลานั้นได้ประสานงานติดต่อขอใช้ที่ดินสาธารณประโยชน์กับนายบุญจริง แก้วนาบอน นายก
องค์การบริหารส่วนต าบลบางนอน จากการประสานงานและด าเนินการต่างๆตามขั้นตอนของกฎหมาย
และระเบียบราชการ กรมท่ีดินได้อนุญาตให้ใช้ที่ดินส าหรับก่อสร้างศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดระนอง 
พ้ืนที่ ๓๑ ไร่ ๒ งาน ๔๗ ตารางวา รัฐบาลได้อนุมัติงบประมาณ ๖๐,๒๗๖,๐๐๐ บาท (หกสิบล้านสองแสน
เจ็ดหมื่นหกพันบาทถ้าน) ให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานก่อสร้างศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดระนอง กรม
พัฒนาฝีมือแรงงานได้ว่าจ้าง กิจการร่วมค้า บริษัทพระราม ๒ การโยธา จ ากัด กับบริษัท ตรีสกุล จ ากัด 
เป็นผู้ก่อสร้าง โดยเริ่มท าการก่อสร้างเมื่อวันที่ ๘ ตุลาคม ๒๕๕๐ และได้รับเกียรติจาก ฯพณฯ พลเอก
สนธิ บุญยรัตกลิน รองนายกรัฐมนตรีเป็นประธานในพิธีวางศิลาฤกษ์ เมื่อวันพฤหัสบดีที่ ๑๓ ธันวาคม 
๒๕๕๐ ก่อสร้างแล้วเสร็จในเดือน กันยายน พ.ศ. ๒๕๕๓ 
  ผังการก่อสร้างครั้งแรกทางเข้าศูนย์ฯ ใช้ร่วมกันกับทางเข้ากองร้อยอาสาสมัครรักษาดินแดน 
ต่อมากรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้ซื้อที่ดินเพ่ิมเติมเพ่ือท าเป็นทางเข้า - ออก เมื่อวันที่ ๑๓ พฤศจิกายน 

                                                        
  ๑๓๐ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดระนอง , ประวั ติความเป็นมา , [ออนไลน์ ], แหล่งข้อมูล : 
http://home.dsd.go.th/ranong/index.php [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 



 
๘๘ 

 

๒๕๒๐ พ้ืนที่ ๒ ไร่ ๓ งาน ๕๙.๙ ตารางวา ราคาสามล้านบาท จึงมีการปรับผังการก่อสร้างใหม่ ท าให้
ทางเข้าจากถนนเพชรเกษมถึงอาคารอ านวยการ มีระยะทางใกล้กว่าเดิมเพ่ิมความสะดวกต่อประชาชนผู้
มาติดต่อราชการ นอกจากนี้ยังท าให้ภูมิทัศน์ทางเข้าสวยงามกว่าผังเดิมอีกด้วย 

วิสัยทัศน์องค์กร “เป็นศูนย์เครือข่ายการฝึกอบรม พัฒนาส่งเสริมมาตรฐานฝีมือแรงงานแก่
สถานผู้ประกอบการ” 

พันธกิจองค์กร 
๑) ส่งเสริมและพัฒนามาตรฐานฝีมือไทยให้ได้มาตรฐานสากล 
๒) ส่งเสริมและพัฒนาการฝึกอบรมและทดสอบแรงงานฝีมือไทยเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ 

ในการแข่งขัน 
๓) ส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ยุทธศาสตร์ 
๑) การพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการพัฒนาสังคมและคุณภาพชีวิต 
๒) การพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการพัฒนาและการขยายตัวของภาคเศรษฐกิจ 

  ภารกิจศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดระนอง 
  ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดระนอง มีภารกิจหลักในการใหบริการพัฒนาฝมือแรงงาน   
ใหแกก าลังแรงงานในพ้ืนที่จังหวัดระนอง โดยมีการใหบริการในดานตาง ๆ ดังนี้ 
  ดานการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ๑) หลักสูตรฝกเตรียมเขาท างาน เปนการฝกอาชีพใหแกเยาวชนและบุคคลทั่วไปที่มีอายุตั้ง
แต ๑๕ ปขึ้นไป ซึ่งไมมีโอกาสศึกษาตอและวางงานใหมีความรูทักษะขั้นพ้ืนฐานเพียงพอที่จะเขาท างานใน
สถานประกอบการหรือน าไปประกอบอาชีพได โดยผูเขาฝกอบรมไมจ าเปนตองมีความรูพ้ืนฐานทางดาน  
ชางมากอน ซึ่งมีระยะการฝกในศูนยฯตั้งแต ๒ เดือน หรือ ๒๘๐ ชั่วโมง แตไมเกิน ๑๒ เดือน หรือ 
๑,๖๘๐ ชั่วโมง ขึ้นอยูกับสาขาชางที่เขาฝก และเมื่อสิ้นสุดการฝกในศูนยฯแลวจะตองเขารับการฝกใน
สถานประกอบการอีก ๑-๒ เดือน จึงจะถือวาส าเร็จการฝก 
  ๒) หลักสูตรฝกยกระดับฝมือแรงงาน เปนการฝกอาชีพใหแกแรงงานในสถานประกอบการ 
ผูถูกเลิกจาง วางงาน หรือผูที ่มีความรูในดานนั้นๆ มาบางแลว ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาความรูทักษะใหกาวทันกับ
การพัฒนาเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เชนการเปลี่ยนแปลงทางดานเครื่องจักร เทคโนโลยี วิธีการท างานตลอดจน
การบริหารจัดการ เพ่ือชวยสงเสริมใหมีโอกาสในการหางานท า การเลื่อนระดับปรับรายได ใหสูงขึ้น 
ตลอดจนการสรางความมั่นคงในการท างาน มีระยะเวลาการฝกตั้งแต ๖ ชั่วโมงขึ้นไป แตไมเกิน ๒๔๐ 
ชั่วโมง 
  ๓) หลักสูตรเสริมทักษะ เปนการฝกอาชีพในสาขาตาง ๆ ทั้งดานชางอุตสาหกรรมและสาขา
ที่ไมใชชาง ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาแรงงานใหมีทักษะฝมือเพ่ือประกอบอาชีพ เพ่ิมรายไดหรือปรับเปลี่ยนอาชีพ มี 
ระยะเวลาการฝกตั้งแต ๖ ชั่วโมงข้ึนไป แตไมเกิน ๔๘๐ ชั่วโมง สถานที่จัดฝกด าเนินการทั้งในศูนยฯ และ
ในพ้ืนที่ตาง ๆ เชนในสถานประกอบการ หมูบาน ต าบล ฯลฯ 



 
๘๙ 

 

  ดานการสงเสริมมาตรฐานฝมือแรงงาน 
  การบริการดานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน เปนการใหบริการในดานการทดสอบฝ
มือชางในกลุมอาชีพตาง ๆ เพื่อเปนการก าหนดความรูทักษะที่ผูปฏิบัติงานในต าแหนงนั้น ๆ จ าเปนตองมี
รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานตามก าหนดไดแลวเสร็จ มีคุณภาพ ทันตามก าหนดเวลาซึ่งเปนประโยชนตอ  
หนวยงาน สถานประกอบการในการรับพนักงานเขาท างาน การเลื่อนระดับ ตลอดจนสามารถน าไปใชใน
การควบคุมคุณภาพการท างานโดยสถาบันไดใหบริการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน ใน ๓ ประเภทดังนี้ 
  ๑. การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ เปนการทดสอบความรูทักษะในกลุมอาชีพ 
ตาง ๆ โดยขอก าหนดกฎเกณฑ และวิธีการทดสอบเปนมาตรฐานซึ่งก าหนดจากคณะกรรมการสวนกลาง 
มี ๓ ระดับ คือ ระดับท่ี ๑ (ระดับตน) ระดับท่ี ๒ (ระดับกลาง) และระดับที่ ๓ (ระดับสูง) 
  ๒. การทดสอบฝมือคนหางานเพื่อไปท างานในตางประเทศ เปนการทดสอบความรูทักษะใน
การท างาน แตละประเภท ขอก าหนด เกณฑ และวิธีการทดสอบเปนไปตามความตองการของประเทศนั้น  
  ๓. การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานตามความตองการของสถานประกอบการ เปนการทด
สอบความรูทักษะในการท างานในแตละต าแหนง ซึ่งการทดสอบในประเภทนี้ขอก าหนด เกณฑและวิธีการ
ทดสอบเปนไปตามความตองการของสถานประกอบการ โดยสถานประกอบการสามารถน าไปใชประโยชน
ในการพิจารณาก าหนดต าแหนงหนาที่คาจางเงินเดือน ตลอดจนการเลื่อนระดับ 
  ดานการประสานความรวมมือกับภาคเอกชน 
  ๑) ด าเนินการสงเสริมใหสถานประกอบกิจการจดทะเบียนเปนผูด าเนินการฝกอบรมและ
พัฒนาทักษะฝมือแรงงาน หรือเปดด าเนินการเปนศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานในสถานประกอบกิจการ ตาม
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ 
  ๒) สงเสริมสนับสนุนใหสถานประกอบกิจการ ใชระบบมาตรฐานฝมือแรงงานเพ่ือการพัฒนา
ก าลังแรงงาน โดยสงเสริมใหสถานประกอบกิจการด าเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานในสาขาตางๆ 
ของพนักงาน เพ่ือเปนการพิจารณาก าหนดต าแหนง หนาที่ คาจางเงินเดือน การเลื่อนต าแหนง รวมทั้ง
การสงเสริมสนับสนุนใหมีการจัดตั้งศูนยทดสอบภาคเอกชน 
  
 ๔. ศูนยพ์ัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร๑๓๑ 
 จากการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก  ซึ่งมีผลกระทบต่อสังคมไทยอย่างมาก ท าให้ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลง เร่งพัฒนาก าลังแรงงานของประเทศ  เพ่ือพัฒนาคนไทยให้มีศักยภาพเพียงพอต่อกาด าเนิน
ชีวิตอย่างมีคุณภาพในสังคม ที่เปลี่ยนแปลง ท่ามกลางการแข่งขันและร่วมมือกันได้อย่างเหมาะสม
ทัดเทียม จากอดีตถึงปัจจุบัน รัฐบาลได้ให้ความส าคัญของงานด้านแรงงานเสมอมา 

                                                        
 ๑๓๑ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร,  ประวัติศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, [ออนไลน์], 
แหล่งข้อมูล : http://1.179.139.90/csdc/ [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 



 
๙๐ 

 

  เริ่มตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๐๘ มีการจัดตั้งกรมแรงงาน สังกัดกระทรวงมหาดไทย มีภารกิจหลัก
ทางด้านการ จัดหางาน การคุ้มครองแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ รวมทั้งการฝึกอาชีพ  ในช่วง พ.ศ. 
๒๕๑๑ มีการจัดตั้งสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานแห่งชาติขึ้นโดยให้ปฏิบัติควบคู่ไปกับ กองพัฒนา
อาชีพ จนกระทั่ง พ. ศ. ๒๕๑๖ ได้มีพระราชกฤษฎีกาฯ เปลี่ยนกองพัฒนาอาชีพเป็นสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ระหว่าง พ.ศ. ๒๕๑๗-๒๕๓๔ ได้มีการขยายการจัดตั้งสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานขึ้นในภูมิภาค
อีก ๘ แห่ง คือ ที่จังหวัดราชบุรี ชลบุรี ล าปาง ขอนแก่น สงขลา นครสวรรค์ อุบลราชธานี และสุราษฎร์
ธานี และยังได้มีการจัดตั้งศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดขึ้นด้วยอีก ๒ แห่ง  คือ ที่จังหวัดปัตตานี และ
ชัยภูมิ เพื่อขยายบริการการฝึกอาชีพให้เข้าถึงประชาชนในระดับพ้ืนที่มากข้ึน 
  พ.ศ. ๒๕๓๕  คณะรัฐมนตรีมีมติยุบส่วนราชการ กรมแรงงาน  พร้อมกับมีการจัดตั้งกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน และกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานขึ้น  สังกัดกระทรวงมหาดไทย  และรัฐบาลได้
เห็นชอบให้จัดสรรงบประมาณเพ่ือท าการก่อสร้างศูนย์พัฒนาฝีมือ แรงงานจังหวัดให้ครอบคลุมทุก
จังหวัด โดยได้ก่อสร้างศูนย์พัฒนา ฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร ณ เลขที่  ๒๑๙ ม.๑๐ ต.ท่ายาง อ.เมือง     
จ.ชุมพร  บนเนื้อที่ ๑๕ ไร่ ๓ งาน  และเริ่มด าเนินการให้บริการฝึกอาชีพ เมื่อเดือนมีนาคม พ.ศ.
๒๕๓๗  เป็นศูนย์ฯ ที่อยู่ภายใต้โครงการเงินกู้ ADB. 
        พ.ศ. ๒๕๓๖ รัฐบาลได้จัดตั้งกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมขึ้น  โดยโอนกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงมหาดไทย ไปสังกัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 
 พ.ศ. ๒๕๔๕ รัฐบาลได้มีการปฏิรูประบบบริหารราชการใหม่ โดยปรับโครงสร้างกระทรวง
ทบวง กรม ทั้งหมดตามบทบาท ภารกิจ ซึ่งท าให้มีกระทรวงเพ่ิมข้ึน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม
ถูกแยกออกเป็น ๒ กระทรวง คือ กระทรวงแรงงาน และ กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย์ โดยที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  สังกัดกระทรวงแรงงาน  และรับผิดชอบภารกิจเฉพาะด้านพัฒนา
ฝีมือแรงงานของประเทศ เช่นเดิม. 
 วิสัยทัศน์องค์กร “พัฒนาก าลังแรงงานให้มีทักษะและคุณภาพชีวิตที่ดี” 
 พันธกิจองค์กร 
 - ส่งเสริมและพัฒนาฝีมือก าลังแรงงานให้มีทักษะฝีมือ 
 - ส่งเสริมและพัฒนาก าลังแรงงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการผลิต 
 - ส่งเสริมและพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีมาตรฐาน 
 - ส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ยุทธศาสตร์ 
 - การพัฒนาก าลังแรงงานให้มีฝีมือเพ่ือการพัฒนาสังคมและคุณภาพชีวิต 
 - การพัฒนาศักยภาพก าลังแรงงานเพ่ือการพัฒนาและขยายตัวของภาคเศรษฐกิจ 
 
 
 



 
๙๑ 

 

  อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ 
๑. ฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้แก่ประชากรวัยท างานเพ่ือให้เข้าสู่ตลาดแรงงานหรือสามารถ

ประกอบอาชีพของตนเองในสาขาช่างที่ต้องใช้เทคโนโลยีระดับต้น ระดับกลาง และพัฒนาฝีมือแรงงานให้
มีระดับสูงขึ้น  ในพ้ืนที่รับผิดชอบ 

๒. ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานในสาขาช่างต่าง ๆ  ที่ด าเนินการฝึกรวมทั้งส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ภาคเอกชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงานในพ้ืนที่รับผิดชอบ 
 ๓. ปฏิบัติงานร่วมกับ  หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย  และแบ่งการบริหารงานดังนี้ 
 ฝุายช่วยอ านวยการ แบ่งเป็น  ๒ งาน  คือ 
 กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ  

๑. การรับ - ส่งหนังสือ  และร่างโต้ตอบ 
๒. เก็บรักษา  ค้นหาเอกสาร 
๓. การพิมพ์หนังสือราชการ 
๔. งานบริหารงานบุคคลเบื้องต้น 
๕. จัดท าค าขอจัดตั้งงบประมาณ  เบิกจ่ายเงิน ของวดเงิน และรายงานการใช้จ่ายเงิน 
๖. การจัดการประชุม 
๗. การจัดซื้อ จัดจ้างและตรวจรับ  เก็บรักษา และเบิกจ่ายวัสดุ  ครุภัณฑ ์
๘. ดูแลอาคาร สถานที่ และยานพาหนะ 
๙. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
กลุ่มงานประสานการฝึก อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ 
๑. ศึกษาวิเคราะห์วิจัยความต้องการของตลาดแรงงานเพ่ือวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงาน

ในเขตพ้ืนที่จัดท าแผนงานโครงการ  ติดตามผลและประเมินผลการด าเนินการต่าง ๆ จัดท าแผนงาน
ประจ าปี  และแผนงานเพ่ือจัดท ากรอบวงเงินงบประมาณ 

๒. ประสานงานร่วมกับงานฝึกช่างฝีมือแรงงานในการวางแผนการรับสมัคร   เตรียมสอบ
ข้อเขียน และสัมภาษณ์  รับมอบตัว  ลงทะเบียน  คุมทะเบียนผู้รับการฝึก  ออกหนังสือรับรองและ
วุฒิบัตร แนะแนวและแก้ไขปัญหาผู้รับการฝึก 

๓. ประสานงานร่วมกับงานฝึกช่างฝีมือแรงงานในการติดต่อประสานงานกับหน่วยงาน
ภาครัฐและเอกชน  ในการส่งผู้รับการฝึกเข้าฝากฝึกในกิจการ  ติดต่อประสานงานกับสถานประกอบการ
เพ่ือฝึกยกระดับฝีมือให้แก่ลูกจ้างในสถานประกอบการ ประสานการฝึกอาชีพให้ประชาชนในชนบท  และ
ร่วมตรวจเยี่ยมผู้รับการฝึกในขณะฝากฝึกในกิจการ 

๔. ด าเนินการและประสานงานเกี่ยวกับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และการแข่งขัน 
ฝีมือแรงงานในพ้ืนที่รับผิดชอบ 



 
๙๒ 

 

๕. ด าเนินการตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการฝึกอาชีพ  พ.ศ. ๒๕๓๗ และพระราช
กฤษฎีกาออกตามความในประมวลรัษฎากรว่าด้วยการยกเว้นรัษฎากร และงานที่เกี่ยวกับ 
การพิจารณาค าขอจัดตั้งสถาบันฝึกอบรมวิชาชีพเอกชน 

๖. ด าเนินการเกี่ยวกับงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
๗. บริการข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
๘. จัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานประจ าเดือน  ประจ าปี 
๙. ให้ค าปรึกษา  แนะแนวอาชีพ  และประสานงานในการจัดหางานให้แก่ผู้รับการฝึกเมื่อ

ส าเร็จการฝึก 
๑๐. ประสานงานเกี่ยวกับเงินทุนช่วยเหลือผู้เข้ารับการฝึก 
๑๑. งานประชาสัมพันธ์ 
๑๒. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 ฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพก าลังแรงงาน อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 ๑. รับสมัคร สอบคัดเลือกผู้รับการฝึก และติดต่อสถานประกอบการเพ่ือฝากฝึกในกิจการ
ให้แก่  ผู้รับการฝึก 
 ๒. ด าเนินการศึกษา วิเคราะห์ วิจัยความต้องการของตลาดแรงงาน เพ่ือหาแนวทางในการ
วางแผนงานการพัฒนาฝีมือแรงงานในเขตพ้ืนที่ 
 ๓. ศึกษา และพัฒนาอุปกรณ์ช่วยฝึก หลักสูตร กระบวนการและวิธีการฝึกให้สอดคล้องกับ
การฝึกอบรมในเขตพ้ืนที่ 
 ๔ . ด า เนินการฝึกหลักสู ตรเตรียมเข้ าท างาน ฝึกช่ างฝึ กหัด ฝึกอาชีพในชนบท                
ฝึกยกระดับ  ฝีมือตามความต้องการของตลาดแรงงาน  และฝึกตามค าขอของสถานประกอบการ  และ
หน่วย ราชการ  ตลอดจนหลักสูตรพิเศษต่าง ๆ ทางด้านช่างโดยครอบคลุม ๔ สาขาช่างหลัก ได้แก่  
ช่างเชื่อมโลหะแผ่น ช่างยนต์ ช่างไฟฟูาและอิเล็กทรอนิกส์  และช่างก่อสร้าง 
 ๕. ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ ทดสอบพิเศษ งานแข่งขันฝีมือแรงงานและ
โครงการพิเศษ 
 ๖. ควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ท าหน้าที่ฝึก ผู้รับการฝึก พร้อมทั้งประเมินผลการฝึกของ
ผู้ท าหน้าที่ฝึกและผู้รับการฝึก 

 ๗. ท าหน้าที่เป็นวิทยากรในการพัฒนาครูฝึกในสถานประกอบการ หน่วยทหาร ตลอดจน
หน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ 

 ๘. จัดท ารายการวัสดุ เพ่ือขออนุมัติจัดซื้อ 
 ๙. ติดตามและรายงานผลการปฏิบัติงาน 
 ๑๐. ตรวจเยี่ยมผู้รับการฝึกในขณะฝากฝึกในกิจการ 
 ๑๑. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เก่ียวข้อง 



 
๙๓ 

 

 ๕. ศูนยพ์ัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช๑๓๒ 
  ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราชเป็นหน่วยในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ซึ่งภารกิจหลักในการให้บริการด้านการพัฒนาฝีมือ แก่ก าลังแรงงานในจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยด าเนิน
เพ่ือมุ่งสู่วิสัยทัศน์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและวิสัยทัศน์ของจังหวัดนครศรีธรรมราชดังนี้ 
  วิสัยทัศน์องค์กร "ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช  มุ่งด าเนินการประสาน
และส่งเสริมศักยภาพแรงงานให้ได้มาตรฐานมีเอกภาพเป็นที่ยอมรับในระดับสากล  สามารถแบ่งปันได้ใน
ตลาดโลก"    
  วิสัยทัศน์ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด "นครศรีธรรมราชเมืองศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้ 
เมืองเกษตรและท่องเที่ยวน่าอยู่สู่สังคมพัฒนายั่งยืน" 
 ภารกิจหลัก 
  ๑. การบริหารมาตรฐานฝีมือแรงงาน แบ่งออกเป็น ๓ ประเภท ดังนี้ 
   ๑.๑ ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ เป็นการด าเนินการทดสอบโดยกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานตามมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติที่คณะกรรมการประกาศก าหนด ตามพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ เพ่ือส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการให้ผู้ผ่านการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานเป็นผู้ปฏิบัติงาน และใช้ในการก าหนดต าแหน่งและค่าตอบแทน 
                ๑.๒  ทดสอบฝีมือคนหางานเพ่ือไปท างานในต่างประเทศ   เป็นการด าเนินการทดสอบ
โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. ๒๕๒๘ แก้ไข
เพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๓๗ มาตรา ๓๖(๓) 
ผู้รับอนุญาตจัดหางานเพื่อไปท างานต่างประเทศ จึงต้องส่งคนงานเข้ารับการทดสอบฝีมือ ตามหลักเกณฑ์
ที่อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประกาศก าหนดตามแบบทดสอบฝีมือคนหางานเพ่ือไปท างานใน
ต่างประเทศและสาขาอาชีพ ต าแหน่งที่จะส่งคนงานไปท างาน 
               ๑.๓ ทดสอบฝีมือแรงงานตามความต้องการของสถานประกอบการ เป็นการด าเนินการ
ทดสอบโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ร่วมกับสถาน ประกอบการซึ่งความต้องการเฉพาะต าแหน่งของสถาน
ประกอบการหรือนายจ้างซึ่งเป็นสาขาอาชีพที่ไม่มีในมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติหรือยังจัดท าไม่แล้ว
เสร็จกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงส่งเสริมให้ค าแนะน าหรือร่วมกันในการก าหนดแบบทดสอบและ 
วิธีการทดสอบที่ต้องการเฉพาะต าแหน่ง แล้วน าไปรองรับเป็นมาตรฐานฝีมือแรงงานตามความต้องการ
ของสถานประกอบการ เพ่ือให้ทดสอบพนักงาน ลูกจ้างของสถานประกอบการ  
  กลุ่มเป้าหมาย    
  แรงงานในระบบการจ้างฝีมือกลุ่มอุตสาหกรรมเปูาหมาย เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพด้วยมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพและฝีมือแรงงานเพ่ือขึ้น 

                                                        
 ๑๓๒ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช , ภารกิจหลัก, [ออนไลน์], แหล่งข้อมูล : 
http://home.dsd.go.th/dsdnakornsi/duties.htm [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 



 
๙๔ 

 

  ๒. การบริการพัฒนาศักยภาพแรงงานรองรับการแข่งขัน 
             เป็นการพัฒนาศักยภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเปูาหมายตามนโยบายของรัฐบาล ที่จะ
ส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ได้แก่ ชิ้นส่วนยานยนต์ สิ่งทอ อัญมณีเครื่องประดับ 
ซอร์ฟแวร์ การท่องเที่ยว ผลิตภัณฑ์ เฟอร์นิ เจอร์จากไม้ อาหารไทยสู่อาหารโลกนวดแผนไทย และ
ผลิตภัณฑ์ด้านการเกษตร  
  กลุ่มเป้าหมาย 
   ๑. แรงงานใหม่ที่มีความประสงคเ์ข้าท างานในอุตสาหกรรมเปูาหมาย 
   ๒. แรงงานในอุตสาหกรรมเปูาหมายที่ต้องการเพ่ิมทักษะฝีมือให้ทันกับเทคโนโลยี  
 ๓. การบริหารพัฒนาทักษะเพื่อการประกอบอาชีพอิสระ    
  เป็นการพัฒนาฝีมือแรงงานให้เป็นผู้ประกอบการขนาดย่อมโดยการยกระดับฝีมือแรงงาน
และให้สนับสนุนลูกจ้างให้สามารถเป็นผู้ประกอบอิสระจนถึงผู้ประกอบการขนาดย่อมและพัฒนา
ผู้ประกอบการเดิมให้มีความเข้มแข็ง 
              กลุ่มเป้าหมาย 

  ๑. ผู้ว่างงาน 
  ๒. ผู้เกษียณอายุการท างาน 
  ๓. วิสาหกิจชุมชน 
  ๔. ผู้มีความรู้ทางวิชาชีพเฉพาะทาง 
  ๕. ผู้ถูกเลิกจ้าง 
  ๖. ผู้ต้องการเปลี่ยนอาชีพ 
  ๗. ผู้ประกอบการเดิม 
  ๘. นักศึกษา / บัณฑิตจบใหม่ 

 ๔. การบริหารพัฒนาทักษะเพื่อการประกอบอาชีพอิสระ แบ่งออกเป็น ๓ ประเภท ดังนี้  
   ๔.๑ การยกระดับฝีมือแรงงาน เป็นการฝึกอาชีพให้กับแรงงานใหม่เข้าสู่ตลาดแรงงาน
เพ่ือผลิตก าลังแรงงาน ซึ่งมีฝีมือขั้นต้นในสาขาอาชีพที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาด ให้มีทักษะ
ฝีมือสามารถท างานกับเทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐาน / ระดับกลาง ควบคู่ไปกับการพัฒนา นิสัยอุตสาหกรรมเพ่ือ
ความพร้อมในการท างาน มีระยะฝึกในสถานที่จ านวน ตั้งแต่ ๔ - ๑๒ เดือน แล้วแต่สาขา เน้นการฝึก
ภาคปฏิบัติและมีการฝึก งานในสถานประกอบการอีก ๒-๔ เดือน โดยต้องผ่านการประเมินจากสถาน
ประกอบการจึงจะถือว่าส าเร็จการฝึก 
   ๔.๒ การยกระดับฝีมือแรงงาน  เป็นการฝึกอาชีพให้กับผู้มีงานท าอยู่แล้วใน
ตลาดแรงงานให้มีทักษะฝีมือสูงขึ้นเท่าทันเทคโนโลยีใหม่ และการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีเพ่ือพัฒนา
ความรู้ทักษะทางด้านวิชาชีพส าหรับผู้มีพ้ืนฐานทางด้านช่างมาบ้างแล้ว ให้มีความสามารถใน ท างานสูงขึ้น
ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของการผลิตในภาคอุตสาหกรรม และเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้ช่างฝีมือ



 
๙๕ 

 

ตลอดจนผู้ที่มีงานท าอยู่แล้ว ได้ใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ในการพัฒนาตนเองซึ่งอาจเป็นการฝึกโดยตรง
ในสาขาอาชีพเดิม หรือสาขาอาชีพที่เก่ียวข้อง โดยมีระยะเวลาการ ฝึกตั้งแต่ ๑๒ ชั่วโมงข้ึนไป 
           ๔.๓ การฝึกเสริมทักษะ  เป็นการฝึกอาชีพให้แก่ประชาชนทั่วไป ผู้ถูกเลิกจ้าง / ว่างงาน
แลกลุ่มเปูาหมายพิเศษ (เช่นผู้ได้รับผลกระทบจากโรคเอดส์ ผู้ผ่านการบ าบัดรักษาการติดยาเสพติดกลุ่มผู้
ได้รับผลกระทบจากปัญหาด้านต่างๆ ) เพ่ือประกอบอาชีพหรือการเปลี่ยนอาชีพ โดย มีระยะเวลาการฝึก
ตั้งแต่ ๖ ชั่วโมงขึ้นไป และตัวหลักสูตรไม่เข้าเกณฑ์การฝึกเตรียมเข้าท างานหรือการฝึกยกระดับฝีมือ
แรงงาน 
 กลุ่มเป้าหมาย  
 ๑. เยาวชนอายุตั้งแต่ ๑๕ ปีขึ้นไป 
 ๒. ผู้ถูกเลิกจ้า 
 ๓. นักศึกษา หรือ บัณฑิตจบใหม่ 
 ๔. ผู้ว่างงาน 
 ๕. ผู้ต้องการเปลี่ยนอาชีพ 
 ๖. กลุ่มสมาชิก OTOP ฯลฯ  
 
 ๖. ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่๑๓๓ 
  ภารกิจของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ 

  ๑.  กิจกรรมการให้บริการพัฒนาฝีมือแรงงาน ด้านการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
      ๑.๑  การฝึกเตรียมเข้าท างาน เป็นการฝึกอาชีพให้แก่แรงงานใหม่ เพ่ือพัฒนาความรู้  

ความสามารถในขั้นพ้ืนฐานของสาขาอาชีพต่าง ๆ ตลอดจนทัศนคติที่ดี ต่ออาชีพ เพ่ือเตรียมเข้าสู่
ตลาดแรงงานและให้มีความพร้อมที่จะท างานในฐานะแรงงานฝีมือ ใน สพภ./ศพจ. เป็นเวลา ๒๘๐ ชั่วโมง
หรือ ๒ เดือนขึ้นไป และฝึกในกิจการอีก ๑-๔ เดือน (แล้วแต่สาขาอาชีพ)  

  ๑.๒  การฝึกยกระดับฝีมือ เป็นการฝึกอาชีพให้แก่แรงงานที่มีงานท าอยู่แล้วให้มีพ้ืน
ความรู้ ความสามารถและทักษะเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่หรือสาขาอาชีพที่เกี่ยวข้องหรือ
เกื้อหนุนกับงานที่ท าอยู่ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี ซึ่งอาจเป็นการเพิ่มพูนความรู้และทักษะเดิมให้สูงขึ้นหรือเพ่ิมทักษะด้านการบริหารจัดการหรือ
ความรู้เสริมอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องเก้ือหนุนกับสาขาอาชีพนั้น ๆ โดยระยะเวลาฝึกตั้งแต่ ๑๒ ชั่วโมงข้ึนไป  

  ๑.๓ การฝึกเสริมทักษะ เป็นการฝึกอาชีพให้กับแรงงานที่มีงานท าอยู่แล้วหรือว่างงาน
และมีความประสงค์จะเปลี่ยนอาชีพใหม่หรือประกอบอาชีพอ่ืนเพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนาแรงงานให้มีความรู้ 
ความสามารถ และทัศนคติที่ดีเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพอ่ืนที่นอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยู่ตามปกติหรือ

                                                        
  ๑๓๓ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, ภารกิจของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , (กระบี่ : 
ศพจ.กระบี่, ๒๕๕๗), (เอกสารอัดส าเนา). 



 
๙๖ 

 

อาชีพที่ท าอยู่หรือให้สามารถท างานในสาขาอาชีพอ่ืนได้ โดยระยะเวลาการฝึกตั้งแต่ ๖ ชั่วโมงขึ้นไป 
นอกจากนี้ยังให้ค าปรึกษา/แนะน าการพัฒนาหลักสูตรแก่หน่วยงานภาครัฐ และเอกชน ตลอดจนฝึกอาชีพ
เพ่ือพัฒนาศักยภาพแรงงานสตรี เยาวชน คนพิการ และกลุ่มเปูาหมายพิเศษตามนโยบายของกระทรวง
แรงงาน นโยบายเร่งด่วนของรัฐบาล เช่น ฝึกอาชีพให้แก่ผู้ผ่านการบ าบัดยาเสพติดโรงเรียนวิวัฒน์พลเมือง 
ฝึกอาชีพให้แก่คนเร่ร่อน หรือกลุ่มผู้ติดเชื้อเอดส์ ครอบครัวและกลุ่มเสี่ยง ฝึกอาชีพให้เข้มแข็งให้กับ 
ศักยภาพฝีมือแรงงานในเขตเศรษฐกิจ  
  คนพิการ ได้แก่ คอมพิวเตอร์กราฟฟิก การเจียระไนพลอย รวมถึงการพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือ
สร้างความพิเศษ เช่น เขตเศรษฐกิจภาคใต้มีการฝึกอบรมการท าผ้าคลุมผม การท าอาหารฮาลาล เป็นต้น อีก
ทั้งยังมีโครงการพัฒนาฝีมือแรงงงานเพ่ือรองรับแรงงานผู้ตกงาน/ว่างงาน/ถูกเลิกจ้าง ได้แก่ โครงการ
ประกันสังคมกรณีว่างงาน โดย กพร. ร่วมกับ ๓ หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานประกันสังคม กรมการจัดหางาน 
และกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เพ่ือรองรับ ผู้ประกันตนกรณีว่างงาน โดยกรมจัดหางานจะส่ง 
ผู้ประกันตนกรณีว่างงานมายัง กพร. เพ่ือด าเนินการในส่วนพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานต่อไป 
  ๒.  ด้านส่งเสริมและประสานการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

  ๒.๑  การพัฒนาส่งเสริมบุคลากร การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรฝึกให้กับหน่วยงาน
ราชการ สถานประกอบการ หน่วยงานฝึกอบรม ตลอดจนบุคคลทั่วไป เพ่ือให้เป็นผู้สามารถจัดการ
ฝึกอบรม ตลอดจนด าเนินการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสมและเป็นระบบในหลักสูตรต่างๆ เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถและประสิทธิภาพของตนเองในฐานะที่มีภารกิจด้านการฝึกฝีมือแรงงาน 

  ๒.๒  การประสานความร่วมมือในการพัฒนาแรงงานระดับชาติและระดับจังหวัดโดย 
กพร.ด าเนินการในรูปของคณะกรรมการที่เรียกว่า คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึก
อาชีพแห่งชาติ (กพร.ปช.) ซึ่งจะท าการก าหนดนโยบายทิศทางการฝึกอาชีพและประสานแผนการพัฒนา
ฝีมือแรงงานของหน่วยงานพัฒนาแรงงานภาครัฐและเอกชนในภาพรวมของประเทศ โดยที่ภายใต้ 
กพร.ปช. มีคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) ส าหรับการ
น าระบบและรูปแบบการด าเนินงานในแนวทางเดียวกันกับ กพร.ปช. ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ
ในระดับพ้ืนที่ทุกจังหวัดทั่วประเทศ ซึ่งท าให้ภาครัฐและภาคเอกชนที่ด าเนินการด้านการพัฒนาแรงงานมี
กลไกเอ้ือต่อการท างานร่วมกันได้ 

  ๒.๓  การประสานความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนเป็นการให้ภาครัฐ 
และภาคเอกชนที่ด าเนินงานด้านการฝึกอบรมฝีมือแรงงานได้เข้ามามีส่วนร่วมกับ กพร.  ในการใช้
ทรัพยากรร่วมกัน คือ กลุ่มเปูาหมาย วิทยากร สถานที่ อุปกรณ์เครื่องมือ และวัสดุการฝึก ตลอดจน
วิทยาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือการพัฒนาศักยภาพก าลังแรงงานอย่างเกิดประสิทธิภาพ 

  ๒.๔  การส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานของภาคเอกชนโดยใช้มาตรการจูงใจภายใต้
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ ก าหนดให้นายจ้าง/เจ้าของสถาน
ประกอบการซึ่งมีการจัดฝึกอบรมฝีมือแรงงานโดยการฝึกเตรียมเข้าท างานให้แก่แรงงานใหม่ที่จะรับเข้า
ท างานหรือฝึกยกระดับฝีมือแรงงานหรือฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพให้แก่ลูกจ้างของตนได้รับการยกเว้นและ



 
๙๗ 

 

ลดหย่อนภาษีอากร รวมทั้งได้รับสิทธิประโยชน์ด้านต่างๆ และมีกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  เพ่ือเป็น
แหล่งเงินทุนหมุนเวียนในการใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมการ 
พัฒนาฝีมือแรงงานนอกจากนี้ สถานประกอบการยังสามารถขอจัดตั้งเป็นศูนย์/สถานทดสอบฝีมือแรงงาน
โดยกรมฯจะออกใบอนุญาตพร้อมเครื่องหมายการเป็นศูนย์/สถานทดสอบฝีมือแรงงานให้ เพ่ือเพ่ิมโอกาส
ให้สถานประกอบการมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงานให้เข้าสู่มาตรฐานสากล 

  ๒.๕  การส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือเป็นผู้ประกอบอาชีพอิสระเพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพการแข่งขันของประเทศ และขยายโอกาสทางธุรกิจ จึงมีการสนับสนุนให้มีการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เพ่ือก้าวสู่การเป็นผู้ประกอบอาชีพอิสระ ดังต่อไปนี้เน้นการส่งเสริมการพัฒนาผู้ประกอบอาชีพ
อิสระภาคธุรกิจและบริการ จัดฝึกอบรมระยะสั้นเพ่ือให้ความรู้ในการประกอบอาชีพอิสระ หลักสูตรต่างๆ 
เช่น การเขียนแผนธุรกิจ การตลาด การท าบัญชี E-commerce การเข้าถึงแหล่งทุน และเชื่อมโยงผู้
ประกอบอาชีพอิสระให้กับหน่วยงานเครือข่าย ได้แก่ ศูนย์ให้ค าปรึกษาทางการเงินส าหรับ รัฐวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (ISMED) ธนาคารออมสิน ธนาคารกรุงไทย เพื่อให้ค าปรึกษา แนะน าในการเริ่ม
ประกอบธุรกิจ และการแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ สร้างและพัฒนาผู้ประกอบการ เพ่ือพัฒนาและ
ยกระดับฝีมือแรงงานสาขาช่างต่าง ๆ ให้เป็นผู้ประกอบอาชีพอิสระได้ ปัจจุบันด าเนินการ ๓ สาขาช่าง 
ได้แก่ ช่างซ่อมบ ารุง อาคาร (ช่างก่อสร้าง) ช่างซ่อมอุปกรณ์ไฟฟูาภายในบ้าน และช่างซ่อมเครื่องท าความ
เย็นและเครื่องปรับอากาศ สามารถบริหาร จัดการและปฏิบัติงานโดยบริการเคลื่อนที่ไปหาผู้ใช้บริการ
พร้อมอุปกรณ์เครื่องมือในการท างานถึงอาคารบ้านเรือนประชาชน 

  ๒.๖  การประสานความร่วมมือกับต่างประเทศกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีการประสาน
ความร่วมมือกับต่างประเทศแบ่งเป็น ๒ ประเภท ดังนี้การได้รับความร่วมมือทางวิชาการจากต่างประเทศ 
ได้แก่ สหพันธ์ สาธารณรัฐเยอรมนี ญี่ปุุน เกาหลี ออสเตรเลีย เป็นต้น โดยเป็นความร่วมมือในรูปแบบของ
การจัดสรรทุนการศึกษาระดับปริญญาตรีและโท ทุนฝึกอบรมแก่บุคลากรของกรมฯ การจัดส่ง
ผู้เชี่ยวชาญ/อาสาสมัคร มาปฏิบัติงานที่กรมฯ เพ่ือถ่ายทอดความรู้และวิทยาการตลอดจนเทคโนโลยี
สมัยใหม่ให้แก่เจ้าหน้าที่และผู้เกี่ยวข้อง การจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้ในการฝึกอบรม/การประชุม
นานาชาติ รวมทั้งการจัดส่งวิทยากรถ่ายทอดความรู้ให้แก่ครูฝึกต้นแบบของกรมฯในสาขาช่างต่างๆ การ
จัดส่งผู้เชี่ยวชาญและจัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการสถานพัฒนาฝีมือแรงงาน
นานาชาติ และเพ่ือการจัดตั้งส านักประสานศูนย์ฝึกอบรมงานเชื่อมมาตรฐานสากลการให้ความร่วมมือ
ทางวิชาการกับต่างประเทศ โดยความร่วมมือจากกรมวิเทศสหการและรัฐบาลกัมพูชาจัดตั้งศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานกัมพูชา – ไทย  ซึ่งได้เปิดด าเนินการตั้งแต่ พ.ศ. ๒๕๔๓ ทั้งนี้กรมฯ ได้ให้ความร่วมมือการ
จัดส่งผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้ค าแนะน าด้านการบริหารจัดการศูนย์ฯ และการด าเนินงานฝึกอบรม รวมทั้งการ
จัดสรรทุนดูงาน/ฝึกอบรมให้แก่ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ของกัมพูชา 
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  ๓.  ด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
   ๓.๑  การก าหนดมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติเป็นการจ าแนกระดับฝีมือแรงงานตาม

ความรู้และความสามารถในการท างานสาขาอาชีพต่างๆ ตามลักษณะที่ควรรู้และสามารถท าได้ในขั้นตอน 
ต่าง ๆ ตามล าดับความยากง่ายของงาน มี ๓  ระดับ คือ ระดับ ๑ ระดับ ๒ และระดับ ๓ 

  ๓.๒  การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน เป็นการทดสอบความรู้ความสามารถตาม
มาตรฐานฝีมือแรงงานที่ก าหนดแต่ละประเภท โดยแบ่งเกณฑ์การทดสอบออกเป็น ๓  ระดับ คือ ระดับ ๑  
ระดับ ๒ และระดับ ๓  โดยทดสอบทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ผ่านการทดสอบหางานท า
ได้ง่ายขึ้น มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในการท างาน  

  ๓.๓  การทดสอบฝีมือคนหางานเพ่ือไปท างานต่างประเทศ เป็นการด าเนินการให้กับผู้ที่
ต้องใช้ฝีมือโดยผู้ที่จะไปท างานต้องผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติหรือการทดสอบตาม
แบบทดสอบฝีมือคนท างานเพ่ือไปท างานต่างประเทศ หรือการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานตามความ
ต้องการของนายจ้างภายใต้การก ากับดูแลของ กพร.  

  ๓.๔ การแข่งขันฝีมือแรงงาน เป็นกิจกรรมที่มุ่งกระตุ้นให้เกิดการแข่งขันในการพัฒนา
ศักยภาพการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ซึ่งจะท าให้ผู้ใช้ฝีมือในการท างานได้เร่งพัฒนาตนเอง โดยการจัดการ
แข่งขันมีการด าเนินการทั้งในระดับภาค ระดับชาติ อาเซียน และนานาชาติ  นอกจากนี้เพ่ือสร้างโอกาส
การมีงานท า สามารถพ่ึงพาตนเองได้ของคนพิการ ได้มีการจัดแข่งขันทักษะความสามารถทางอาชีพของ
คนพิการแห่งชาติ เพ่ือคัดเลือกผู้ชนะเลิศเป็นตัวแทนในการแข่งขันทักษะความสามารถทางอาชีพของคน
พิการในระดับนานาชาติต่อไป  

 
 ๗. ศนูย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา๑๓๔ 
   ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา สังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานกระทรวงแรงงานเริ่ม
ด าเนินการให้ประชาชนในเขตพ้ืนที่จังหวัดพังงา  โดยการเปิดฝึกอาชีพในหลักสูตรเตรียมเข้าท างาน 
หลักสูตรยกระดับ ฝีมือแรงงานและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ตั้งแต่วันที่ ๔ เมษายน ๒๕๔๓         
ณ  ส านักงานชั่วคราวศูนย์พัฒนา ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา  เป็นอาคารพาณิชย์ ๒ คูหา  ตั้งอยู่ ณ  เลขที่  
๔๕/๒๕-๒๖ ถนนท่าด่าน หมู่ที่ ๓ ต าบลตากแดด อ าเภอเมือง จังหวัดพังงา รหัสไปรษณีย์ ๘๒๐๐๐ และ
ได้ย้ายเข้ามาด าเนินงานยังที่ท าการถาวรของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา ตั้งแต่วันที่ ๘ มีนาคม  
๒๕๔๔ จนถึงปัจจุบัน 

  ภารกิจหลัก๑๓๕ 
  มีภารกิจหลักในด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน  และส่งเสริมมาตรฐานฝีมือแรงงาน ให้บริการ
ฝึกอาชีพทั้งในด้านสาขาช่างและมิใช่สาขาช่าง ให้แก่บุคคลทั่วไป ผู้ด้อยโอกาส   ผู้ถูกเลิกจ้างหรือว่างงาน   
                                                        
   ๑๓๔ข้อมูลจังหวัดพังงา ปี ๒๕๕๑ ฉบับปรับปรุง, ข้อมูลพ้ืนฐานจังหวัดพังงา, (เอกสารอัดส าเนา) 
  ๑๓๕ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, อัตรากําลังศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, (พังงา : 
ศพจ.พังงา, ๒๕๕๖), (เอกสารอัดส าเนา). 
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แรงงานในสถานประกอบการ และแรงงานใหม่ หรือผู้ที่มีความประสงค์ที่จะประกอบธุรกิจส่วนตัว หรือ
เพ่ิมทักษะฝีมือแรงงานให้มีความช านาญมากยิ่งขึ้น  เพ่ือเพ่ิมรายได้ของตนเองและครอบครัว ในหลักสูตร
การฝึกต่างๆ ดังนี้ 
 

  ๑. ฝึกเตรียมเข้าท างาน คือการฝึกอาชีพให้แก่แรงงานก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงานให้มีความรู้
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติที่ดีที่พร้อมจะท างานในฐานะแรงงานฝีมือระดับต้น โดยมีระยะเวลาการ
ฝึก ตั้งแต่  ๒๘๐  ชั่วโมง   (๒ เดือน)  ขึ้นไป  และฝากฝึกในกิจการประมาณ  ๑ – ๔ เดือน (ตามความ
เหมาะสม) กลุ่มเปูาหมายได้แก่  แรงงานใหม่หรือแรงงานที่ยังไม่มีความรู้และทักษะพ้ืนฐานในสาขาอาชีพ    
 ๒. ฝีกยกระดับฝีมือแรงงาน คือการฝึกให้กับแรงงานที่ท างานอยู่แล้วหรือแรงงานที่มี      
พ้ืนฐานความรู้และทักษะเดิม  เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในสาขาอาชีพของตนเองที่ท าอยู่แล้วให้สูงขึ้น  
ซึ่งอาจเป็นการฝึกโดยตรงในสาขาอาชีพเดิม  หรือสาขาอาชีพอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือด้านการบริหารจัดการ  
ระยะ  เวลาฝึกตั้งแต่  ๖  ชั่วโมงขึ้นไป  กลุ่มเปูาหมาย  ได้แก่ แรงงานที่ท างานอยู่แล้ว หรือแรงงานที่มี
พ้ืนฐานในสาขาอาชีพที่จะฝึก  
   ๓. ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ คือเป็นการทดสอบความรู้ความสามารถตาม
มาตรฐานฝีมือแรงงานที่ก าหนดแต่ละประเภท โดยแบ่งเกณฑ์การทดสอบออกเป็น ๓ ระดับ คือ ระดับ ๑  
ระดับ ๒ และระดับ ๓ โดยทดสอบทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ  ซึ่งจะช่วยให้ผู้ผ่านการทดสอบหางานท า
ได้ง่ายขึ้น  มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
 ๔. ฝึกเสริมทักษะฝีมือแรงงาน คือ การฝึกซึ่งมิได้เข้าเกณฑ์ การฝึกเตรียมเข้าท างานหรือ
การฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน   โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาแรงงานให้มีทักษะฝีมือเพ่ือประกอบอาชีพ
หรือมีรายได้เพ่ิมเติมหรือปรับเปลี่ยนอาชีพ  โดยมีระยะเวลาฝึกตั้งแต่ ๖ ชั่วโมงขึ้นไป กลุ่มเปูาหมาย 
ประชาชนทั่วไป ที่ท างานอยู่แล้วแต่ต้องการมีอาชีพอ่ืนเพ่ิมเติมหรือต้องการเปลี่ยนอาชีพใหม่ ผู้ว่างงาน   
ผู้ถูกเลิกจ้าง และกลุ่มบุคคลที่ได้รับผลกระทบจากปัญหาต่างๆ   
   ๕. การประกอบอาชีพอิสระ คือการประกอบกิจการส่วนตัวต่างๆ ในการผลิตสินค้า หรือ
บริการที่ถูกกฎหมายเป็นธุรกิจของตนเองไม่ว่าธุรกิจนั้นจะมีขนาดเเล็กหรือขนาดใหญ่ก็ตาม มีอิสระในการ
ก าหนดรูปแบบ   และวิธีด าเนินงานของตนเองได้ตามความเหมาะสม   ไม่มีเงินเดือนหรือรายได้ที่แน่นอน
ผลตอบแทนที่ได้รับ  คือเงินก าไรจากการลงทุน เช่น เพ้นท์แก้ว,  ท าของช าร่วย,  การท าดอกไม้ประดิษฐ์ 
กัดลายแก้วกระจก,  การท าผ้าบาติก และการท าไม้กวาด  ฯลฯ 
 ๖. พรบ.ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ ก าหนดให้สถานประกอบกิจการที่มี
ลูกจ้างตั้งแต่  ๑๐๐  คนขึ้นไป  ต้องจัดให้มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานในสัดส่วนร้อยละ ๕๐ ของลูกจ้าง
ทั้งหมดหากอบรมไม่ครบตามสัดส่วนที่ก าหนด   ต้องส่งเงินสมทบเข้ากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นรายปี
ในอัตราร้อยละ ๑ 
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๒.๖ การบูรณาการกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะกับหลักพุทธธรรมส าหรับพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน   
  การบูรณาการกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมในทาง
พระพุทธศาสนาเป็นการยกระดับของกาย วาจา และใจที่มีองค์ความรู้ในการวิเคราะห์ปัญหาเกี่ยวกับตัว
มนุษย์ พร้อมกับการด าเนินชีวิตที่ปราศจากความทุกข์เข้าถึงความสะอาด ความสว่างและความสงบภายใน 
ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกเฉพาะหลักไตรสิกขาเท่านั้น เพราะเห็นว่า หลักพุทธธรรมดังกล่าว สามารถท่ีจะตอบโจทย์
ในการพัฒนาสมรรถนะของมนุษย์หรือบุคลาการในองค์กรต่างๆได้อย่างดีและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ทั้ง
ระดับปัจเจกบุคคลและทั้งกลุ่มบุคคลต่างๆให้เกิดความดีงามและเกิดภูมิปัญญาในสังคมนั้นๆ ต่อไป 
 หลักการศึกษาและการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาตนอันเป็นลักษณะกระบวนการเป็นขั้นการพัฒนา
โดยมีจุดเริ่มต้น ท่ามกลาง และขั้นสุดท้าย ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวกับความมีวุฒิทางองค์ความรู้ที่สามารถตอบ
โจทย์การพัฒนาได้ทุกรูปแบบเพราะหากสตรีมีปัญญาตามแนวที่กล่าวไว้ในพระพุทธศาสนานั่นก็แปลว่า 
มนุษย์ก็พร้อมที่จะท าหน้าที่เพ่ือส่วนรวมหรือพร้อมที่แก้ไขปัญหาทางสังคมต่อไป 
  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนด้วยหลัก
ไตรสิกขานั้น เพ่ือการแก้ปัญหาที่ตรงจุดกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้จริงๆ และไม่น าไปสู่ปัญหาที่ต่อเนื่อง 
หมายความว่า การแก้ไขปัญหาด้วยระบบการบริหารแนวตะวันตกนั้นเป็นการแก้ไขปัญหาได้เฉพาะหน้า
เท่านั้น หาได้เป็นการแก้ปัญหาที่ยั่งยืนไม่ ฉะนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา จึงเป็น
แนวทางหรือเครื่องมือที่จะพัฒนาทั้งระบบให้เกิดความสมบูรณ์ของความเป็นมนุษย์อย่างแท้จริง ทรงระบุ
ไว้ ๓ ประการ คือ ๑. อธิศีลสิกขา คือ การศึกษา และการปฏิบัติที่เกี่ยวกับระบบศีล ๒. อธิจิตสิกขา คือ 
การศึกษาและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับระบบสมาธิ และ๓. อธิปัญญาสิกขา คือ การศึกษาและการปฏิบัติที่
เกี่ยวกับระบบปัญญา๑๓๖พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)ได้กล่าวเกี่ยวกับ ไตรสิกขา ไว้ว่า เป็นหลักการส าคัญ
ของการพัฒนามนุษย์ซึ่งการฝึกฝนและพัฒนามนุษย์นั้นทางพุทธศาสนาจัดวางเป็นหลักเรียกว่าไตรสิกขา 
คือศีลสมาธิปัญญาซึ่งถือว่าเป็นระบบการศึกษาที่ท าให้บุคคลพัฒนาอย่างมีบูรณาการและให้มนุษย์เป็น
องค์รวมที่พัฒนาอย่างมีดุลยภาพ๑๓๗ 
   หลักการไตรสิกขาทั้ง ๓ ประการท่านตรัสสอนบรรพชิตเป็นส่วนใหญ่หรือเป็นองค์ธรรม
ส าหรับพัฒนาพระสงฆ์ เพราะในการศึกษาและปฏิบัติเพ่ือให้ถึงพรหมจรรย์ แต่กระนั้น ถ้ามองในแง่ของ
องค์ธรรม และฐานะที่จะศึกษาและปฏิบัติ คฤหัสถ์สามารถที่จะน าหลักไตรสิกขามาพัฒนาตนเองรวมไป
ถึงพัฒนาผู้อ่ืนหรือน าไปแก้ไขปัญหาทางสังคมได้  
  กระบวนวิธีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักไตรสิกขา 
  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรจะใช้หลักไตรสิกขาเป็นหลัก ซึ่งจะเหมาะสมส าหรับการฝึก
ปฏิบัติธรรมของบุคลากรจะปฏิบัติเกี่ยวกับหลักบุญกิริยาวัตถุซึ่งทั้ง ๒ หลักการก็มีนัยอย่างเดียวกัน คือ 

                                                        
  ๑๓๖องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒,  

๑๓๗พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), จะพัฒนาคนกันได้อย่างไร, หน้า ๑๐๔-๑๐๗. 



 
๑๐๑ 

 

สามารถที่ใช้หลักการมาประยุกต์ใช้ร่วมกันได้ ส่วน การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในทางพระพุทธศาสนาก็
ยังสนับสนุนส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ประชาชนได้พัฒนาตนเองและเป็นผู้น าการแก้ปัญหาทางสังคมด้วย
เช่นกัน นอกจากนี้ สถาบันพัฒนาฝีมือภาคใต้ตอนบนยังสามารน าไปสร้างการบริการที่ดี สร้างให้บุคลากร
ในหน่อยงานถือเป็นแบบอย่างในการท างาน และน าไปใช้ในการท างานเป็นทีมได้เพราะ หลักไตรสิกขาได้
ก าหนดระดับการพัฒนามนุษย์ไว้อย่างเป็นขั้นตอนที่สามารถแบ่งออกเป็น ๓ ระดับ คือ  
  ระดับที่ ๑ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านศีล เป็นการพัฒนาเกี่ยวกับความประพฤติ
ของเพ่ือความอยู่ด้วยกันเป็นปกติสุข และเป็นระเบียบเรียบร้อยอีกอย่างหนึ่ง เพ่ือผลพิเศษอย่างหนึ่ง
โดยเฉพาะ ข้อก าหนดเกี่ยวกับความประพฤติดังกล่าวย่อมมีอยู่ในทุกศาสนา ตรงกันก็มี ต่างกันก็มี สุดแต่
ศาสดาหรือองค์การศาสนานั้นๆ จะบัญญัติขึ้น โดยมากมักบัญญัติเป็นข้องดเว้น อันหมายความว่า 
นอกจากข้อที่สั่งให้งดเว้นนั้นก็ท าได้ในพระพุทธศาสนาที่คนทั้งปวงรู้กันมากเพราะเป็นประเพณีนิยมที่รับ
ศีลกันอยู่ในพิธีทางศาสนาเกือบทุกอย่าง คนไทยจะต้องเคยได้ยินได้ฟังพระให้ศีลมาตั้งแต่ยังเด็กๆ ยังไม่รู้
ความหมาย แต่น่าพิจารณาว่า คนโดยมากมองเห็นความส าคัญของศีลเพียงไร หรือมีความเห็นในศีล
อย่างไร เพราะเป็นข้อบัญญัติในศีลแตกต่างจากทางปฏิบัติของคนทั่วไปอยู่มากเกือบทุกข้อ ทั้งที่เห็นว่าไม่
ผิด และทั้งที่เห็นว่าผิด๑๓๘ดังนั้น ศีลนั้นเป็นเหมือนบรรทัดส าหรับให้คนประพฤติความดีให้คงที่   เปรียบ
เหมือนผู้แรกจะเขียนหนังสือต้องอาศัยเส้นบรรทัดเป็นหลักไปตามนั้น  หนังสือที่เขียนจึงจะมีบรรทัดอัน
ตรง  ถ้าหาไม่ตัวหนังสือก็จะข้ึนคดลงดังงูเลื้อย  เมื่อช านาญแล้ว  ก็จะเขียนไปได้โดยไม่ต้องมีบรรทัดฉันใด  
คนแรกประพฤติความดี  ไม่ได้ถืออะไรไว้เป็นหลัก  ใจไม่มั่นคงอาจเอนเอียงลงหาทุจริต  แม้เพราะโมหะ
ครอบง า  เมื่อบ าเพ็ญศีลให้บริบูรณ์จนเป็นปกติมารยาทได้แล้ว  จึงประพฤติคุณธรรมอย่างอ่ืนก็มักยั่งยืน
ไม่ผันแปร”๑๓๙  
 จะเห็นได้ว่า การพัฒนาระบบศีล เป็นการท าให้บุคลากรมีความพร้อมในการท างานเกิดเป็น
ความงดงามตามธรรมชาติของมนุษย์ที่ควรจะเป็นอยู่ในการท างานทุกอย่างหรือทุกกิจกรรมที่องค์กร
ก าหนดขึ้นเพ่ือพัฒนาสังคมหรือเพ่ือการบริการแก่ประชาชนในฐานองค์กรของรัฐ ให้เกิดการบริการที่ดี
เพราะกิจกรรมที่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จัดขึ้นเพ่ือให้แก่สมาชิกตามความสามารถและหน้าที่ของแต่ละ
หน่วยงาน โดยอาศัยความต้องการของสมาชิกท่ีได้รับบริการจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เป็นแนวทางในการ
ด าเนินโครงการในระยะต่อไป พร้อมทั้งให้เกิดความพอใจแก่สมาชิก๑๔๐ จะแสดงออกมาในรูปของ
พฤติกรรมการบริการ เป็นการแสดงออกด้านการแต่งกาย สีหน้า แววตา กิริยา ท่าทาง และการพูดจา   
ซึ่งพฤติกรรมที่ดี ย่อมสร้างความสุข ให้เกิดขึ้นกับผู้บริการได้เป็นอย่างดี ได้แก่ การแต่งกายที่สุขภาพ 
สะอาด เรียบร้อย สีหน้าและแววตาที่ยิ้มแย้ม แจ่มใส อ่อนโยน กิริยาท่าทางที่ สุภาพ อ่อนน้อม การพูดจา

                                                        
  ๑๓๘สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนน,ี รวมธรรมะ, (กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์พริ้นติ้ง แอน พับลิชช่ิง, 
๒๕๓๙), หนา้ ๕๙. 
  ๑๓๙สมเด็จพระมหาสมณเจ้า กรมพระยาวชิรญาณวโรรส, เบญจศีลและเบญจธรรม, (กรุงเทพมหานคร :  
โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า  ๒. 
  ๑๔๐วัชราภรณ์ สุริยาภิวัฒน์, วิจัยธุรกิจยุคใหม่, หน้า ๑๕. 



 
๑๐๒ 

 

ด้วยน้ าเสียงที่นุ่มนวล สุภาพ ชัดเจน ให้เกียรติ มีหางเสียง๑๔๑ เมื่อบุคลากรเกิดการพัฒนาระบบศีล       
จะส่งผลให้ผู้รับบริการมีความรู้สึกชอบหรือพึงพอใจ ทั้งต่อตัวผู้ให้บริการและหน่วยงานที่ให้บริการ ดังนี้ 
๑) มีความชื่นชมในตัวผู้ให้บริการ  ๒) มีความนิยมในหน่วยงานที่ให้บริการ  ๓) มีความระลึกถึงและยินดี
มาขอรับบริการอีก  ๔) มีความประทับใจที่ดีไปอีกนาน ๕) มีการบอกต่อไปยังผู้อ่ืนหรือแนะน าให้มาใช้
บริการเพ่ิมข้ึน ๖) มีความภักดีต่อหน่วยบริการที่ให้บริการ และ๗) มีการพูดถึงผู้ให้บริการและหน่วยงาน
ในทางที่ดี๑๔๒  
  การพัฒนาบุคลากรระบบศีลเพ่ือให้เกิดยึดมั่นในชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมายและวินัยข้าราชการ การแสดงความคิดเห็นตามหลัก
วิชาชีพอย่างสุจริต การรักษาค าพูด มีสัจจะและเชื่อถือได้ การแสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตส านึกในความ
เป็นข้าราชการ การยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาบรรณข้าราชการไม่เบี่ยงเบน 
อคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ การเสียสละความสุขส่วนตน เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ทาง
ราชการ การยืนหยัดเพ่ือความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณ์
ที่อาจมีความยากล าบาก การกล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อ
ความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ และการยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของประเทศชาติ
แม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงานหรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต๑๔๓ กล่าวได้
ว่าการพัฒนาระบบศีล จะเป็นหลักการที่ก าหนดการท างานในระบบองค์กรที่ก่อให้เกิดการท าหน้าที่อย่าง
ซื่อสัตย์สุจริต มีความเสียสละ มีจิตส านึกของความเป็นข้าราชการ รักษาจรรยาบรรณที่กฎหมายก าหนด
และมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อย 

การพัฒนาบุคลากรด้วยระบบศีลเพื่อให้เกิดการท างานเป็นทีมได เพราะทีมงาน เป็นบุคคลที่
มีผูมีพลัง มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะท างานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกในทีมเปนผูที่ท างาน   
รวมกันไดดี และรู สึกเพลิดเพลินที่จะท างานนั้น สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง ๑๔๔ หรือเป็น
กระบวนการของการพัฒนากลุมบุคคลที่ท าดวยกัน๑๔๕ ฉะนั้นการจะพัฒนาบุคลากรด้วยระบบศีลจึงมี
ความส าคัญอย่างมากเพราะการฝึกอบรมศีลนั้น  โดยมากจะมุ่งเน้นที่การส ารวมเพ่ือให้เกิดความบริสุทธิ์
ในการกระท าเป็นเกราะกั้นกิเลสทั้งหลายที่จะก่อให้เกิดความเดือดร้อน  และการไม่เบียดเบียนซึ่งกันและ
กัน๑๔๖ หากมองโดยหลักการจะพบว่า การท างานในระบบทีมงานนั้น บางครั้งก็กระทบกระทั่งหรือขัดแย้ง

                                                        
  ๑๔๑ตรีเพ็ชร์ อ่ าเมือง, คู่มือ-เทคนิคการให้บริการด้วยใจ, งานเลขานุการกิจและสภาคณาจารย์        
กองบริหารงานท่ัวไป ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล, (อัดส าเนา). 
  ๑๔๒สมิต สัชฌุกร, ศิลปะการให้บริการ, ๒๕๔๘, หน้า ๑๔-๑๕. 
 ๑๔๓จตุพล รัชเรืองวงศ์, การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม, ๒๕๕๔,  
  ๑๔๔Francis, D. and Yong, D., Improving Work Group ; A Practical Manual for Team 
Building, ibid, p. 8. 
  ๑๔๕Varney, Glenn., Organization Development for Managers, ibid, p. 152. 

๑๔๖ขุ.ม. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 



 
๑๐๓ 

 

ระหว่างกันท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างานที่ตกต่ าไปด้วย เพราะ บุคลากรในทีมงานเกิดท าร้ายหรือ
เบียดเบียนซึ่งกันและกัน บางครั้งก็เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากจนเกินไป บางครั้งก็ท าร้ายจิตใจแก่เพ่ือน
ร่วมงานจะถึงข้ันยอมความกันไม่ได้ไม่ว่าจะเป็นการเบียดเบียนกันทั้งกาย และวาจาซึ่งมีผลต่อการท าลาย
ก าลังใจในการท างาน จึงกล่าวได้ว่า ความงามที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาบุคลากรด้วยระบบศีลสามารถจะ
น าไปสู่การการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพในเชิงของพฤติกรรมส่วนตัว พฤติกรรมทางทีมงาน และ
พฤติกรรมทางสังคมซึ่งจะมีผลต่อความน่าเชื่อถือของประชาชนผู้รับบริการต่อสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบน 
 ระดับที่ ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านอธิจิตสิกขา เป็นแนวคิดการพัฒนาหรือการ
ฝึกฝนตนเองทางพระพุทธศาสนารวมอยู่ในหลักไตรสิกขา ที่จะพัฒนาศักยภาพทั้งร่างกายและจิตใจ ให้ไป
ตามเส้นทางที่พระพุทธองค์ทรงตรัสไว้ในมรรคมีองค์ ๘ ซึ่งก็กล่าวถึง ศีล สมาธิ และปัญญา ที่ส าคัญเรื่อง
สมาธิกับอธิจิตสิกขาเป็นเรื่องเดียวกันเพราะในพระไตรปิฎกได้แสดงถึงการพัฒนาตนตามหลักการศึกษาไว้
ตอนหนึ่งในคุหัฏฐกสุตต นิเทส คัมภีร์มหานิเทส ว่าพระพุทธองค์ทรงตรัสว่า “ภิกษุในธรรมวินัยนี้ สงัดจาก
กามและอกุศลธรรมทั้ง หลายบรรลุปฐมฌานที่มีวิตก วิจาร ปีติและสุข อันเกิดจากวิเวกอยู่ เพราะวิตก
วิจาร สงบระงับไปแล้ว บรรลุทุติยฌาน มีความผ่องใสในภายใน มีภาวะที่จิตเป็นหนึ่งผุดขึ้น ไม่มีวิตกไม่มี
วิจาร มีแต่ปีติและสุขที่เกิดจากสมาธิอยู่เพราะปีติจางคลายไป มีอุเบกขา มีสติสัมปชัญญะเสวยสุขด้วย
นามกาย บรรลุตติยฌานที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญว่า ผู้มีอุเบกขา มีสติอยู่เป็นสุขเพราะละสุขและ
ทุกข์ได้แล้ว เพราะโสมนัสและโทมนัสดับไปก่อนแล้ว บรรลุจตุตถฌานที่ไม่มีทุกข์ ไม่มีสุข มีสติบริสุทธิ์
เพราะอุเบกขาอยู่นี้ ชื่อว่า อธิจิตตสิกขา”๑๔๗ ดังนั้น การฝึกอบรมจิตนั้น มุ่งเน้นที่ความตั้งมั่นแห่งจิต,   
การท าใจให้สงบแนวแน่เพ่ือให้จิตบริสุทธิ์ ไม่ฟุ้งซ่าน เป็นกลาง ปราศจากอคติ ดังที่แสดงในมาติกากถา 
คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า “ชื่อว่าจิตวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า ไม่ฟุ้งซ่าน ความไม่ฟุ้งซ่าน ชื่อว่าอธิจิต
สิกขา”๑๔๘ ไม่ว่าจะเป็น อธิจิตตสิกขาก็ดีหรือสมาธิก็ดี เป็นภาวะของอารมณ์ที่มีองค์ฌานปรากฏ มีความ
สงบภายในที่ปราศจากนิวรณ์ ทั้ง ๕ เรื่องราวของสมาธิจึงเป็นการพัฒนาจิตในส่วนการก าจัดกิเลสอย่าง
กลาง๑๔๙ เพ่ือให้เห็นถึงวิธีการปฏิบัติสมาธิอย่างถูกต้องจึงกล่าวแนวคิดการพัฒนาสมาธิตามแนวพระพุทธไว้ ๓ 
หลัก คือ ๑. สัมมาวายามะ ๒. สัมมาสติ และ ๓. สัมมาสมาธิ ทั้ง ๓ หลัก กล่าวถึงการพัฒนาตนหรือฝึกฝน
ตนเองให้มีความตั้งม่ันอย่างดีไม่หวั่นไหวต่อสิ่งใดเป็นจิตที่มีภาวะความสงบเกิดขึ้น ปราศจากกิเลสรบกวน 
ไม่ฟูุงซ่านร าคาญ ปราศจากอคติ มีใจเป็นกลางและเป็นอารมณ์ที่ไม่ก่อให้เกิดอกุศลธรรมใดๆ ดังนั้น    
การพัฒนาสมาธิตามแนวพระพุทธศาสนาเป็นเรื่องที่กล่าวถึงภาวะของจิตที่มีความบริสุทธิ์ สะอาด สงบ   
มีความม่ันคงในอารมณ์อย่างที่สุดดี และรายละเอียดประเด็นต่างๆที่เก่ียวข้องกับสมาธิจะได้ศึกษาต่อไปว่า

                                                        
  ๑๔๗ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
  ๑๔๘ขุ.ป (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
  ๑๔๙กิเลสอย่างกลาง เรียกว่า ปริยุฏฐานกิเลส คือ ความวุ่นวายทางใจ ความเศร้า ความโกรธ นิวรณ์ ๕  
สิ่งเหล่านี้ยังไม่ล่วงถึงที่จะเป็นอุปนิสัยถาวร (อนุสัยกิเลส จะแก้ได้ด้วยอธิปัญญา) ซึ่งสามารถจะแก้ไขหรือก าจัดได้ด้วย
ก าลังของสมาธิหรืออธิจิตและไม่ใช่กิเลสหยาบ (วีติกกมกิเลส จะซึ่งแก้ไขได้ด้วยอธิศีล) 



 
๑๐๔ 

 

ชาวพุทธจะน าหลักสมาธิมาบริหารการพัฒนาตนเองได้อย่างไร และท าอย่างจึงจะสามารถเข้าถึงภาวะของ
จิตที่ความสงบได้อย่างแท้จริงจึงจะเรียกว่า การพัฒนาสมาธิตามแนวพระพุทธศาสนา 
  การยกระดับคุณภาพทางจิตใจให้มีความมั่นคง ไม่หวั่นไหว ต่อสภาวการณ์ทางอารมณ์จาก
ภายนอกที่มากระทบต่อจิต และการสร้างความเข้มแข็งทางจิตใจ แต่สิ่งที่จะสร้างการพัฒนาสมาธิได้
จะต้องมีนโยบายจากภาครัฐ และองค์กรท้องถิ่นเข้ามาสนับสนุนหรือสร้างแผนการพัฒนาคนตามแนว
พระพุทธศาสนา เพราะเห็นว่า การพัฒนาคนให้เกิดศักยภาพทางด้านจิตใจนั้น เป็นรากฐานของการ
พัฒนาประเทศ หรือเป็นรากฐานการปูองกันปัญหาทางสังคมที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างยั่งยืน ภาครัฐ
จะต้องให้ความส าคัญแก่การพัฒนาสมาธิของประชาชน โดยการก าหนดเป็นนโยบาย แผนงานและ
โครงการพัฒนาสมาธิต่างๆ ในการปฏิบัติงานส าหรับหน่วยงานของรัฐ สนับสนุนด้านงบประมาณ       
การอ านวยความสะดวกแก่ประชาชนที่จะเข้าร่วมโครงการฝึกสมาธิอย่างต่อเนื่อง ยิ่งภาครัฐส่งเสริมระบบ
เศรษฐกิจมากเท่าไหร่ รัฐจะต้องเร่งสร้างการพัฒนาคนด้วยหลักสมาธิให้มากขึ้นเท่านั้น เพราะเห็นว่า 
เศรษฐกิจของประเทศจะรุดหน้าได้นั้น จะต้องเริ่มที่คนหรือประชาชนในประเทศที่มีความขยัน มีความ
เพียรในการประกอบอาชีพที่ถูกกฎหมายบ้านเมือง 
 การพัฒนาบุคลากรฝีมือแรงด้วยหลักสมาธิ เป็นอีกแนวทางหนึ่งที่ผู้บริหารสามารถจะน ามา
สร้างระบบความเข็มให้เกิดข้ึนต่อรับการบริการ เพราะการบริการที่ดี หากไม่มีความตั้งมั่นหรือไม่มั่นคงกับ
งานที่ด าเนินการอาจจะท าให้เกิดความหงุดหงิด ความร าคาญ หรือบางครั้งอาจจะน าไปสู่ความขัดแย้งกับ
ผู้รับบริการก็อาจเป็นได้ และการเกิดข้ึนจากความตั้งใจหรือเจตนาเป็นไปตามเจตจ านง และแรงจูงใจที่อยู่
เบื้องหลัง ถ้าจิตใจได้รับการพัฒนาดีแล้ว ก็จะควบคุมพฤติกรรมไปในทางที่ดีงามด้วย แม้ความสุขความ
ทุกข์ในที่สุดก็อยู่ที่ใจ  การพัฒนาจิตใจนี้มีสมาธิเป็นแกน หรือเป็นศูนย์กลาง จึงเรียกง่ายๆ ว่า “สมาธิ” 
และอาจแยกออกได้เป็นการพัฒนาคุณสมบัติของจิตใจในด้านต่างๆ คือ พัฒนาคุณธรรมซึ่งเป็นคุณภาพ
ของจิตใจ เช่น เมตตา กรุณา เป็นต้น พัฒนาสมรรถภาพและประสิทธิภาพของจิตใจ เช่น ฉันทะ วิริยะ 
เป็นต้น  และพัฒนาความสุขและภาวะที่เกื้อหนุนสุขภาพของจิตใจ เช่น ปราโมทย์ ความร่าเริง ปีติ   
ความอ่ิมใจ เป็นต้น๑๕๐ต่อการท างานในองค์กรใด ๆ ก็ตามให้เกิดความพอใจ ยินดีที่จะท างานด้วยความ
ขยันและอดทนต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหาร 
  การพัฒนาบุคลากรให้เกิดสมาธิที่จะสามารถรักษาระดับของการด าเนินงานให้ได้มาตรฐาน
อันเป็นที่ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน จากผู้บังคับบัญชา และจากประชาชนผู้รับบริการให้เกิดเป็นศูนย์กลาง
ของจิตใจที่เบิกบาน ซึ่งจะต้องมีลักษณะของการพัฒนาในระดับของจิตให้สามารถครองตนเป็นแบบอย่าง
ได้ในลักษณะ ๖ ประการ ได้แก่ ๑. การที่จิตมีพละก าลัง แข็งแรง ๒. การสร้างให้มีความที่จิตมีความเสมอ
ภาค และดุลยภาพทางอารมณ์ ๓. การสร้างจิตให้มีมีอารมณ์นิ่ง ซึ่งสามารถที่จะเพ่งจิตไปที่สิ่งหนึ่งสิ่งใดได้
โดยชัดเจน ๔. การสร้างจิตให้มีความนุ่มนวลควรแก่งานหรือเหมาะแก่การใช้งาน๑๕๑ ๕. การสร้างจิตให้มี

                                                        
  ๑๕๐อริยเมธี, แนวคิดและหลักการศึกษาในพระพุทธศาสนา, หน้า ๓๔. 
  ๑๕๑พระราชวรมุนี (ประยุทธ์ิ ปยุตฺโต), พุทธธรรม, หน้า ๘๓๐.  
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ความชุ่มชื่นใจ หรืออ่ิมใจ และ๖. การสร้างจิตให้มีความคงที่ ไม่หวั่นไหวต่ออารมณ์ที่มากระทบ๑๕๒    
กล่าวได้ว่าการพัฒนาศีลให้บุคลากรมีความยึดมั่นในสิ่งที่ตนเองกระท าอยู่ด้วยความตั้งมั่นอย่างดีไม่
หวั่นไหวต่อมาตรฐานที่จะเกิดให้กับการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความขยันและอดทนต่อสภาพของอารมณ์ที่ไม่
คงท่ี หลักของสมาธิจะเข้ามาช่วยเติมเต็มให้เกิดความดุลยภาพแห่งความเป็นธรรม 
 นอกจากการพัฒนาสมาธิให้เกิดการท างานเป็นทีมได้นั้น นอกจากจะต้องอาศัยหลักการอยู่
ร่วมกันเป็นกัลยามิตรที่ดีแล้ว ยังจะต้องเสริมด้วยหลักแห่งความรับผิดชอบ และการท าหน้าที่ของตนให้ดี
ที่สุดซึ่งจะน ามาต่อความไว้ใจ ความเชื่อใจ ความเชื่อมั่นในศักยภาพ ซึ่งเป็นคุณสมบัติของผู้ร่วมงานเพราะ
การพัฒนาคุณสมบัติต่าง ๆ ของจิต ทั้งในด้านคุณธรรม เช่น ความเมตตา กรุณา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ใน
ด้านความสามารถของจิต เช่น ความเข้มแข็งมั่นคง ความเพียร พยายาม ความรับผิดชอบ ความแน่วแน่
มั่นคง ความมีสติ สมาธิ และในด้านความสุข เช่น ความอ่ิมใจ ความร่าเริงเบิกบานใจ ความสดชื่นผ่องใส 
ความรู้สึกพอใจ โดยอาศัยตัวศีลเป็นฐานเบื้องต้นเพ่ือให้เกิดสมาธิ ให้จิตมั่นคงเป็นปกติ ไม่ถูกชักจูงไป
ในทางที่ผิด แต่ให้มีสติสัมปชัญญะรู้เท่าทัน ซึ่งเป็นกระบวนการพัฒนาทางจิต เพ่ือเปูาหมายให้พ้นจาก
อบายภูมิ เมื่อปฏิบัติตามจะก่อให้เกิดประโยชน์ดังนี้ คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจให้
เข้มแข็ง มั่นคง เจริญงอกงามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีเมตตา กรุณา มีฉันทะ ขยันหมั่นเพียร อดทน 
มีสมาธิและสดชื่น เบิกบาน เป็นสุขผ่องใส เป็นต้น๑๕๓ ดังนั้น จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสมาธิสามารจะ
พัฒนาระบบทีมให้เกิดความสุข ความสงบ เพราะหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีมไว้ ๖ ประการ ได้แก่        
๑) ทุกคนในทีมต้องเข้าใจซึ่งกันและกัน ๒) ทุกคนในทีมต้องมีความจริงใจให้กัน และกัน ๓) ทุกคนในทีม
ต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน ๔) ทุกคนในทีมต้องยอมรับบทบาทของกันและกัน ๕) ทุกคนในทีมต้องมีน้ าใจ
ให้กันและกัน ๖) ทุกคนในทีมต้องให้อภัยแก่กันและกัน๑๕๔ 
  การเสริมสร้างหลักสมาธิทางพระพุทธศาสนาที่จะให้ประชาชนหรือบุคคลากรในองค์กร
ต่างๆในประเทศโดยเฉพาะองค์กรของรัฐได้น าไปปรับใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ของตนและในชีวิตประจ าวัน
จะต้องมีการก าหนดเป็นนโยบายและแผนงานระดับชาติที่จะต้องมีการวางแผนและปฏิบัติกันอย่างจริงจัง 
และมีประสิทธิภาพ งบประมาณของรัฐที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในชาติเป็นสิ่งเร่งด่วนและจ าเป็น
อย่างมาก เพราะการที่รัฐบาลหรือผู้บริหารประเทศจะสร้างความสุขให้เกิดขึ้นกับประชาชน สิ่งที่จะละเลย
ไม่ได้ ก็คือ การสนับสนุนด้านการฝึกสมาธิ และแม้ว่าแนวคิดการพัฒนาชาติหรือประชาชนอยู่ที่การ
ส่งเสริมในรูปของระบบเศรษฐกิจ การมีงานท า การเข้าถึงแหล่งทุน การใช้จ่ายเงินที่มีความคล่องตัว เป็นต้น 
จะถือว่าสิ่งเหล่านี้เป็นเครื่องวัดการมีความสุขของประชาชนหาได้ไม่ ถ้าเป็นอย่างนั้นจริงๆ ก็แปลว่า      
รัฐหรือผู้บริหารประเทศก าลังเสริมสร้างความสุขให้กับประชาชนแต่เพียงภายนอกเท่านั้น  ซึ่งหาใช่
ความสุขที่แท้จริงไม ่

                                                        
  ๑๕๒พุทธทาสภิกขุ, สมาธิและวิปัสสนาตามธรรมชาติ, หน้า ๑๓-๑๕. 
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  ระดับที่ ๓ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านอธิปัญญา เป็นการวางรากฐานทางด้าน    
องค์ความรู้ซึ่งเมื่อพัฒนาศีล และสมาธิอย่างดีแล้ว รากฐานด้านปัญญามีความส าคัญอย่างยิ่งยวด     
เพราะปัญญา หมายถึง ความรอบรู้ต่อโลกที่เป็นจริงตามสภาวะธรรมชาติ สภาวะของการเห็นธรรม 
สภาวะ การเข้าใจธรรมตามที่มันเป็นอยู่จนสามารถสลัดออกจากสิ่งที่ยึดถือตามคติ ตัวตนออกเสีย         
ในอริยมรรค มีองค์ ๘ ได้กล่าวถึง ปัญญาไว้  ๒ ประการ คือ สัมมาทิฎฐิ หมายถึง ความเห็นที่ถูกต้อง  
เป็นการเห็นตามครรลองคลองธรรม เห็นความดีเป็นความดี เห็นความชั่วเป็นความชั่ว เห็นทุกข์เป็นทุกข์ 
เห็นเหตุให้เกิดความทุกข์ เป็นต้น และสัมมาสังกัปปะ หมายถึง ความด าริที่ถูกต้อง เป็นความคิดที่จะออก
จากกามคุณท่ีเสพอยู่ เป็นความคิดที่จะไม่มีความพยาบาทต่อผู้ใด เป็นความคิดที่จะไม่มีการเบียดเบียนต่อ
ผู้ใด ฉะนั้น เมื่อมนุษย์ใดมีความเห็นและความคิดท่ีถูกต้อง เมื่อนั้นองค์ธรรมต่างๆทั้งภาคปริยัติและปฏิบัติ
จากปรากฏในใจของมนุษย์ผู้นั้น จึงกล่าวได้ว่า ปัญญาเป็นตัวน าชีวิตให้ด าเนินไปอย่างถูกต้อง และเป็น
แบบอย่างของชาวพุทธทั่วไป๑๕๕ 
  ปัจจุบันการพัฒนาปัญญาจะเน้นในเรื่องประสิทธิภาพขององค์การเป็นส าคัญ ซึ่งจะมอง
ครอบคลุมไปถึงบทบาท และวิสัยทัศน์ของผู้น าในการบริหารจัดการ ที่จะท าให้องค์การเป็นเสมือน
ศูนย์กลางที่คอยท าหน้าที่กระตุ้น และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพพร้อมที่จะปฏิบัติภารกิจได้ทุก
สถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคที่ยากต่อการควบคุมก็ตาม๑๕๖และการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) คือ  ความสนใจ ใฝุรู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ  ด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้     
เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ๑๕๗ งานวิจัยของเอ้ือมอร 
ชลวร๑๕๘ เรื่อง “การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนาเถรวาท” พบว่า ปัญญามีความหมายตามศัพท์และ
ไวยากรณ์ คือ ธรรมชาติรู้ชัดหรือธรรมชาติเป็นเหตุรู้ชัด นอกจากนั้นมีความหมายตามเนื้อหาสาระ      
คือ ความรู้ทั่ว ความรู้เข้าใจชัดเจน กิริยาที่รู้ชัด และปรีชาหยั่งรู้ชัด ความรู้หรือปรีชาดังกล่าวสามารถ
จ าแนกเห็นถึงเหตุผลว่า สิ่งใดดี  สิ่งนั้นมีคุณหรือโทษ ประโยชน์หรือมิใช่ประโยชน์ ปัญญาเป็นเครื่องมือที่
มีความจ าเป็นต่อในการจัดการการด าเนินชีวิตของมนุษย์ในหลายด้าน หากขาดปัญญาจะท าให้พบกับ
ปัญหาและความทุกข์มากมาย ฉะนั้น ความจ าเป็นของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงในด้านปัญญานั้น ถือได้ว่า 
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จะต้องเร่งพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้ ความช านาญ และทักษะต่าง ๆ ที่เหมาะสมต่อการน าไปถ่ายทอด
ให้กับผู้อื่นพร้อมทั้งการน าไปใช้ในการด าเนินชีวิตทางสังคมเพ่ือให้เกิดความสุขต่อไป 
 การพัฒนาบุคลากรเพ่ือการบริหารจะมีลักษณะที่เด่นชัด คือ การที่บุคลากรมีความรู้ในงาน
ที่จะบริการ งานบริการต้องการความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์เป็นสิ่งส าคัญ บุคลาการต้องมีทัศนคติที่ดีต่อ
งานบริการ การบริการในความหมายก็บอกไว้อยู่แล้วว่า เป็นการให้ความช่วยเหลือ ผู้ท างานบริการเป็น
ผู้ให้จึงมีความคิดรู้สึกต่องานบริการในทางท่ีชอบ บุคลากรต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผู้ให้บริการ เป็นผู้
ที่อยู่กับเหตุการณ์เฉพาะหน้า ได้พบเห็นเหตุการณ์ที่เป็นประสบการณ์ตรง จึงควรมีความคิดใหม่ ๆ ในการ
ปฏิรูปงานบริการได้ดี ไม่ควรติดยึดอยู่กับการให้บริการที่เคยท ามาอย่างไรก็ท าอยู่อย่างนั้น บุคลากรต้องมี
ความช่างสังเกต ผู้ท างานบริการจะต้องมีลักษณะเฉพาะตัวเป็นคนมีความช่างสังเกตเพราะหากมีการรับรู้
ว่าบริการอย่างไรจึงจะเป็นที่พอใจของผู้รับบริการก็จะพยายามน ามาคิดสร้างสรรค์ให้เกิดบริการที่ดียิ่งขึ้น
เกิดความพอใจและตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการได้มากยิ่งขึ้น  บุคลากรต้องมี
วิจารณญาณไตร่ตรองรอบคอบ ในการบริการอาจมีเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเฉพาะหน้า ซึ่งผู้ท างานบริการ
จะต้องพิจารณาคิดทบทวนตริตรองใคร่ครวญอย่างรอบคอบ และบุคลากรต้องมีความสามารถวิเคราะห์
ปัญหา ผู้ท างานบริการจะต้องมีสัมพันธ์ทั้งโดยตรงและโดยอ้อมกับบุคคลต่าง ๆ ซึ่งมีภูมิหลังที่หลายหลาย
ต่างกันผู้รับบริการส่วนใหญ่ก็มีการติดต่อสัมพันธ์กันด้วยปกติ๑๕๙ 

 การพัฒนาบุคลากรให้มีความยึดมั่นในธรรม จะต้องพัฒนาปัญญา เพ่ือความรู้ทั่วหรือ
ความรู้ชัด คือ  “รู้ทั่วถึงความเป็นจริง หรือตรงตามความเป็นจริง เช่น รู้เหตุรู้ผล รู้ดีรู้ชั่ว รู้ถูกรู้ผิด รู้ควรไม่
ควร รู้คุณรู้โทษ รู้ประโยชน์มิใช่ประโยชน์๑๖๐ เพราะปัญญาจะสามารถจัดการกับความไม่ถูกต้อง สิ่งที่ไม่
เหมาะสมกับสภาพความเชื่อหรือความหลงใหลไปในความชั่วร้ายต่าง ๆ  หากขาดปัญญาจะมีสิ่งที่ตามมา
ก็คือ ความเข้าใจที่ผิด ๆ และหลงยึดติดกับความผิดที่บุคลากรเชื่อในสิ่งนั้นท าให้ เกิดความไม่ถูกต้องใน
ระดับการปฏิบัติงาน และเมื่อการปฏิบัติงานนั้น ย่อมท าให้เกิดผลความเสียหายน้อยบ้าง มากบ้างตามมา
อีกมากมาย ฉะนั้น ปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติจะต้องให้มีความครอบคลุมใน ๓ ลักษณะ๑๖๑ ได้แก่           
๑. ปัญญามีลักษณะแห่งการส่องแสง หมายถึง ความรู้รอบในสรรพสิ่งในการด าเนินงานทุกอย่างแล้วจึงลง
มือปฏิบัติงาน ๒. ปัญญามีลักษณะแห่งการรู้ทั่ว หมายถึง  ความรอบรู้ในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง
หากไม่ชัดเจน ให้ศึกษาและเรียนรู้จนกว่าจะมีความเข้าใจอย่างแจ่มแจ้ง และ๓. ปัญญามีลักษณะแห่งการ
รู้ตามความเป็นจริง หมายถึง การท างานทุกอย่าง จะต้องมีความรู้ในสิ่งนั้นจริง ๆ รู้ถึงที่มาที่ไป รู้ถึงเหตุถึง
ผล รู้ว่าเป็นคุณเป็นโทษอย่างไร รู้ว่ามีประโยชน์หรือไม่มีประโยชน์ต่อตนเอง ต่อองค์กร และต่อสังคมที่
ตนเองอาศัยอยู่ 
 นอกจากนี้การพัฒนาบุคลาการให้เกิดการท างานเป็นทีม เป็นการพัฒนากลุมบุคคลที่
ท างานดวยกัน เพื่อที่จะใหบุคคลเหลานั้นไดเรียนรูวาจะท าอยางไรจึงจะสามารถท างานใหบรรลุเปาหมาย
                                                        

๑๕๙ภาวิณี แสนชนม์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม,  คุณลักษณะของผู้ที่จะทํางานบริการได้ดี, หน้า ๖. 
๑๖๐พระธรรมปิฎก(ป.อ. ปยุตฺโต) , พุทธธรรม  ฉบับปรับปรุงและขยายความ, หน้า ๒๒.  
๑๖๑พุทธทาสภิกขุ, ธรรมโฆษณ์อรรถานุกรม เล่ม ๑, หน้า ๑๒๙. 
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ของทั้งตนเอง๑๖๒ นอกจากทีมจะต้องทักษะ และหนาที่หลากหลาย ความแตกตางดานทักษะของสมาชิก 
ซึ่งถือเปนความเชี่ยวชาญของแตละคนและมีความจ าเปนตองน าทักษะเหลานั้นไปแกปญหา ที่ส าคัญ
ทีมงานที่มีอ านาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่ หรือทีมที่สามารถก าหนดทิศทางการด าเนินงานของ
ตนเองไดหรือทีมงานที่มีอ านาจกึ่งอิสระ ลักษณะทีมงานประเภทนี้จะรับผิดชอบการปฏิบัติการของทีม
และผลผลิตของตนเอง หากองคการสามารถพัฒนาทีมลักษณะนี้ไดอยางเต็มที่ ทีมงานจะรับงานสวนใหญ
ไดภายใตการนิเทศงานของผูบังคับบัญชา การวัดผลผลผลิต การประกันและการปฏิบัติงานอย างมี
ประสิทธิภาพของสมาชิก รวมทั้งการจางพนักงาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินัยของสมาชิกและ
การคัดเลือกหัวหนาทีมของตนเอง๑๖๓ นอกจากนี้ สมาชิกทุกคนจะต้องเป็นผู้ให้การช่วยเหลือแก่ทีม เป็นที่
ปรึกษาจากภายนอก หรือเจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้องภายในโดยการให้ค าแนะน าด้านเทคนิค หรือประสานความ
ร่วมมือ และช่วยเหลือในด้านการสื่อสารอ่ืน ๆ แต่จะไม่เข้ามาเกี่ยวข้องกับการท างานของทีม๑๖๔ กล่าวได้
ว่า หากจะพัฒนาบุคลากรด้วยหลักของปัญญาจะต้องเริ่มที่ความคิด ทักษะ และเหตุผลของสมาชิกให้เกิด
คุณภาพ และสมรรถนะอย่างรอบด้านและมุ่งไปสู่เปูาหมายตามที่วางไว้ หากเมื่อมีปัญหาอะไรเกิดขึ้น 
ศักยภาพของสมาชิกทุกคนจะต้องแสดงบทบาทในการใช้ความคิด ความรู้ ประสบการณ์ทั้งหมดมาช่วยใน
การแก้ไขปัญหา และปูองกันปัญหาที่จะเกิดในอนาคตโดยเฉพาะความขัดแย้งในสมาชิกด้วยกันทั้งหมด 
  กล่าวได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเป็นวิธีการยกระดับขีดความสามารถ และศักยภาพ
ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลกรโดยความเข้าใจในพฤติกรรมของมนุษย์ว่า มีความต้องการลาภ ยศ ชื่อเสียง 
แก้วแหวน เงินทอง ยศถาบรรดาศักดิ์ การยอมรับจากสังคมและเพ่ือนร่วมงาน ต้องการต าแหน่งที่สูงขึ้นและ
ต้องการที่จะประสบผลส าเร็จในชีวิตของการท างาน นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังวิธีการด้วยการ
ให้การศึกษาทั้งทางโลกและทางธรรม การให้การฝึกอบรม และการพัฒนาศักยภาพเฉพาะด้านนั้น ท าให้เกิด
การเรียนรู้ในสิ่งที่ผิดพลาดเพ่ือปรับปรุงแก้ไขในดีขึ้นและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติขอตนอย่างดีที่สุด ใน
ทัศนะทางพระพุทธจะเน้นย้ าและให้ความส าคัญใน ๓ ประเด็น ได้แก่ การพัฒนาระบบของศีล การพัฒนา
ระบบของสมาธิ และการพัฒนาระบบของปัญญา เรียกว่า ไตรสิกขา ที่จะสามารถตอบโจทย์การพัฒนาได้ทุก
รูปแบบจนสามารถน าไปสู่ความสงบ สะอาด และสว่างได้อย่างแท้จริง ดังนั้น ผู้บริหารงานหรือผู้บังคับบัญชา
จะต้องมีความเข้าในพฤติกรรมของมนุษย์อย่างแท้จริงจึงจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานนั้นด้วยการสร้างความพอใจให้เกิดขึ้นแก่บุคคลากรขององค์การ 
   สรุปสาระส าคัญแนวคิด ทฤษฏีและหลักพุทธธรรมเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานภาคใต้ตอนบน”ซึ่งเนื้อหาส าคัญดังนี้ 

                                                        
  ๑๖๒Varney, Glenn., Organization Development for Managers, ibid,  p. 152. 
  ๑๖๓Carr, Clay., Teampower : Lesson from America’s Top Companies on Putting 
Teampower to Work. Engwood Cliffs, ibid, p. 45. 
  ๑๖๔Richard Luecke และ Jeff Polzer, แปลและเรียบเรียงโดย : สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ แปลและเรียบเรียง
จาก Creating Teams with an Edge หนังสือชุด “หัวใจในการบริหารธุรกิจ” ของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด, หน้า ๔-๕. 
(อัดส าเนา).  
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 แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ มีค าอยู่ ๒ ค าที่จะต้องท าความเข้าใจ คือ ค าว่า
กลยุทธ์กับยุทธศาสตร์ นักวิชาการบางท่านก็กล่าวว่า เป็นค าที่สามารถใช้แทนกันได้ แต่บางท่านก็กล่าวใน
ลักษณะของการใช้กล่าวคือ ค าว่า กลยุทธ์มักใช้แวดวงของธุรกิจเพ่ือหวังผลก าไร ส่วนค าว่ายุทธศาสตร์    
มักใช้ในแวดวงราชการหรือองค์กรของรัฐ ซึ่งจะต้องมีการก าหนดข้อความวิสัยทัศน์ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
การปฏิบัติตามกลยุทธ์ การประเมินผล และการควบคุมเชิงกลยุทธ์ แต่เมื่อมองโดยเปูาหมายจะพบว่าเป็น
วิธีการด าเนินงานที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรหลักในการวิเคราะห์ SWOT ได้แก่ 
จุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค และโอกาส 
  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงาน ได้มีการ
ก าหนดสมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการ ตามหลักมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยให้ค าจ ากัด
ความของสมรรถนะหลัก ว่าเป็นคุณลักษณะร่วมกันของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบเพ่ือเป็นการหล่อ
หลอมค่านิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งผู้วิจัยจะน าไว้ศึกษาเพียง  ๓ ประเด็น ได้แก่        
๑. การบริการที่ดี จะมุ่งไปที่ขั้นตอนการให้บริการ และพฤติกรรมการบริการซึ่งจะต้องเกี่ยวข้องกับกิจ
กรรมการบริหารแก่ประชาชนและหน่วยงานขององค์กรอ่ืน ๆ  ๒. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรมจะให้ความส าคัญไปที่การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตาม
กฎหมาย  คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ๓.การท างานเป็นทีม มุ่งไปที่ความตั้งใจที่จะท างาน
ร่วมกับผู้ อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน หรือส่วน ราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานเป็นสมาชิก             
ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม 
  หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ การพัฒนามนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง   
ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรค  เป็นทางด าเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามของมนุษย์  ต้องเรียนรู้ฝึกฝน
พัฒนาตน  เพราะเป็นข้อปฏิบัติ  ๓  ขั้น คือ ๑. ขั้นการพัฒนาศีล ได้แก่ การละเว้นชั่ว ประพฤติคุณความ
ดี ปฏิบัติเพ่ือความปกติสงบสุข เรียบร้อยไม่ท าให้ตนเอง และผู้อ่ืนให้เดือนร้อน ๒. ขั้นการพัฒนาจิต ได้แก่ 
การฝึกฝนหรืออบรมจิตใจให้เหมาะสมแก่การงาน ตั้งมั่นในลักษณะที่พร้อมจะปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นพ้ืนฐาน
ของการเจริญปัญญา การฝึกบังคับจิตใจให้ตั้งมั่นโดยระลึกรู้ตัวทั่วพร้อม และ๓. ขั้นการพัฒนาปัญญา 
ได้แก่ การฝึกฝนอบรมในการพิจารณาสิ่งทั้งปวงให้เกิดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องตามความเป็นจริง 
  การบูรณาการกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะกับหลักพุทธธรรม ส าหรับพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรซึ่งในทาง
พระพุทธศาสนาสามารถเข้าไปสนับสนุนส่งเสริม และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง และเป็นผู้น า
การแก้ปัญหาทางสังคม นอกจากนี้ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนยังสามารน าไปเสริมสร้าง
การบริการที่ดี สร้างให้บุคลากรในหน่อยงานถือเป็นแบบอย่างในการท างาน และน าไปก าหนดพฤติกรรม
ในการท างานเป็นทีมเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเปูาหมายอย่างมีความสุข สงบร่วมกัน ดังนั้น ผู้บริหารงาน
หรือผู้บังคับบัญชา จะต้องมีความเข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์อย่างแท้จริง จึงจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงานนั้น ด้วยการสร้างความพอใจให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรขององค์การ ด้วยการก าหนด  
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กลยุทธ์ส าหรับการพัฒนาบุคลากร ๓ ขั้นตอน ได้แก่ ๑. ขั้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและทาง
วาจาให้มีความเป็นปกติ มีความเหมาะสม และมีความงดงาม ที่ช่วยในการเสริมสร้างพฤติกรรมของ
บุคลากร ให้มีความน่าเชื่อถือในสังคมมากยิ่งขึ้น ๒. ขั้นการปรับเปลี่ยนเปูาหมายทางด้านจิตใจ ให้มีความ
ตั้งมั่ง มั่งคง และจริงจัง ในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองที่ช่วยเสริมสร้างพ้ืนฐานให้เกิดคุณธรรมและ
จริยธรรมของบุคลากร และ ๓. ขั้นการปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอให้เกิด
เป็นประสบการณ์ที่จะน ามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือเสริมสร้างและปูองกันความผิดพลาดที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
 
ตารางภาพที่ ๒.๑๗ :  แสดงผลบูรณาการกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของ

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 

หลักพุทธ
ธรรม 

บูรณาการกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

บูรณาการสมรรถนะ ผลบูรณาการสมรรถนะ กิจกรรมการพัฒนา 

อธิศีลสิกขา 

การบริการที่ดี ความงดงามในการบริการ ฝึกกายและวาจา 
การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

ความถูกต้องและพอใจ 
ฝึกการยึดถือค่านิยมและ

ทัศนคติที่ดี 

การท างานเป็นทีม 
ปฏิบัติตามกติกา กฎเกณฑ์

ของทีม 
ฝึกให้เป็นนักประชาธิปไตย 

อธิจิตต 
สิกขา 

การบริการที่ดี 
ความมุ่งม่ัน ความตั้งใจ  

ความใส่ใจ 
ฝึกความเพียรพยายาม 

การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

ความมั่งคง ความตั้งมั่น  ฝึกให้มีเปูาหมายในตนเอง 

การท างานเป็นทีม 
ความเชื่อใจ ความมั่นใจ 

ความไว้ใจ 
ฝึกการอยู่ร่วมกันและ
ยอมรับศักยภาพผู้อ่ืน 

อธิปัญญา
สิกขา 

การบริการที่ดี เรียนรู้พฤติกรรมผู้รับบริการ ฝึกให้มีจิตวิทยาการบริการ 
การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

รู้รอบ รู้กว้าง รู้ชัด รู้ทั่วเพื่อ
ก าหนดแนวปฏิบัติงาน 

ฝึกการใช้ประสบการณ์ให้
เกิดคุณค่า 

การท างานเป็นทีม 
เรียนรู้เปูาหมายขององค์กร

และทีม 
ฝึกการแก้ไขปัญหาและการ

บริหารความขัดแย้ง 
 
 
 
 
 



 
๑๑๑ 

 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรซึ่งมีความหลากหลายกัน
ไปตามงานวิจัยซึ่งเห็นว่ามีความเก่ียวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรจึงได้น าเสนอ ดังต่อไปนี้ 
  ๒.๖.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
  งานวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรมีอยู่มากมายซึ่งส่วนใหญ่จะอธิบาย
ตามแนวของการพัฒนาทุนมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือการพัฒนาภาวะผู้น า แต่อย่างไรก็
งานวิจัยเหล่าได้ระบุไปถึงวิธีการพัฒนามนุษย์ให้สมรรถนะทั้งสิ้น ซึ่งในที่นี้ผู้วิจัยเห็นว่าสามาถน ามา
ประยุกต์ในการศึกษาไว้ ดังต่อไปนี้  
  เยาวลักษณ์ สุตะโคตร๑๖๕ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล : กรณี
ส านักงานเทศบาลเมืองมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเทศบาลที่เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้
เกี่ยวกับ หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ผู้น า ภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น า และมีเจตคติต่อการใช้ภาวะผู้น า 
หลังการฝึกอบรมดีกว่าก่อนการฝึกอบรม และพนักงานเทศบาลทุกคนให้ความส าคัญต่อการศึกษาแนว
ทางการน าภาวะผู้น ามาใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับการพัฒนาสู่มาตรฐานที่
ดียิ่งขึ้น ด้านพฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น า พบว่า การใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม, การใช้ภาวะผู้น าแบบเชิง
ปฏิรูป, การใช้ภาวะผู้น าแบบที่มีความสามารถพิเศษ, การใช้ภาวะผู้น าแบบเชิงกลยุทธ์, การใช้ภาวะผู้น า
แบบผู้ให้บริการ โดยรวมนั้นในระดับที่มากทุกด้าน 
  ยงยุทธ  สอนไม้๑๖๖  ไดว้ิจัยเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น านายทหารชั้นประทวนกองพลทหาร
ราบที่ ๓ กับการลดภาระหนี้สินครัวเรือน” ผลการวิจัยพบว่า การขาดภาวะผู้น า มีผลต่อการมีหนี้สิน
ครัวเรือนของนายทหารประทวนกองพลทหารราบที่ ๓ นายทหารประทวนที่เข้าร่วมฝึกอบรมการพัฒนา
ภาวะผู้น าจะมีภาวะผู้น าสูงกว่านายทหารประทวนที่ไม่ได้เข้าร่วมฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๕ 
ซึ่งประเมินจากความรู้  และเจตคติ และนายทหารประทวนที่ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า     
เมื่อประเมินผลหลังการฝึกอบรมในระยะเวลา ๓ เดือน และ ๖ เดือน พบว่ามีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ลดภาระหนี้สินลง แตกต่างจากก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๕ 
  ฤทัยทรัพย์ ดอกค า๑๖๗  ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน” ผลการวิจัยพบว่า การสร้างวิสัยทัศน์ ความสัมพันธ์ระหว่าง
โรงเรียนกับชุมชน การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารกับครูในโรงเรียน การจัดโครงสร้างของงานในโรงเรียน การสร้างแรงบันดาลใจและการสร้างแรง

                                                        
 ๑๖๕เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, “การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล : กรณีส านักงานเทศบาลเมือง
มุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๓). 
 

๑๖๖ยงยุทธ  สอนไม้, “การพัฒนาภาวะผู้น านายทหารช้ันประทวนกองพลทหารราบท่ี ๓ กับการลดภาระ
หนี้สินครัวเรือน”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัญฑิต สังคมศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง), ๒๕๕๐). 

 ๑๖๗ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียน”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๓). 

http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เยาวลักษณ์%20สุตะโคตร&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ฤทัยทรัพย์%20ดอกคำ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เยาวลักษณ์%20สุตะโคตร&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ฤทัยทรัพย์%20ดอกคำ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0


 
๑๑๒ 

 

ศรัทธา ผลของการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บิหารโรงเรียนพบว่าหลังการปฏิบัติการ
ค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนสูงกว่าก่อนปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๕ 
  เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์๑๖๘  ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ ๑. คุณลักษณะผู้น า
ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับพฤติกรรมผู้น าในแต่ละบทบาท จ านวน ๓๖ คุณลักษณะ จ าแนกเป็น ๔ 
ด้านคือ คุณลักษณะผู้น าด้านการบริหารจัดการ คุณลักษณะผู้น าด้าน วิชาชีพ คุณลักษณะผู้น าด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม และคุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพ ๒. องค์ประกอบ ของรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มีความเหมาะสม และเป็น ไปได้ ประกอบด้วย 
๑) ที่มาของรูปแบบ ๒) คุณลักษณะผู้น าที่ต้องการพัฒนา ๓) กระบวนการพัฒนา และ ๔) การน ารูปแบบ
ไปใช้  

จิรประภา อัครบวร และคณะ๑๖๙ ได้วิจัยเรื่อง “การศึกษาเพ่ือวางระบบการพัฒนา
ข้าราชการแห่งอนาคต” ผลการวิจัยพบว่า  การพัฒนาข้าราชการแห่งอนาคตดังนี้ 

๑) การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (พัฒนาคนและระบบ) 
๒)  การพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่ง (พัฒนาความสามารถในการท างาน) 
๓)  การพัฒนาความร่วมมือและเครือข่าย 
๔)  โปรแกรมการพัฒนาและประเมินข้าราชการก่อนด ารงต าแหน่ง 
๕)  การให้ทุนการศึกษา (ทุนทรัพย์และเวลา) 
๖)  จัดมหาวิทยาลัยข้าราชการ 
ซึ่งการพัฒนาข้างต้น ประกอบด้วย การพัฒนาองค์การ (Organization Development) และ

การพัฒนาส่วนบุคคล (Human Development) ดังนี้ 
๑) การพัฒนาคน ได้แก่ การมีคุณธรรมจริยธรรม มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  มีความ

เป็นมืออาชีพค านึงถึงความเสมอภาค มีทัศนคติที่พึงประสงค์ พัฒนาแบบองค์รวม 5Hs (Harmony Head 
Hand Hearth Health) พัฒนา IQ, EQ และ MQ มีความสามารถในการใช้ IT มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมี
ขวัญก าลังใจในการท างาน 

๒) การพัฒนาระบบ ได้แก่การพัฒนาระบบราชการที่มุ่งเน้นคุณภาพและประสิทธิภาพการ
บริหารราชการตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงและการพัฒนาระบบราชการโดยใช้การกระจายอ านาจมุ่งเน้น
คุณธรรมจริยธรรมและความโปร่งใส การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและการสื่อสารอย่างทั่วถึง 

                                                        
 ๑๖๘เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์, “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙). 

 ๑๖๙จิรประภา อัครบวร และคณะ, “การศึกษาเพื่อวางระบบการพัฒนาข้าราชการแห่งอนาคต”, รายงาน
การวิจัย, (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.ร.), ๒๕๕๒). 

http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เพลินใจ%20พฤกษชาติรัตน์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เพลินใจ%20พฤกษชาติรัตน์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0


 
๑๑๓ 

 

 กัลยาณี คูณมี๑๗๐ ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารผลงานและการจัดสรรสิ่งจูงใจต่อการพัฒนา
ระบบราชการและข้าราชการไทย” ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาและข้อเสนอแนะต่อการจัดสรรสิ่งจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างของหน่วยงานภาครัฐได้แก่ปัญหาการจัดสรรสิ่งจูงใจไม่ได้ให้ตาม
ระดับผลงานอย่างแท้จริงซ่ึงควรด าเนินการปรับปรุงระบบการประเมินผลงานให้มีความชัดเจนจนถึงระดับ
ที่บุคลากรต้องการ ปัญหาความเหลื่อมล้ าของสิ่งจูงใจของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติซึ่งควรปรับปรุงโดย     
การออกแบบเงินเพ่ิมพิเศษผู้บริหารเสียใหม่โดยแยกเงินที่ใช้ปิดช่องว่างระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน
ออกจากเงินค่าตอบแทนตามผลงานและน าส่วนเงินค่าตอบแทนตามผลงานมารวมไว้ กับเงินรางวัลเพ่ือ
จัดสรรให้แก่ทุกคนตามผลงานด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการแบบเดียวกัน และปัญหารูปแบบของรางวัลไม่
เหมาะสมหน่วยงานควรท าหลายรูปแบบไปพร้อมกันทั้งรูปแบบที่ไม่เป็นตัวเงินและรูปแบบที่เป็นตัวเงิน 
(ซึ่งปัจจุบันจะเป็นที่นิยมมากที่สุด) เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจและสนับสนุนให้ข้าราชการและลูกจ้างของหน่วยงาน
ภาครัฐปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
  สืบวงศ์  กาฬวงศ์๑๗๑ ไดว้ิจัยเรื่อง “ตัวแบบสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล” ผลการวิจัยพบว่า สมรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
ประกอบด้วยสมรรถนะ ๕ ด้าน ได้แก่ ๑) สมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร์ ๒) สมรรถนะการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง ๓) สมรรถนะการสร้างความร่วมมือ ๔) สมรรถนะการสื่อสาร และ ๕) สมรรถนะการพัฒนา
บุคลากร ผลการพัฒนาตัวแบบสมรรถนะผู้น าเชิงการพัฒนาของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า
ประกอบด้วยตัวบ่งชี้เชิงพฤติกรรมและระดับความช านาญ ซึ่งสามารถจ าแนกระดับสมรรถนะผู้น าเชิง
ยุทธศาสตร์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ออกเป็น ๕ ระดับ เรียงจากสมรรถนะระดับสูงไปหาน้อย 
ได้แก่ ๑) ระดับต้นแบบ ๒) ระดับผู้สร้างความเปลี่ยนแปลง ๓) ระดับนักพัฒนา ๔) ระดับผู้แก้ปัญหา   
๕) ระดับผู้ปฏิบัติงาน 
  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย เสนอว่าควรน าตัวแบบสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายก
องค์การบริหารส่วนต าบล ไปพัฒนาเป็นหลักสูตรแกนกลางส าหรับการพัฒนาศักยภาพของนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล ตลอดจนการประยุกต์ไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานและการปรับปรุงค่าตอบแทน
พิเศษ รวมถึงการส่งเสริมให้มีช่องทางการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และกรณีศึกษาในการบริหารท้องถิ่น 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสบการณ์และทักษะการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นควรมีการพัฒนาสมรรถนะผู้น าเชิง
ยุทธศาสตร์ให้ครอบคลุมไปถึงผู้น าชุมชน 

                                                        
 ๑๗๐กัลยาณี คูณมี, “การบริหารผลงานและการจัดสรรสิ่งจูงใจต่อการพัฒนาระบบราชการและข้าราชการ

ไทย”, รายงานการวิจัย, (คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒). 
 ๑๗๑สืบวงศ์  กาฬวงศ์, “ตัวแบบสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล”, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔). 



 
๑๑๔ 

 

สมบัติ กุสุมาวลี๑๗๒ ได้วิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า” 
ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาของข้าราชการไทยที่ส่งผลต่อการพัฒนา ได้แก่ ค่านิยม ทัศนคติ และแรงจูงใจใน
การรับราชการ รวมถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะของข้าราชการ และข้อเสนอแนะในการพัฒนา
ระบบราชการไทยในอนาคต ได้แก่ การพัฒนาโครงสร้างแบบใหม่โดยลดขนาดลง การใช้ระบบราชการ
อิเล็กทรอนิกส์เต็มรูปแบบ การพัฒนาภาพลักษณ์ของระบบราชการที่ทันสมัย (Re-Image) รวมถึง ระบบ
ราชการถูกตรวจสอบมากขึ้น มีการเรียนรู้ที่ทันต่อเหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลง และปรับปรุงระบบ
ราชการที่ถูกการเมืองแทรกแซง 

พระมหาฐานันดร เขมปญฺโญ๑๗๓ ได้วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของ
บัณฑิตอาสาบนที่ราบสูง” ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัญหาของพระบัณฑิตอาสา คือ ขาดบุคลากรเพราะมี
จ านวนลดลง ขาดงบประมาณด าเนินงาน ขาดวิธีการบริหารจัดการ เข้าถึงเจ้าบ้านได้ล าบาก ไม่สามารถ
สื่อสารกับชาวบ้านได้ในบางพื้นท่ี ส่วนแนวทางการน ากลยุทธ์การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของบัณฑิตอาสา
บนที่ราบสูงไปใช้ พบว่า ต้องเพ่ิมศักยภาพในการบริหารจัดการโครงการพระบัณฑิตอาสา อ านวยความ
สะดวก สร้างศักยภาพตามทฤษฎีการสื่อสารการน าองค์ความรู้ทางทฤษฎีไปใช้ สร้างศักยภาพในการน า
หลักพุทธธรรมไปประยุกต์ใช้ และการบูรณาการเพื่อการประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสภาพพ้ืนที่ 

ชัยยุทธ์ ชิโนกุล๑๗๔ ได้วิจัยเรื่อง “ กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรใน
จังหวัดชายแดนใต้” ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มนักเผยแผ่มีความจ าเป็นในการฝึกอบรม ส่วนผู้บริหารไม่
สามารถน ามาใช้ในการก าหนดนโยบายและวางวัตถุประสงค์ของหลักสูตร แต่พระธรรมทูตมีความสนใจ
อย่างมากต่อการสร้างหลักสูตร ๑๘ ชั่วโมงโดยเน้นไปที่ทฤษฎีทางการจัดการ การสร้างทีมงาน จิตวิทยา
การบริหาร และปฏิบัติทางภาษา ซึ่งหลักสูตรดังกล่าวใช้วันละ ๓ ชั่วโมง รวม ๓ วัน โดยเน้นไปที่ภาคการ
บรรยายและการสัมมนา ซึ่งท าให้ผู้เข้าร่วมอบรมมีความพอใจ ทั้งก่อนฝึกอบรม ขณะฝึกอบรม และหลัง
การฝึกอบรม ส่วนการด าเนินการฝึกอบรมต้องท างานร่วมกับนักวิชาการเฉพาะเนื่องจากต้องใช้ความรู้
และประสบการณ์มากและควรท าลักษณะ ๓๖๐ องศา  

                                                        
          ๑๗๒สมบัติ กุสุมาวลี, “คุณลักษณะของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า”, รายงานการวิจัย, (คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒.) 
 ๑๗๓พระมหาฐานันดร เขมปญฺโญ, “กลยุทธ์การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของบัณฑิตอาษาบนที่ราบสูง”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
 ๑๗๔ชัยยุทธ์ ชิโนกุล,“ กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดนใต้”,  
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



 
๑๑๕ 

 

 สุขุมายล์ ประสมศักดิ์๑๗๕ ได้วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดการ
สิ่งแวดล้อมตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนบน " 
ผลการวิจัยพบว่า ๑) องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสภาพที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อการจัดการสิ่งแวดล้อม        
๒) นโยบายภาครัฐและเจ้าหน้าที่ของรัฐไม่สามารถควบคุมและไม่สามารถรักษามาตรฐานการจัดการ
สิ่งแวดล้อมได้ ๓) ประชาชนขาดองค์ความรู้และไม่มีส่วนร่วมในการจัดการสิ่งแวดล้อมได้อย่างต่อเนื่อง 
และ ๔) เครือข่ายของสมาคมทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมหมู่บ้านไม่สามารถจะบูรณาการการ
ท างานในเชิงเครือข่ายได้ ส่วนแนวทาง พบว่า การวางแผนการด าเนินงานการจัดการสิ่งแวดล้อม เป็นการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ ซึ่งได้แก่ การสร้างองค์ความรู้ในเครือข่ายภาคประชาชน โดยมีองค์กรที่รับผิดชอบ 
การด าเนินงานการจัดการสิ่งแวดล้อมมีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละกลุ่ม การติดตาม
ตรวจสอบประเมินผล มีการแต่งตั้งเจ้าหน้าที่จากหลายฝุาย การมีส่วนร่วมของประชาชนในการตรวจสอบ
ประเมินผลจะต้องมีรูปแบบวิธีการด าเนินงาน เปูาหมายการด าเนินงานตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ส่วนการ
ทบทวนและปรับปรุงพัฒนาการจัดการสิ่งแวดล้อม ต้องเริ่มจากความชัดเจนของนโยบายภาครัฐเกี่ยวกับ
การจัดการสิ่งแวดล้อม ไปสู่การบริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการสนับสนุนงบประมาณให้กับ
การสร้างความเข้มแข็ง และการมีส่วนร่วมของเครือข่ายภาคประชาชน  

วีรชัย อนันต์เธียร๑๗๖ ได้วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรมส าหรับเยาวชนไทย” 
ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการกระท าความผิดประกอบด้วย ๔ ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้าน
สังคม ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านครอบครัว และปัจจัยตัวเยาวชนเอง ส่วนวิธีการน าหลักพุทธธรรม
มาใช้ได้ใน ๒ ทิศทาง ได้แก่ การสอนธรรม เช่น กิจกรรมนอกห้องเรียน เป็นต้น และการขัดเกลาจิตใจ 
เช่น การสร้างส านึกที่ดี ส าหรับกลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรม พบว่า  คือ แผนกลยุทธ์ด้านการร่วมกันกับ
เพ่ือนๆ และบุคคลอ่ืนๆ แผนกลยุทธ์การสร้างเสริมจิตส านึกด้านจริยธรรมและค่านิยมที่ถูกต้อง แผนด้าน
การปฏิบัติตนให้อยู่ในกรอบของศีลธรรม และกติกาของสังคม และแผนกลยุทธ์ด้านการสั่งสอนให้มี
แนวคิดในการด าเนินชีวิตที่ดี 

ปชาบดี แย้มสุนทร๑๗๗ ไดว้ิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรตามหลักสังคห
ธรรมของแรงงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทอรนิคส์” ผลการวิจัยพบว่า ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์ ได้แก่        
๑) การส่งเสริมความผูกพันระหว่างองค์กรกับงาน ๒) การส่งเสริมความผูกพันระหว่างองค์กรกับบุคลากร 

                                                        
 ๑๗๕สุขุมายล์ ประสมศักดิ์, “กลยุทธ์การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดการสิ่งแวดล้อมตามหลักพุทธ
ธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนบน", วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
 ๑๗๖วีรชัย อนันต์เธียร, “กลยุทธ์การพฒันาจริยธรรมส าหรับเยาวชนไทย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,์ (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
 ๑๗๗ปชาบดี แย้มสุนทร, “กลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรตามหลักสังคหธรรมของแรงงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทอรนิคส์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



 
๑๑๖ 

 

และ  ๓) การส่งเสริมความผูกพันระหว่างบุคลากรกับงาน ทั้งนี้องค์กรควรวางนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนา
พฤติกรรมส่วนบุคคล พฤติกรรมการท างานและพฤติกรรมองค์กร ผู้น า วัฒนธรรม และหลักธรรม ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม 

  จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรมิได้แต่แตกต่างกับการพัฒนามนุษย์ทั่วมาก
นักที่แตกต่างจะเห็นได้ว่า จะจ าแนกระดับของกลุ่ม ที่จะท าให้เกิดการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขในส่วน
ของสังคมทั่วไปและระดับปัจเจกบุคคล เป็นการพัฒนาศักยภาพในหลายๆด้านทั้ง ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ สมรรถนะ ภาวะผู้น า เป็นต้น ซึ่งส่วนจะสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนได้
อย่างมาประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากข้ึน 

 
ตารางภาพที่ ๒.๑๘ : แสดงงานวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ งานวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

๑ เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, 
(๒๕๕๓) 

“การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล : กรณีส านักงาน
เทศบาลเมืองมุกดาหาร” พบว่า พนักงานเทศบาลทุกคนให้
ความส าคัญต่อการศึกษาแนวทางการน าภาวะผู้น ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับการพัฒนาสู่
มาตรฐานที่ดียิ่งข้ึน 

๒ ยงยุทธ  สอนไม้, 
(๒๕๕๐) 

“การพัฒนาภาวะผู้น านายทหารชั้นประทวนกองพลทหารราบ
ที่ ๓ กับการลดภาระหนี้สินครัวเรือน” พบว่า การขาดภาวะ
ผู้น า มีผลต่อการมีหนี้สินครัวเรือนของนายทหารประทวนกอง
พลทหารราบที่ ๓ นายทหารประทวนที่เข้าร่วมฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าจะมีภาวะผู้น าสูงกว่านายทหารประทวนที่
ไม่ได้เข้าร่วมฝึกอบรม 

๓ ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, 
(๒๕๕๓) 

 

“รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน” พบว่า การสร้างวิสัยทัศน์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน การกระตุ้นให้ใช้
ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารกับครูในโรงเรียน  

๔ เพลินใจ พฤกษชาติ
รัตน์, (๒๕๕๓) 

 

 “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา” พบว่า ประกอบด้วย ๔ ด้าน
คุณลักษณะผู้น าด้านการบริหารจัดการ คุณลักษณะผู้น าด้าน 
วิชาชีพ คุณลักษณะผู้น าด้านคุณธรรมและจริยธรรม และ
คุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพ  
 

http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เยาวลักษณ์%20สุตะโคตร&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เพลินใจ%20พฤกษชาติรัตน์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เพลินใจ%20พฤกษชาติรัตน์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0


 
๑๑๗ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ งานวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

๕ จิรประภา อัครบวร 
และคณะ, (๒๕๕๒) 

 

“การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา”พบว่า ๑) การพัฒนาคน ได้แก่
การมีคุณธรรมจริยธรรม มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  มี
ความ และ๒) การพัฒนาระบบ ได้แก่การพัฒนาระบบราชการ
ที่มุ่งเน้นคุณภาพและประสิทธิภาพการบริหารราชการตาม
หลักเศรษฐกิจพอเพียง 

๖ กัลยาณี คูณมี, 
(๒๕๕๒) 

 

“การบริหารผลงานและการจัดสรรสิ่งจูงใจต่อการพัฒนา
ระบบราชการและข้าราชการไทย” พบว่า ปัญหาและ
ข้อเสนอแนะต่อการจัดสรรสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการและลูกจ้างของหน่วยงานภาครัฐได้แก่ปัญหาการ
จัดสรรสิ่งจูงใจไม่ได้ให้ตามระดับผลงานอย่างแท้จริงซึ่งควร
ด าเนินการปรับปรุงระบบการประเมินผลงานให้มีความชัดเจน
จนถึงระดับท่ีบุคลากรต้องการ 

๗ สืบวงศ์  กาฬวงศ์, 
(๒๕๕๔) 

“ตัวแบบสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล” พบว่า สมรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของ
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วยสมรรถนะ ๕ 
ด้าน ได้แก่ ๑) สมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร์ ๒) สมรรถนะ
การบริหารการเปลี่ยนแปลง ๓) สมรรถนะการสร้างความ
ร่วมมือ ๔) สมรรถนะการสื่อสาร และ ๕) สมรรถนะการ
พัฒนาบุคลากร  

๘ สมบัติ กุสุมาวลี, 
(๒๕๕๒) 

 

“คุณลักษณะของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า” พบว่า 
ปัญหาของข้าราชการไทยที่ส่งผลต่อการพัฒนา ได้แก่ ค่านิยม 
ทัศนคติ และแรงจูงใจในการรับราชการ รวมถึงความรู้ ทักษะ 
และคุณลักษณะของข้าราชการ 

๙ พระมหาฐานันดร 
เขมปญฺโญ, (๒๕๕๖) 

กลยุทธ์การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของบัณฑิตอาสาบนที่ราบ
สูง”พบว่า ขาดบุคลากรเพราะมีจ านวนลดลง ขาดงบประมาณ
ด าเนินงาน ขาดวิธีการบริหารจัดการ เข้าถึงเจ้าบ้านได้ล าบาก   
ไม่สามารถสื่อสารกับชาวบ้านได้ในบางพ้ืนที่ ส่วนแนวต้องเพ่ิม
ศักยภาพในการบริหารจัดการโครงการพระบัณฑิตอาสา 

๑๐ ชัยยุทธ์ ชิโนกุล, 
(๒๕๕๗) 

“ กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัด
ชายแดนใต้” พบว่า ผู้เข้าร่วมอบรมมีความพอใจ ทั้งก่อน
ฝึกอบรม ขณะฝึกอบรม และหลังการฝึกอบรม ส่วนการ



 
๑๑๘ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ งานวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

ด าเนินการฝึกอบรมต้องท างานร่วมกับนักวิชาการเฉพาะ
เนื่องจากต้องใช้ความรู้และประสบการณ์มากและควรท า
ลักษณะ ๓๖๐ องศา 

๑๑ สุขุมายล์ ประสมศักดิ์, 
(๒๕๕๗) 

 

“กลยุทธ์การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดการสิ่งแวดล้อม
ตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัด
ภาคกลางตอนบน" พบว่า ความชัดเจนของนโยบายภาครัฐ
เกี่ยวกับการจัดการสิ่งแวดล้อม ไปสู่การบริหารขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดในการสนับสนุนงบประมาณให้กับการสร้าง
ความเข้มแข็ง และการมีส่วนร่วมของเครือข่ายภาคประชาชน 

๑๒ วีรชัย อนันต์เธียร, 
(๒๕๕๗) 

 

 “กลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรมส าหรับเยาวชนไทย” พบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการกระท าความผิดประกอบด้วย ๔ 
ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้าน
ครอบครัว และปัจจัยตัวเยาวชนเอง ส่วนวิธีการน าหลักพุทธ
ธรรมมาใช้ได้ใน ๒ ทิศทาง ได้แก่ การสอนธรรม เช่น กิจกรรม
นอกห้องเรียน เป็นต้น และการขัดเกลาจิตใจ 

๑๓ ปชาบดี แย้มสุนทร, 
(๒๕๗๗) 

 

“กลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรตามหลักสังคหธรรม
ขอ งแ ร ง ง ง าน อุตส าหกร รม อิ เ ล็ กทอรนิ ค ส์ ” พบว่ า 
ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์ ได้แก่ ๑) การส่งเสริมความผูกพัน
ระหว่างองค์กรกับงาน ๒) การส่งเสริมความผูกพันระหว่าง
องค์กรกับบุคลากร และ  ๓) การส่งเสริมความผูกพันระหว่าง
บุคลากรกับงาน 

 
 ๒.๖.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
  ผู้วิจัยจะศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักพุทธธรรมที่สามารถน าไปพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือให้เกิดขีดความสามารถทั้งทางกาย ทางศีลธรรม ทางจิตใจ และทางสติปัญญาโดยจะจะน า เสนอไว้
ดังต่อไปนี้ 
 จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ๑๗๘ ได้วิจัยเรื่อง “การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้าง
ความดี มีคุณธรรม” ผลการวิจัยพบว่า ระดับบุคคล มีคุณลักษณะที่ส าคัญของคนดี มีคุณธรรม คือ คนที่ 
มีศีล มีธรรมะ มีสติ มีความรับผิดชอบ ประพฤติดี  มีความซื่อสัตย ละอายและเกรงกลัวตอบาปมี
                                                        
 ๑๗๘จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ, การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม ,        
(ศูนย์สงเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู (องค์การมหาชน), ๒๕๔๙). 



 
๑๑๙ 

 

สัมมาอาชีวะ ขยันหมั่นเพียร รักษาคุณคาและความส าคัญของสิ่งที่ดีงาม เอ้ือเฟอเผื่อแผ่ มีเมตตาหมั่น
ท าบุญท าทาน อดทนอดกลั้น อดออม สามัคคี กตัญ  ูกตเวทีมีจิตส านึกสาธารณะมีระเบียบวินัยและ
เคารพกฎหมายรักชาติ ศาสน กษัตริย กระบวนการสรางคนดี มีคุณธรรม โดยการบวชเรียนเพ่ือฝกปฏิบัติ
ธรรม ประพฤติธรรม เขารวมกิจกรรมสาธารณะ รับการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัยได 
รับการอบรมเลี้ยงดู จากครอบครัวที่ดี มีแบบฉบับที่ดีได  รับการขัดเกลาทางสังคมการถายทอด
วัฒนธรรมผานขนบประเพณี คานิยมที่ดี งามของสังคม  ระดับครอบครัว พบวา ครอบครัวดี  มีคุณธรรม 
มีลักษณะส าคัญ คือครอบครัวที่ตั้งอยูในศีล ๕ มีความรับผิดชอบตอหนาที่และบทบาทในครอบครัว       
มีความสัมพันธอันดีและอบอุน ไมประมาทท าการโดยใชปญญาสุภาพ รับฟงผูอ่ืน ใฝหาความรู ครองตน  
เปนพลเมืองดี เอื้อเฟอเผื่อแผสงเคราะหบ ารุงศาสนา กระบวนการสรางครอบครัวดีมีคุณธรรมโดยหัวหนา
ครอบครัวเปนแบบอยางที่ดี อบรมใหคนในครอบครัวเจริญงอกงามดวยคุณธรรม ประกอบสัมมาอาชีพ   
สรางความสัมพันธอันดี ภายในครอบครัว ผูใกลชิดและผูอ่ืน ระดับชุมชน พบวา คุณลักษณะที่ ส าคัญ
ของชุมชนดี มีคุณธรรม คือ คนในชุมชนเปนสมาชิกที่ดี  มีศีลธรรม มีผูน าผูปกครองที่ดี ชุมชน
พ่ึงตนเองไดรวมกันแกไขปญหา มีองคกรเครือขายที่เขมแข็ง กระบวนการสรางชุมชนดีมีคุณธรรมโดย   
สรางชุมชนใหเขมแข็งสรางกระบวนการเรียนรูและสรางองคกรเครือขายที่เขมแข็ง 
  ฌาน ตรรกวิจารณ์๑๗๙ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” ผลการวิจัย
พบว่า แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนา โดยมี
พุทธเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยา การเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้
ในการพัฒนาโดยมีเปูาหมายการพัฒนา ๒ ระดับคือระดับโลกียธรรมและระดับโลกุตรธรรม ส่วนปรัชญา
ในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธธรรมมีเปูาหมายที่การพัฒนา
ปรับปรุงมนุษย์ใช้ปัญหาของมนุษย์คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้ง ใช้หลักธรรมอริยสัจ ๔ เป็นหลักคิดในการ
พัฒนาและการคิดเชิงระบบ ส าหรับเปูาหมายในการพัฒนานั้นจะมี ๓ ประการคือ (๑) ท าให้มนุษย์มี
ความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ (๒) มีจริยธรรมคุณธรรมในการด าเนินชีวิตและ   
(๓) พัฒนาไปสู่ระดับสูงสุดคือการพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิงสู่ภาวะนิพพานหรือนิโรธ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธมี ๓ องค์ประกอบ การพัฒนาคือการพัฒนาระดับบุคคล ระดับกลุ่มและการพัฒนาในระดับ
องค์การจะตัวแบบในการพัฒนาซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้
ด้วย 
 

                                                        
 ๑๗๙ฌาน  ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐). 
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  อินสร อภิวันท์สนองและคณะ๑๘๐ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพเยาวชนให้มีคุณธรรม 
บ้างทุ่งโปง ต าบลเมืองปาน อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง” ผลการวิจัยพบว่า ด้านบุคคล เยาวชน       
มีคุณธรรมโดยมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่มากขึ้น ประพฤติเรียบร้อย ไม่เกเรทะเลาะวิวาท รู้จักช่วยเหลือ
สังคม ผลการเรียนดีขึ้น ชอบเล่นกีฬาออกก าลังกายมากขึ้น มีสัมมาคารวะต่อผู้สูงอายุ เลิกมั่วสุมสิ่งเสพ
ติด ไม่เที่ยวกลางคืน ปรับปรุงตัวเอง ไม่คบเพ่ือนที่มีความประพฤติไม่ดี รู้จักเข้าวัดฟังธรรม ด้านสังคม 
การจัดงานประเพณี งานบุญและงานอ่ืนๆมีความเรียบร้อย ได้แรงงานเพ่ิมในการพัฒนาหมู่บ้าน ถนน
หนทางสะอาดมากขึน้ สิ่งของสาธารณะไม่ถูกท าลาย และการเข้าร่วมประชุมหมู่บ้าน 
  ภณิชญา ชมสุวรรณ๑๘๑ ไดว้ิจัยเรื่อง “คุณธรรมที่พึงประสงคของนักศึกษาอาชีวะตามความ 
ตองการของตลาดแรงงาน” ผลการวิจัยพบวา คุณธรรมที่พึงประสงคของนักศึกษาอาชี วะตามความตอง
การของตลาดแรงงานจ าแนกตามประเภทธุรกิจเรียงล าดับ คือ ธุรกิจการบริการและธุรกิจการจัดจ าหนาย
มีความตองการระดับมากที่สุดธุรกิจการผลิตมีความตองการระดับมาก คุณธรรมที่พึงประสงคของ
นักศึกษาอาชีวะตามความตองการของตลาดแรงงานประเภทธุรกิจการบริการ ไดแก ความรูรักสามัคคี 
พากเพียรอดทน เสริมสรางคนดี และซื่อสัตยสุจริตคุณธรรมที่พึงประสงคของนักศึกษาอาชีวะตามความต
องการของตลาดแรงงาน ประเภทธุรกิจการจัดจ าหนายได แก ซื่อสัตยสุจริตเรียบรอยมีไมตรีและ
พากเพียร อดทน คุณธรรมที่พึงประสงคของนักศึกษาอาชีวะตามความตองการของตลาดแรงงาน ประเภท
ธุรกิจการผลิต  ไดแก เรียบรอยมีไมตรี  เศรษฐกิจพอเพียงและรูรักสามัคคี  คุณธรรมที่พึงประสงคของ
นักศึกษาอาชีวะตามความตองการของตลาดแรงงาน จ าแนกตามประเภทธุรกิจ ได แก  ธุรกิจการผลิต 
ธุรกิจการบริการและธุรกิจการจัดจ าหนายแตกตางกัน 
  ทัศนีย์ เจนวิถีสุข๑๘๒  ได้วิจัยเรื่อง “การสื่อสารเชิงพุทธกับการเปลี่ยนแปลงสังคม” 
ผลการวิจัยพบว่าการสื่อสารที่มีผลมากในการส่งผลกระทบกระเทือนถึงสังคมหรือมีส่วนเกี่ยวข้อง 
สนับสนุน หรือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสังคมคือ การสื่อสารมวลชน ส่วนการสื่อสารกับตนเองและการ
สื่อสารกับบุคคลอ่ืน ทั้งในระดับปัจเจกและระดับสังคม เป็นการสื่อสารที่มีอิทธิพลและสัมพันธ์กับการ
เปลี่ยนแปลงสังคม โดยการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะเป็นการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมของสังคมเป็น
ส าคัญ ทั้งในระดับปัจเจกและระดับสังคมในลักษณะการร่วมกันเป็นสังคมโดยรวมการสื่อสารกับตนเอง
และการสื่อสารกับบุคคลอ่ืน เป็นการสื่อสารที่ไม่อาจแยกจากกันได้โดยเด็ดขาดและเกี่ยวข้องกับ
สัมมาทิฏฐิ โดยมีรูปแบบและกระบวนการ คือ ท าการสื่อสารกับบุคคลอ่ืน (ปรโตโฆสะ) + ท าการสื่อสาร

                                                        
 ๑๘๐อินสร อภิวันท์สนองและคณะ, การพัฒนาศักยภาพเยาวชนให้มีคุณธรรม บ้างทุ่งโปง ต าบลเมืองปาน 
อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัยแห่งชาติ 
(สกว), ๒๕๔๘). 
 ๑๘๑ภณิชญา ชมสุวรรณ, คุณธรรมที่พึงประสงคของนักศึกษาอาชีวะตามความตองการของ
ตลาดแรงงาน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรม, ๒๕๔๘). 
  ๑๘๒ทัศนีย์ เจนวิถีสุข, “การสื่อสารเชิงพุทธกับการเปลี่ยนแปลงสังคม”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 
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กับตนเอง (โยนิโสมนสิการ) + ท าการสื่อสารตามแนวทางประพฤติปฏิบัติในศีล สมาธิ ปัญญา ซึ่งท าให้
ผู้รับสารเกิดปัญญา ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งในส่วนตน และผู้อ่ืน อันจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงสังคมทั้ง
ในระดับปัจเจกและระดับสังคมองค์ความรู้เกี่ยวกับหลักการและแนวทางปฏิบัติด้านการสื่อสารเชิงพุทธที่
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสังคมที่สังเคราะห์ได้จากการศึกษา มีหลักการและแนวทางปฏิบัติที่ส าคัญคือ 
สื่อสารด้วยสติ บนพ้ืนฐานของความเข้าใจและเคารพในตนเองและผู้อ่ืน บนหลักการของเหตุและผลตาม
ความเป็นจริง ก่อให้เกิดปัญญา สร้างสรรค์และน าไปสู่การกระท าที่ดีงามทั้งต่อตนเองและผู้อ่ืน การสื่อสาร
เชิงพุทธนี้เป็นดังเช่นมรรควิธีที่เป็นเหตุน าไปสู่ผลคือ การเปลี่ยนแปลงสังคมในทางที่เป็นประโยชน์สุข   
โดยเป็นการเปลี่ยนแปลงที่เริ่มจากภายในตนเองของบุคคลแล้วกระจายไปสู่สังคม 
  เอ้ือมอร ชลวร๑๘๓ ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ” พบว่า ความรู้มี ๒ 
ประเภท คือ ความรู้ฝังลึกในตัวคน และความรู้ชัดแจ้ง ในกระบวนการจัดการความรู้และการสืบทอดองค์
ความรู้ผ่านกาลเวลาที่ยาวนานร่วม ๒,๖๐๐ ปี ซึ่งนับว่ายาวนานมากแสดงให้เห็นถึงกระบวนการบริหาร
จัดการความรู้ในทางพระพุทธศาสนาเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพสูงมาก จึงสามารถรักษาองค์
ความรู้ทั้งปริยัติ แนวทางปฏิบัติ และปฏิเวธธรรมไว้ได้อย่างดี มีหลักธรรมที่โดดเด่นอยู่ ๔ หมวด คือ     
๑) การใช้หลักไตรสิกขา ๒) หลักสาราณียธรรม ๓) กระบวนการจัดการสังคีติ ร้อยกรองพระธรรมและ
พระวินัย และ๔) พระวินัย และระเบียบวิธีปฏิบัติว่าด้วยการรวมตัวเป็นหมู่สงฆ์ 
  ทรงวิทย์ แกวศรี๑๘๔ ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์ยุทธวิธีการประกาศศาสนาของ
พระพุทธเจ้า” ผลการวิจัยพบว่า ยุทธวิธีตามทฤษฎีการบริการสมัยใหม่แบบตะวันตกนั้นถ้ายึดเอาทฤษฎี
เหล่านี้เป็นกรอบความคิด เมื่อเทียบเคียงแล้วทฤษฎีดังกล่าวสอดคล้องกับยุทธวิธีการประกาศศาสนาของ
พระพุทธเจ้าหรือไม่เพียงไร เพราะวิธีการของพระพุทธเจ้าเกิดขึ้นก่อน ๒,๕๐๐ ปีมาแล้ว ผลการศึกษา
พบว่า หลักการบริหารสมัยใหม่ตามรูปแบบการบริหารเชิงยุทธวิธีนั้นสอดคล้องกันกับวิธีการของ
พระพุทธเจ้าที่ทรงใช้ก่อนแล้วทั้งสิ้น วิธีการของพระองค์เป็นวิธีการปฏิบัติจริง  เรียบง่าย กระชับ รัดกุม 
ตรงประเด็น สามารถจัดการแก้ปัญหาการบริหารได้ทุกเรื่องอย่างได้ผล มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพราะทุก
กระบวนความคิดของพระองค์เป็นระบบและสมเหตุสมผล 
  สุปรียา ธีรสิรานนท์๑๘๕ ไดว้ิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์พัฒนาการการเรียนรู้ในกรอบของ
ไตรสิกขา กับ ทฤษฎีการเรียนรู้ของสกินเนอร์” ผลการวิจัยพบว่า แนวคิดเรื่องการเรียนรู้ตามแนวคิด
ทฤษฎีการเรียนรู้ของ   สกินเนอร ์ พบว่า  ตามแนวคิดของสกินเนอร์การเรียนรู้จะอาศัยประสบการณ์เดิม 

                                                        
 ๑๘๓เอื้อมอร ชลวร, “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”, พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต พระพุทธศาสนา,  

(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
 ๑๘๔ทรงวิทย์ แกวศรี, “การศึกษาวิเคราะห์ยุทธวิธีการประกาศศาสนาของพระพุทธเจ้า”, วิทยานิพนธ์

พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 
 ๑๘๕สุปรียา ธีรสิรานนท์, “การศึกษาวิเคราะห์พัฒนาการการเรียนรู้ในกรอบของไตรสิกขา กับ ทฤษฎีการ
เรียนรู้ของสกินเนอร์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



 
๑๒๒ 

 

ผู้สอนจะใช้ประสบการณ์ของตนเป็นข้อมูลเบื้องต้น ในการสร้างพฤติกรรมใหม่ๆ และใช้การเสริมแรงเพ่ือ
เพ่ิมหรือลด พฤติกรรมที่พึงประสงค์หรือไม่พึงประสงค์ดังนั้น การพัฒนาการการเรียนรู้ในกรอบทฤษฎีการ
เรียนรู้ของ สกินเนอร์จะเป็นการพัฒนาพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา  จึงมีทั้งความเหมือนและแตกต่าง
จากพัฒนาการการเรียนรู้ในกรอบของไตรสิกขา ซึ่งจะพัฒนาทั้งด้านพฤติกรรม จิตใจ และปัญญาที่เกี่ยว
เนื่องกันอย่างเป็นระบบ 

                  ความเชื่อมโยงของทั้ง ๒ แนวคิด คือ การเรียนรู้เกิดจากการปฏิสัมพันธ์เชื่อมต่อและมี
อิทธิพลถึงกันอย่างเป็นระบบระหว่างมนุษย์กับสิ่งแวดล้อมโดยที่มนุษย์รับรู้โลกภายนอกผ่านประสาท
สัมผัส  การรับรู้แต่ละอย่างจะมีอารมณ์เข้ามาเกี่ยวข้อง มีปัจจัยภายนอกทั้งปรโตโฆสะและตัวแบบเป็น
เริ่มต้นของการเรียนรู้  มีปัจจัยภายในทั้งโยนิโสมนสิการ และปัจจัยการรู้ -การคิด เป็นแหล่งประมวลผล 
เรียนรู้จากปัจจัยภายนอกเข้าสู่ปัจจัยภายใน โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขา และ
ประสบการณ์ท าให้มีการพัฒนาฝึกฝนอบรบตนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา 
สามารถน าผลการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเองและบุคคลในสังคมให้มีศีลธรรม คุณธรรม และ
จริยธรรม 

  พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี)๑๘๖ ได้วิจัยเรื่อง “การอธิบายความเรื่องจิตในพุทธ
ศาสนานิกายเซน” ผลการวิจัยพบว่า พุทธศาสนาเถรวาทได้กล่าวถึงจิตโดยมุ่งประเด็นเพ่ือช าระจิตให้หลุด
พ้นจากกิเลสตัณหาและอุปาทาน พ้ืนฐานของจิตเป็นธรรมชาติรับรู้อารมณ์อยู่ตลอดเวลา  เกิดดับสืบต่อ
เป็นสันตติ เป็นตัวน าก าหนดพฤติกรรม และเป็นเหตุให้เกิดนามรูป  สรรพสิ่งในโลกทั้งรูปและนามไม่มีสิ่ง
ใดมีตัวตนอยู่โดยแก่นแท้ของมันเอง  ต้องอิงอาศัยเหตุอาศัยปัจจัย  วิธีการปฏิบัติพัฒนาจิตของเถรวาทมี
ข้อปฏิบัติที่ชัดเจนเป็นระบบ ฝุายพุทธศาสนานิกายเซนเห็นว่าโลกไม่ใช่สิ่งอ่ืนใดนอกจากจิต   การพัฒนา
จิตมุ่งตรงสู่ความรู้แจ้งคือ ซาโตริ ด้วยวิธีการปฏิบัติแบบจิตสู่จิต แต่ไม่มีค าอธิบายวิธีการปฏิบัติเชิงแบบ
แผน  

การอธิบายความของพุทธศาสนานิกายเซนใช้ค าและตัวอักษรที่แตกต่างกันแต่ความหมาย
เหมือนกับเถรวาท  เน้นอธิบายความถึงสิ่งสมบูรณ์สูงสุด  มุ่งเน้นอธิบายความลัดตรงสู่จิตไม่ว่าแนวคิดนั้น
จะเกี่ยวกับอะไร  ไม่สนใจอธิบายความที่เป็นข้อปลีกย่อย  พุทธศาสนานิกายเซนเน้นปฏิบัติแบบปัญญา
วิมุตติ บรรลุแบบฉับพลัน มีเหตุผลเพ่ือประยุกต์ให้เข้ากับคนส่วนใหญ่และวิถีชีวิต   แต่ประสบการณ์ทาง
จิตที่เรียกว่า “ซาโตริ” ถ้าเกิดขึ้นกับใคร ก็เป็นเหตุให้เกิดความเปลี่ยนแปลงและเป็นอิสระอย่างแท้จริง
ของชีวิต 

 

                                                        
  ๑๘๖พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี) , “การอธิบายความเรื่องจิตในพุทธศาสนานิกายเซน”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



 
๑๒๓ 

 

 พระวิมาน คมฺภีรปญฺโญ (ตรีกมล)๑๘๗ ได้วิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์ศีล ๕ ในฐานะเป็น
รากฐานของสันติภาพ” ผลการวิจัยพบว่า การน าศีล ๕ มาเป็นรากฐานของสันติภาพนั้น  สามารถท าได้
ด้วยการน าไปเป็นรากฐานของสันติภาพควบคู่ไปกับการปรับโครงสร้างสังคมแนวราบ  ได้แก่  การน าไปสู่
วัฒนธรรมแบบเมตตากรุณาและวัฒนธรรมแบบสันติวิธี ส่วนโครงสร้างในแนวดิ่ง  ได้แก่  รากฐานทาง
สังคมในรูปของปิรามิด  โดยน าไปจัดโครงสร้างทางการเมือง   เศรษฐกิจ สังคม  กระบวนการ
ยุติธรรม  และการศึกษา  เพ่ือให้ เ อ้ือต่อการส่งเสริมโครงสร้างสังคมระดับจุลภาคจนถึงระดับ
มหัพภาค  ซึ่งเป็นการเชื่อมโครงสร้างและสถาบันสังคมให้ยึดโยงอยู่กับศีล ๕ อันเป็นพ้ืนฐานของแนวทาง
สันติวิธี ส่วนอีกรูปแบบหนึ่งคือรากฐานของสันติภาพเชิงคุณค่า  ซึ่งเป็นมโนธรรมส านึกที่ท าให้เกิดความ
ตระหนักถึงมนุษยธรรมและสิทธิมนุษยชนสากล   ทั้ งความเสมอภาค  ความยุติธรรม  ภราดร
ภาพ  สัมพันธภาพ  ดุลยภาพและเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  ซึ่งจะท าให้สังคมเป็นแบบสวัสดิการที่
ทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกัน มีความตระหนักถึงคุณค่าของชีวิต  และการไม่ใช้ความรุนแรงทุกกรณี ท าให้
ชีวิตปราศจากภัยคุกคาม  รวมไปถึงการช่วยเหลือเกื้อกูลผู้ที่ได้รับความทุกข์ยากล าบาก  ท าให้มีสวัสดิ
ภาพและคุณภาพชีวิตที่ดี   มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ซึ่งจะท าให้เกิดสันติภาพเชิงบวก        
ในขณะเดียวกันก็ยังเป็นแนวทางแก้ปัญหารากเหง้าของความขัดแย้งและความรุนแรง ในรูปของ
ตัณหา  มานะ  ทิฏฐิ  และอกุศลมูล  คือ โลภะ โทสะ โมหะ  ซึ่งศีล ๕ จะเป็นตัวสกัดกั้นและท าลาย
รากเหง้าของความขัดแย้งและความรุนแรง  โดยรากฐานเชิงโครงสร้างจะเข้าไปจัดโครงสร้างสังคมไม่ให้
เอ้ือต่อการใช้ความรุนแรง  ในขณะที่รากฐานเชิงคุณค่าจะปลุกเร้าให้ตระหนักถึงคุณค่าของชีวิต  เพ่ือให้
อยู่ร่วมกันตามหลักมนุษยชน  ซึ่งเป็นรากฐานของมนุษย์ 

  ทวีศักดิ์ ทองทิพย์๑๘๘ ไดว้ิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา” ผลการวิจัย
พบว่า  ๑. การศึกษาตามหลักไตรสิกขา ผลการวิจัยพบว่า พระพุทธเจ้าตรัสหลักไตรสิกขาไว้ใน วัชชีปุตต
สูตร ทุติยสิกขัตตยสูตร และตติยสิกขาสูตร ไตรสิกขา มีความมายว่า การฝึกอบรมด้านความประพฤติ จิต 
และปัญญา ไตรสิกขาสามารถจัดประเภทได้ ตามหลักไตรสิกขา ตามมรรคมีองค์แปด และตามธรรมขันธ์
สาม ความส าคัญของหลักไตรสิกขา คือ เป็นที่หลอมรวมสิกขาบทในพระปาฏิโมกข์ เป็นสิกขาบทเบื้องต้น
แห่งพรหมจรรย์ มีอิทธิพลต่อคัมภีร์ส าคัญทางพระพุทธศาสนา เป็นที่หลอมรวมหลักปฏิบัติ ธรรมทั้งหมด
ในพระพุทธศาสนา สาระส าคัญของหลักไตรสิกขามี ๓ อย่าง คือ ศีล สมาธิ ปัญญา การศึกษาตามหลัก
ไตรสิกขามีส่วนประกอบที่ส าคัญ ๔ ประการ คือ การจัดหาหรือสร้างปัจจัยแห่งสัมมาทิฏฐิ การสร้าง
สัมมาทิฏฐิ การศึกษาตามหลักไตรสิกขา และการวัดและประเมินผลการศึกษาตามหลักไตรสิกขาและ
๒. วิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา พบว่า หลักไตรสิกขามีที่มาอยู่ใน วัชชีปุตตสูตร ทุติยสิกขัตตย
สูตร และตติยสิกขาสูตร ก าเนิดการศึกษาสมัยพุทธกาลเริ่มจากกลุ่มปัญจวัคคีย์ ผู้ศึกษาสมัยพุทธกาลแบ่ง
                                                        
  ๑๘๗พระวิมาน คมฺภีรปญฺโญ (ตรีกมล), “การศึกษาวิเคราะห์ศีล ๕ ในฐานะเป็นรากฐานของสันติภาพ”,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 
 ๑๘๘ทวีศักดิ์ ทองทิพย์, “การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



 
๑๒๔ 

 

ได้ ๒ กลุ่ม คือ กลุ่มบรรพชิตและกลุ่มคฤหัสถ์ ทั้งสองกลุ่มนี้ได้มีการก าหนดคุณสมบัติไว้แตกต่างกัน
ด้วย ขอบเขตของการศึกษาในพระพุทธศาสนารวมอยู่ในหลักไตรสิกขา การเรียนการสอนในสมัยพุทธกาล
มีลักษณะเป็นแบบมุขปาฐะ การศึกษาตามหลักไตรสิกขามีขั้นตอนด าเนินการที่ส าคัญอยู่ ๔ ประการ 
คือ จัดหาหรือสร้างปัจจัยแห่งสัมมาทิฏฐิ สร้างสัมมาทิฎฐิ ฝึกตามหลักไตรสิกขา วัดและประเมินผลตาม
หลักไตรสิกขา 

 เอื้อมอร ชลวร๑๘๙ ไดว้ิจัยเรื่อง “การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนาเถรวาท” ผลการวิจัย
พบว่า ปัญญามีความหมายตามศัพท์และไวยากรณ์ คือ ธรรมชาติรู้ชัดหรือธรรมชาติเป็นเหตุรู้ชัด 
นอกจากนั้นมีความหมายตามเนื้อหาสาระ คือ ความรู้ทั่ว ความรู้เข้าใจชัดเจน กิริยาที่รู้ชัด และปรีชาหยั่ง
รู้ชัด ความรู้หรือปรีชาดังกล่าวสามารถจ าแนกเห็นถึงเหตุผลว่า สิ่งใดดี   สิ่งนั้นมีคุณหรือโทษ ประโยชน์
หรือมิใช่ประโยชน์ ปัญญาเป็นเครื่องมือที่มีความจ าเป็นต่อในการจัดการการด าเนินชีวิตของมนุษย์ใน
หลายด้าน หากขาดปัญญาจะท าให้พบกับปัญหาและความทุกข์มากมาย ปัญญาจ าแนกได้เป็น ๒ ประเภท            
๓ ประเภท  ๔ ประเภท และ ๖ ประเภท เป็นต้น นอกจากนั้นปัญญายังปรากฏในหมวดธรรมต่างๆ ได้แก่ 
ไตรสิกขา อริยมรรค อินทรีย์ ๕ พละ ๕ อิทธิบาท ๔ และโพชฌงค์ ๗ 

ส่วนการพัฒนาปัญญาเป็นการท าให้ความรู้ ความเข้าใจชัดเจนเจริญขึ้นเพ่ือน ามาจัดการ
กิจกรรมต่างๆ ให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพในการด าเนินชีวิตเพ่ือเปูาหมายที่วางไว้  แต่การพัฒนา
ปัญญาจะส าเร็จไม่ได้หากพบกับอุปสรรค คือ ตัณหา มานะ และทิฏฐิ ที่เป็นเครื่องสกัดกั้นความเจริญ 
แนวทางการพัฒนาปัญญาในงานวิจัยฉบับนี้มุ่งสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาปัญญาตามหลักไตรสิกขาเข้า
กับแนวทางการพัฒนาปัญญาตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ การพัฒนาปัญญาทั้งสองแนวทางมีความสัมพันธ์และ
เชื่อมโยงเป็นเนื้อเดียวกันเพราะแนวทางพัฒนาปัญญาตามหลักไตรสิกขาจะต้องมีศีลเป็นพ้ืนฐานเพ่ือให้มี
สมาธิที่ตั้งม่ันและมีประสิทธิภาพทั้งผู้ปฎิบัติและผู้ทรงปัญญาที่เรียกว่า กัลยาณมิตรด้วย เมื่อศีลและสมาธิ
ถึงพร้อมการฟังความรู้จากผู้ทรงปัญญาจะเพ่ิมประสิทธิภาพ ต่อจากนั้นจึงจะเป็นบาทฐานของแนวการ
พัฒนาปัญญาขั้นตอนสุดท้าย ซึ่งหากพิจารณาตามหลักไตรสิกขาคือการพัฒนาปัญญาโดยตรง แต่หาก
พิจารณาตามหลักวุฑฒิธรรม ๔ คือ แนวทางการพิจารณาไตร่ตรองอย่างแยบคาย (โยนิโสมนสิการ)      
ทั้ง ๑๐ แนวทาง โดยที่หนึ่งในนั้นได้แสดงบทบาทเด่นออกมาในข้อสุดท้ายของหลักวุฑฒิธรรม คือ   
แนวทางการปฏิบัติธรรมสมควรแก่ธรรมที่เรียกว่า ธัมมานุธัมมปฏิปัตติ การปฎิบัติตามแนวทางดังกล่าวจะ
ท าให้บรรลุเปูาหมายระดับใดระดับหนึ่ง ได้แก่ ๑) เปูาหมายเพ่ือประโยชน์ในปัจจุบัน (ทิฎฐธัมมิกัถะ)    
๒) เปูาหมายเพ่ือประโยชน์สุขในอนาคต (สัมปรายิกัตถะ) และ ๓) เปูาหมายเพ่ือการบรรลุธรรม (ปรมัตถะ) 

 

                                                        
  ๑๘๙เอื้อมอร ชลวร, “การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



 
๑๒๕ 

 

ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์๑๙๐ ไดว้ิจัยเรื่อง “กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติตามหลัก
ศีล ๕ ส าหรับผู้น า” ผลการวิจัยพบว่า สิ่งส าคัญที่ผู้น าไม่ควรมองข้าม สังคมและประเทศชาติจะเข้มแข็ง 
หากผู้น ามีศีล ๕ จึงนับเป็นวาระส าคัญอีกประการหนึ่งในการพัฒนาประเทศ ซึ่งการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กรปัจจุบันที่ใช้กิเลสใช้รางวัลมาเป็นแรงจูงใจให้บรรลุเปูาหมาย การสร้างแรงจูงใจในการรักษาศีล ๕ 
ซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการด าเนินชีวิต ข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยคือ การที่จะท าให้คนสนใจรักษาศีล ๕ 
นั้น ต้องอาศัยกระบวนการเรียนรู้ ด าเนินตามแนวทางของอริยมรรคมีองค์ ๘ ตามแบบจ าลอง “K A M” 
ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เพราะการรักษาศีล ๕ มิใช่เพียงแค่การพูดว่าจะรักษาศีล แต่ต้องตั้งเปูาหมายของชีวิต
ด้วยน าศีล ๕ มาเป็นพ้ืนฐาน และเมื่อผู้น าปฏิบัติได้ ก็จะเกิดแรงผลักดันให้มีผู้ปฏิบัติตามมากขึ้น จนเกิด
เป็นเครือข่ายสังคมศีล ๕ ขยายออกไป ท าให้การด าเนินชีวิตและการอยู่ร่วมกันในสังคม หากสามารถ
ขยายเครือข่ายสังคมศีล ๕ ออกไปในทุกชุมชน ทุกองค์กร สังคมจะสงบสุขและประเทศชาติก็จะพัฒนาได้
ดียิ่งขึ้น 
  สรุปว่างานวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนา  เป็นการน าเอา
หลักธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้ามาปรับประยุกต์ใช้กับบุคคลากรในองค์การ เพ่ือให้เกิดการพัฒนา
มนุษย์อย่างเต็มรูปแบบ ทั้งศักยภาพและขีดความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ หรือประสิทธิภาพของงาน 
พร้อมกับอธิบายถึงสภาวะทางด้านสังคมที่มนุษย์มีความต้องการและการตอบสนองต่อความต้องการ ด้าน
ต่าง ๆ ได้แก่ การพัฒนาศีล การพัฒนาจิต และการพัฒนาปัญญา ซึ่งก็คือ หลักไตรสิกขาเพ่ือให้สอดรับกับ
การปฏิบัติหน้าที่และเพ่ือประสิทธิภาพของบุคคลากรที่ผู้บริหารสามารถน าไปใช้พัฒนามนุษย์ได้องค์การ
ต่อไป 
 

ตารางภาพที่ ๒.๑๙ : แสดงงานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ล าดับ ชื่อนักวิชาการ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

๑ 
 

จุมพล พูลภัทรชีวิน 
และคณะ, (๒๕๔๙) 

 

“การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดี มีคุณธรรม” ระดับ
บุคคล มีคุณลักษณะที่ส าคัญของคนดี มีคุณธรรม ระดับครอบครัว 
พบวา ครอบครัวดี  มีคุณธรรม มีลักษณะส าคัญ คือครอบครัวที่ตั้งอยู
ในศีล ๕ ระดับชุมชน พบวา คุณลักษณะที่ ส าคัญของชุมชนดี       
มีคุณธรรม คือ คนในชุมชนเปนสมาชิกที่ดี 

๒ ฌาน ตรรกวิจารณ์, 
(๒๕๕๐) 

 

“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” พบว่า แนวความคิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนา โดย
มีพุทธเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยา การเรียนรู้และ
อริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนาโดยมีเปูาหมาย
การพัฒนา ๒ ระดับคือระดับโลกียธรรมและระดับโลกุตรธรรม 

                                                        
  ๑๙๐ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, “กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติตามหลักศีล ๕ ส าหรับผู้น า”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



 
๑๒๖ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

๓ อินสร อภิวันท์สนอง
และคณะ, (๒๕๔๘) 

 

“การพัฒนาศักยภาพเยาวชนให้มีคุณธรรม บ้างทุ่งโปง ต าบลเมือง
ปาน อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง” พบว่า ด้านบุคคล เยาวชน มี
คุณธรรมโดยมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่มากขึ้น ประพฤติเรียบร้อย 
ไม่เกเรทะเลาะวิวาท รู้จักช่วยเหลือสังคม ด้านสังคม การจัดงาน
ประเพณี งานบุญและงานอ่ืนๆมีความเรียบร้อย 

๔ ภณิชญา ชมสุวรรณ, 
(๒๕๔๘) 

 

“คุณธรรมที่พึงประสงคของนักศึกษาอาชีวะตามความตองการของ
ตลาดแรงงาน” พบวา คุณธรรมสามารถจ าแนกตามประเภทธุรกิจ
เรียงล าดับ คือ ธุรกิจการบริ การและธุรกิจการ จั ดจ าหนายมีความต
องการระดับมากที่สุดธุรกิจการผลิตมีความตองการระดับมาก 

๕ ทัศนีย์ เจนวิถีสุข, 
(๒๕๕๕) 

 

“การสื่อสารเชิงพุทธกับการเปลี่ยนแปลงสังคม” พบว่าการสื่อสารที่มี
ผลมากในการส่งผลกระทบกระเทือนถึงสังคมหรือมีส่วนเกี่ยวข้อง 
สนับสนุน หรือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสังคม 

๖ เอ้ือมอร ชลวร, 
(๒๕๕๔) 

“การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ” พบว่า ความรู้ มี ๒ ประเภท 
คือ ความรู้ฝังลึกในตัวคน และความรู้ชัดแจ้ง 

๗ ทรงวิทย์ แกวศรี, 
(๒๕๕๑) 

“การศึกษาวิเคราะห์ยุทธวิธีการประกาศศาสนาของพระพุทธเจ้า” 
พบว่า วิธีการของพระองค์เป็นวิธีการปฏิบัติจริง เรียบง่าย กระชับ 
รัดกุม ตรงประเด็น สามารถจัดการแก้ปัญหาการบริหารได้ทุกเรื่อง
อย่างได้ผล มีประสิทธิภาพ 

๘ สุปรียา ธีรสิรานนท์, 
(๒๕๕๖) 

“การศึกษาวิเคราะห์พัฒนาการการเรียนรู้ในกรอบของไตรสิกขา กับ 
ทฤษฎีการเรียนรู้ของสกินเนอร์” พบว่า การพัฒนาการการเรียนรู้ใน
กรอบทฤษฎีการเรียนรู้ของ สกินเนอร์จะเป็นการพัฒนาพฤติกรรม 
จิตใจ และปัญญา  จึงมีทั้งความเหมือนและแตกต่างจากพัฒนาการ
การเรียนรู้ในกรอบของไตรสิกขา 

๙ พระมหาประสงค์  
กิตฺติญาโณ (พรมศรี), 

(๒๕๕๕) 
 

“การอธิบายความเรื่องจิตในพุทธศาสนานิกายเซน” พบว่า พุทธ
ศาสนาเถรวาท ได้กล่าวถึงจิต โดยมุ่งประเด็นเพ่ือช าระจิตให้หลุดพ้น
จากกิเลสตัณหาและอุปาทาน พ้ืนฐานของจิตเป็นธรรมชาติรับรู้
อารมณ์อยู่ตลอดเวลา  เกิดดับสืบต่อเป็นสันติ เป็นตัวน าก าหนด
พฤติกรรม และเป็นเหตุให้เกิดนามรูป 

๑๐ พระวิมาน  
คมฺภีรปญฺโญ (ตรีกมล), 

(๒๕๕๕) 
 

“การศึกษาวิเคราะห์ศีล ๕ ในฐานะเป็นรากฐานของสันติภาพ” พบว่า 
การน าศีล ๕ มาเป็นรากฐานของสันติภาพนั้น  สามารถท าได้ด้วยการ
น าไปเป็นรากฐานของสันติภาพควบคู่ไปกับการปรับโครงสร้างสังคม
แนวราบ  ได้แก่   การน าไปสู่วัฒนธรรมแบบเมตตากรุณาและ



 
๑๒๗ 

 

ล าดับ ชื่อนักวิชาการ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

วัฒนธรรมแบบสันติวิธี ส่วนโครงสร้างในแนวดิ่ง  ได้แก่  รากฐานทาง
สังคมในรูปของปิรามิด 

๑๑ ทวีศักดิ์ ทองทิพย์, 
(๒๕๕๕) 

“การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา” พบว่า ๑. การศึกษาตาม
หลักไตรสิกขา พบว่า  การศึกษาตามหลักไตรสิกขามีขั้นตอน
ด าเนินการที่ส าคัญอยู่ ๔ ประการ คือ จัดหาหรือสร้างปัจจัยแห่ง
สัมมาทิฏฐิ สร้างสัมมาทิฎฐิ ฝึกตามหลักไตรสิกขา วัดและประเมินผล
ตามหลักไตรสิกขา 

๑๒ เอ้ือมอร ชลวร, 
(๒๕๕๓) 

 

“การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนาเถรวาท” พบว่า ปัญญามี
ความหมายตามศัพท์และไวยากรณ์ คือ ธรรมชาติรู้ชัดหรือธรรมชาติ
เป็นเหตุรู้ชัด นอกจากนั้นมีความหมายตามเนื้อหาสาระ คือ ความรู้ทั่ว 
ความรู้เข้าใจชัดเจน กิริยาที่รู้ชัด และปรีชาหยั่งรู้ชัด 

๑๓ ขันทอง  
วัฒนะประดิษฐ์, 

(๒๕๕๖) 

“กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติตามหลักศีล ๕ ส าหรับผู้น า” 
พบว่า สิ่งส าคัญที่ผู้น าไม่ควรมองข้าม สังคมและประเทศชาติจะ
เข้มแข็ง หากผู้น ามีศีล ๕ การที่จะท าให้คนสนใจรักษาศีล ๕ นั้น ต้อง
อาศัยกระบวนการเรียนรู้ ด าเนินตามแนวทางของอริยมรรคมีองค์ ๘ 
ตามแบบจ าลอง “K A M” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๑๒๘ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในองค์กร 
 
 
 
 

 

TEECO 
MODEL 

T =TRAINING 
การฝึกอบรม 

E= EDUCATION 
การศึกษา 

E= EMPLOYEE 
DEVELOPMENT 

การพัฒนาพนักงาน 

C= CAREER 
DEVELOPMENT 
การพัฒนาอาชีพ 

O = GANIZATIONAL 
DEVELOPMENT 
การพัฒนาพนักงาน 



 
๑๒๙ 

 

 
 
 
 
 
 
 
๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย (Theoretical Framework) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
   
นภาพที่ ๑ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

 
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
ตามหลักพุทธธรรม ได้แก่ 
        - อธิศีลสิกขา 
        - อธิจิตสิกขา 
        - อธิปัญญาสิกขา 

 

แนวคิด ทฤษฎี 
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร ได้แก่ 
- การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
- การบริการที่ดี  
- การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 
- การยึดม่ันในความถูกต้อง
ชอบธรรม และจริยธรรม   
- การทํางานเป็นทีม 

แผนภาพที่ ๒.๒ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

 
สภาพปัญหาและสภาพทั่วไป
ของการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรตามหลักพุทธธรรม
ของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน 

 

การบูรณาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 

กลยุทธก์ารพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 



๑๓๐ 
 

 บทท่ี ๓  
สภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใตต้อนบน 
   
  บทนี้ผู้วิจัยกล่าวถึงสภาพปัญหาและสภาพทั่วไป การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม โดยใช้เทคนิคการจัดการ
ข้อมูล ได้แก่ การก าหนดประเด็น ตีความลักษณะและจัดความส าคัญของประเด็นปัญหา โดยผู้วิจัยจะน า
ข้อมูลทั้งที่ได้จากการบันทึกข้อมูลมาถอดเทปสัมภาษณ์ จัดหมวดหมู่ตามแต่ละประเด็น ว่าครบถ้วน
เพียงพอและเหมาะสมหรือไม่อย่างไร  
 
๓.๑ ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป 
  ๑) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จะมีพ้ืนที่เป็นเกาะ เป็นเมืองเศรษฐกิจการ
ท่องเที่ยว มีค่าครองชีพสูง สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงานที่ให้การบริการกับสถานศึกษา สถาน
ประกอบการและบุคคลทั่วไป ในด้านการฝึกอบรม เรื่องครุภัณฑ์/วัสดุ ฝึกไม่มีปัญหา มีงบประมาณที่
เพียงพอ แต่ติดปัญหาฤดูกาล เพราะเป็นจังหวัดทางภาคใต้ของไทย การฝึกอบรมจะท าได้ช่วงระยะเวลา
หน้าการท่องเที่ยว การฝึกอบรมต้องลดน้อยลงในช่วงนี้  เพราะสถานประกอบการไม่พร้อมที่จะฝึกอบรม 
ประกอบด้วยค่าใช้จ่ายสูง สถานประกอบการจึงบูรณาการกับสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ร่วมกัน เช่น   
ค่าวัสดุ ค่าวิทยากร ได้ประโยชน์ทั้งสองฝ่าย บุคลากรก็สามารถท างานแทนกันได้ มีการเรียนรู้งาน แต่ก็ไม่
สามารถปฏิเสธได้ว่าในแต่ละงานก็มีปัญหา จึงมีการน ามาทบทวน แก้ไขในสิ่งที่เกิดขึ้น เช่น งบประมาณ/
จัดซื้อ/จัดจ้าง ผู้อ านวยการจะให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องนี้ ตัวผู้บริหารเองจะมีมุมมองที่กว้าง จึงต้อง
จัดการโดยมีการชี้แจง ท าความเข้าใจ วิธีการถ่ายทอด โดยเน้นย้ าถึงความส าคัญของงานเป็นหลัก เช่น  
ลดค่าน้ า ค่าไฟฟ้า อาจจะมีผลกระทบได้ แต่ ทุกคนจะท าเพ่ือสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ก็จะผ่านไปได้ใน
การบริหารงาน ดูที่เจตนาเพ่ืออะไร เพ่ือส่วนรวมหรือไม่ได้กลั่นแกล้ง  จากการท างานร่วมกัน ต้องมีการ
พูดคุย ชี้แจง ในส่วนของบุคลากรจะต้องท าความเข้าใจในบทบาท หน้าที่ งานบางงานเรามีสิทธิ แต่ไม่มี
บทบาท ด้วยระบบราชการถูกขีดกั้นด้วยกรอบของงานและตัวชี้วัด หากถามถึงศักยภาพของบุคคลากร
แล้ว ทุกคนล้วนมี ศักยภาพสูงในตัว แต่จะท าอย่างไรถึงจะสามารถดึกศักยภาพ หรือสนับสนุนให้บุคลากร
ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ วิธีการถ่ายทอดความรู้ ก็จะพูดคุยกันโดยเอาใจเขามาใส่ใจเรา ไม่เอาตัวเองเป็น
หลัก สิ่งที่คนอ่ืนพูดกับเราแล้วเราไม่ชอบ แล้วตนเองก็ไม่ควรพูดกับคนอ่ืน จึงท าให้สามารถท าให้ตนเอง
คิดก็พูดได้ อย่างที่บอกว่า คิดดี พูดดี ท าดี ได้ดี ไม่มีผิดทีเดียว การบริการจะเห็นได้ว่าบุคคลากรทุกคน
เป็นผู้มีจิตบริการอยู่ในตัวอยู่แล้ว แค่บอกให้ผู้อ่ืนช่วยเหลือ ไม่ต้องท าเป็นหนังสือก็ได้ จะเห็นได้จาก กรณี
น้ าท่วม จะร่วมมือกันทั้งจังหวัดให้ความช่วยเหลือ เป็นต้น 
 



 
๑๓๑ 

 

 ๒) ประเด็นข้อมูลกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ กลุ่มผู้บริหาร จ านวน ๔ คน กลุ่มข้าราชการ 
จ านวน ๑๖ คน กลุ่มลูกจ้างประจ า จ านวน ๔ คน และกลุ่มพระสงฆ์ จ านวน ๔ รูป ในเขตภาคใต้ตอนบน 
รวมทั้งหมด ๒๘ รูป/คน ผู้วิจัยพบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักส่วนใหญ่มีอายุโดยประมาณที่ ๓๙–๘๓ ปี ประสบ
การท างานอยู่ที่ระหว่าง ๙-๓๓ ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท 
ส่วนต าแหน่งหน้าที่การงานส่วนใหญ่จะเป็นผู้บริหาร จ านวน ๔ คน ข้าราชการ จ านวน ๑๖ คน และ
ลูกจ้างประจ า จ านวน ๔ คน ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนทั้งหมด   ส่วนพระภิกษุ
จ านวน ๔ รูปจะมีต าแหน่งทางการปกครองคณะสงฆ์ เช่น เลขาเจ้าคณะต าบล เลขาเจ้าคณะอ าเภอ  
เลขาเจ้าคณะจังหวัดและท่ีปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดในเขตภาคใต้ตอนบน ส่วนผู้ร่วมการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
จัดในวันเสาร์ที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗   เวลา ๐๙.๐๐ – ๑๖.๐๐ น. ประกอบด้วยผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๕ กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มที่ ๑ กลุ่มพระสงฆ์ จ านวน ๓ รูป กลุ่มที่ ๒ กลุ่มนักวิชาการ จ านวน ๔ คน กลุ่มที่ ๓ กลุ่ม  
อาจารย์/บุคลากรในสถาบันการศึกษา จ านวน ๔ คน กลุ่มที่ ๔ กลุ่ม ผู้บริหารสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบน จ านวน ๒ คน กลุ่มที่ ๕ กลุ่มภาคผู้ประกอบการ จ านวน ๒ คน  รวมทั้งหมด ๑๕ รูป/คน 
พบว่า จะมีการศึกษาระดับปริญญาตรี-โท-เอก อายุโดยเฉลี่ยอยู่ที่ ๔๕ ปี ประสบการณ์การท างานมีตั้งแต่ 
๒ – ๓๔ ปี  
  ๓) ประเด็นการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย การสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ท าให้ผู้วิจัย
เกิดอุปสรรคอยู่บ้าง เช่น การเดินทางไปสัมภาษณ์ในพ้ืนที่เป้าหมายซึ่งมีระยะทางที่ไกลพอสมควรท าให้
เสียเวลาอย่างมาก บางครั้งก็ไม่สามารถจะสัมภาษณ์ได้ตามระยะเวลาที่ต้องการเพราะผู้ให้ข้อมูลส าคัญติด
ภารกิจต่างจังหวัด ส่วนการติดต่อประสานงานมีความยุ่งยาก ถึงแม้ว่าผู้วิจัยจะท างานในสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน แต่ด้วยผู้วิจัยเป็นเพียงเจ้าหน้าที่ระดับล่างท าให้เกิดช่องว่างในการเข้าถึง
ข้อมูลบางอย่าง และในบางท่านที่ท าให้การถ่ายทอดข้อมูลที่ไม่สะดวกมากนัก นอกจากนี้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
บางท่านก็ไม่สามารถจะให้สัมภาษณ์ด้วยค าพูด ผู้วิจัยจึงได้ใช้ วิธีการให้ผู้ ให้ข้อมูลหลักเขียนใน
กระดาษค าตอบตามประเด็นที่ผู้วิจัยศึกษาแต่ก็มีความเรียบร้อยด้วยดี 
 ๔) สภาพปัญหาและสภาพทั่วไปการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน  พบว่า  การพัฒนาไม่ตรงกับสมรรถนะของบุคลากรแต่ละคน เนื่องจากการ
พัฒนาตามต าแหน่งงานที่ท าทั้งๆ ที่ผู้ที่ด ารงต าแหน่งนั้นไม่ตรงกับงานที่ท า อาทิเช่น ท างานไม่ตรงกับสาย
งาน การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เพ่ือให้สามารถท างานได้พอเกิดความช านาญก็ถูกย้ายไปท างาน
ด้านอ่ืนและบางท่านก็ถูกย้ายไปท างานจังหวัดอ่ืน ข้อคุณธรรม จริยธรรม วินัย ยังมีน้อย เพราะเน้นแต่
ทักษะ ฝีมือ ความช านาญวิชาการ ไม่ได้เน้นคุณธรรม การเอาใจใส่หรือให้ความส าคัญกับการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรมีน้อย  ขาดการร่วมมือและบูรณาการกับหน่วยงานภายในและภายนอก หลักสูตร
ไม่ตรงกับความต้องการ ประเด็นเหล่านี้เป็นทั้งปัญหาและเป็นอุปสรรคที่ขวางกั้นที่จะท าให้ไม่ก่อให้เกิด
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานภาคใต้ตอนบน เป็นต้น 
 ๕) ส าหรับหลักพุทธธรรม ได้แก่ ไตรสิกขา ๓ ประการ คือ การพัฒนาศีล เป็นการพัฒนา
บุคลากรระบบศีลเพ่ือให้เกิดยึดมั่นในชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต  ไม่เลือก



 
๑๓๒ 

 

ปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมายและวินัยข้าราชการ การแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต  
การรักษาค าพูด มีสัจจะและเชื่อถือได้ การพัฒนาสมาธิ เป็นการยกระดับคุณภาพทางจิตใจให้มีความ
มั่นคง ไม่หวั่นไหว ต่อสภาวการณ์ทางอารมณ์จากภายนอกที่มากระทบต่อจิต และการสร้างความเข้มแข็ง
ทางจิตใจ แต่สิ่งที่จะสร้างการพัฒนาสมาธิได้จะต้องมีนโยบายจากภาครัฐ และองค์กรท้องถิ่นเข้ามา
สนับสนุนหรือสร้างแผนการพัฒนาคนตามแนวพระพุทธศาสนา และการพัฒนาปัญญา  เป็นการพัฒนา
บุคลากรให้เกิดความรู้ ความช านาญ และทักษะต่าง ๆ ที่เหมาะสมต่อการน าไปถ่ายทอดให้กับผู้อ่ืนพร้อม
ทั้งการน าไปใช้ในการด าเนินชีวิตทางสังคมเพ่ือให้เกิดความสุขต่อไป 
 
๓.๒ สังเคราะห์จ าแนกสภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน 
  การสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน ๒๘ รูป/คน ผู้วิจัยได้ข้อสรุปถึงสภาพปัญหาการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จ านวน ๓๑ ประเด็น ได้แก่     
๑. การพัฒนาไม่ตรงกับสมรรถนะของบุคลากรแต่ละคน เนื่องจากการพัฒนาตามต าแหน่งงานที่ท าทั้งๆ  
ที่ผู้ที่ด ารงต าแหน่งนั้นไม่ตรงกับงานที่ท า ๒. การท างานไม่ตรงกับสายงาน ๓. การถูกโยกย้ายไปท างานที่
อ่ืน ๔. ข้อคุณธรรม จริยธรรม วินัยยังมีน้อย เพราะเน้นแต่ทักษะ ฝีมือ ความช านาญวิชาการ ไม่ได้เน้น
คุณธรรม ๕. ขาดความรับผิดชอบ ๖. ขาดจิตส านึกในหน้าที่ ๗. ภูมิหลังแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน        
๘. ภาษาที่ใช้ในการสื่อสารแตกต่างกัน ๙. นิสัยใจคอที่แตกต่างกัน ๑๐. การปรับตัวมีน้อย ๑๑. นโยบาย
ไม่เหมาะกับสภาพพ้ืนที่ ๑๒. การคาดหวังผลตอบแทน ๑๓. ความคิดแตกต่าง ๑๔. การติดอยู่ในกรอบ
ระเบียบ รูปแบบ ๑๕. การยื่นหยุ่นมีน้อย ๑๖. ระยะเวลาในการฝึกอบรมแต่ละรุ่นน้อยเกินไป           
๑๗. การรับรู้ข่าวสารมีน้อย  ๑๘. การเอาใจใส่หรือให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรมี
น้อย ๑๙. งบประมาณไม่เพียงพอ ๒๐. ขาดการร่วมมือและบูรณาการกับหน่วยงานภายในและภายนอก     
๒๑. การพัฒนาหลักสูตรไม่ตรงกับความต้องการ ๒๒. ขาดความรู้จริง ๒๓. ไม่เอาใจใส่หรือหย่อนยานต่อ
หน้าที่เกินไป ๒๔. ยังขาดความรู้ ความเข้าใจ และทักษะ ในบางสาขาอาชีพ ๒๕. หน่วยงานภาครัฐ ยังมี
ระบบอุปถัมภ์ การใช้เส้นสาย มีระบบเกื้อหนุน จึงท าให้ไม่มีการพัฒนาที่แท้จริง หรือไม่ถูกจุด ถูกงาน   
๒๖. ผู้ปฏิบัติมี โอกาสน้อยในการได้รับการพัฒนา ๒๗. การศึกษาของบุคลากรไม่เท่ากัน เช่น 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถมากกว่าผู้บังคับบัญชา ๒๘. ไม่ยอมรับการปฏิบัติหน้าที่ของ
ผู้บังคับบัญชา ๒๙. ในหน่วยงานไม่ค่อยมีความสามัคคีกันในการท างาน ๓๐. แต่ละคนมุ่งท างานของ
ตัวเองโดยไม่รับผิดชอบต่อส่วนรวม และ ๓๑. การจัดอบรมสมรรถนะของหน่วยงานบังคับบัญชาไม่ตรงกับ
ความต้องการในพืน้ที ่
  การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญและการจัดสนทนากลุ่มเฉพาะ สรุปว่าสภาพปัญหาการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  สามารถจัดกลุ่มสภาพปัญหาใหญ่ ๆ  
ได้ ๕ กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้ ๑) สภาพปัญหาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ หน่วยงานภาครัฐ ยังมีระบบอุปถัมภ์ 
การใช้เส้นสาย มีระบบเกื้อหนุน จึงท าให้ไม่มีการบริการที่เท่าเทียมเสมอภาค หรือเลือกปฏิบัติ กระท าไม่



 
๑๓๓ 

 

ถูกงาน การท างานไม่ตรงกับสายงาน การถูกโยกย้ายไปท างานที่อ่ืน  นโยบายการพัฒนาสมรรถนะไม่
เหมาะกับสภาพพ้ืนที่ ระยะเวลาในการฝึกอบรมแต่ละรุ่นน้อยเกินไป การเอาใจใส่หรือให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรมีน้อย  การพัฒนาหลักสูตรไม่ตรงกับความต้องการ การปฏิบัติงานยื่น
หยุ่นมีน้อย การติดอยู่ในกรอบระเบียบ ขาดความรู้จริง ยังขาดความรู้ ความเข้าใจ และทักษะการบริการ
ในบางสาขาอาชีพ ไม่ยอมรับการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา ๒) สภาพปัญหาด้านการบริการ ได้แก่
การให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรน้อยมาก ไม่ยอมรับการปฏิบัติหน้าที่ ของ
ผู้บังคับบัญชา งบประมาณการพัฒนาไม่เพียงพอ ภาษาที่ใช้ในการสื่อสารแตกต่างกัน และการรับรู้
ข่าวสารมีน้อยมาก ๓) สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ได้แก่ ระยะเวลาในการ
ฝึกอบรมแต่ละรุ่นน้อยเกินไป การรับรู้ข่าวสารมีน้อย การพัฒนาหลักสูตรไม่ตรงตามความต้องการ 
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสน้อยในการได้รับการพัฒนา และการศึกษาต่อของบุคลากรไม่เท่ากัน   ๔) สภาพ
ปัญหาด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรม  ได้แก่  คุณธรรม จริยธรรม วินัยยังมีน้อย 
เพราะเน้นแต่ทักษะ ฝีมือ ความช านาญวิชาการ ไม่ได้เน้นคุณธรรม ขาดความรับผิดชอบ ขาดจิตส านึกใน
หน้าที่ นิสัยใจคอที่แตกต่างกัน การคาดหวังผลตอบแทน การรับรู้ข่าวสารมีน้อย ไม่เอาใจใส่หรือหย่อน
ยานต่อหน้าที่เกินไป ๕) สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีม ได้แก่ ภูมิหลังแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน 
ภาษาที่ใช้ในการสื่อสารแตกต่างกัน การปรับตัวมีน้อย การพัฒนาไม่ตรงกับสมรรถนะของบุคลากรแต่ละ
คน เนื่องจากการพัฒนาตามต าแหน่งงานที่ท าทั้งๆ ที่ผู้ที่ด ารงต าแหน่งนั้นไม่ตรงกับงานที่ท า  ความคิด
แตกต่าง ผู้ปฏิบัติมี โอกาสน้อยในการได้รับการพัฒนา การศึกษาของบุคลากรไม่ เท่ากัน เช่น 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถมากกว่าผู้บังคับบัญชา ในหน่วยงานไม่ค่อยมีความสามัคคีกันใน
การท างาน แต่ละคนมุ่งท างานของตัวเองโดยไม่รับผิดชอบต่อส่วนรวม การจัดอบรมสมรรถนะของ
หน่วยงานบังคับบัญชาไม่ตรงกับความต้องการในพื้นที่ และความขัดแย้งในองค์กร 
  การจัดกลุ่มและการจ าแนกสภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ท าให้พบว่า ระบบการบริหารเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรยังพบกับ
สภาพการบริหารราชการแบบดังเดิมซึ่งท าให้เกิดระบบที่ไม่เอ้ือต่อการพัฒนามานัก ทั้งนี้ยังพฤติกรรมของ
ทั้งฝ่ายผู้บริหารและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่สามารถจะยอมรับกันในบางประเด็นท าให้เกิดทัศนคติเชิงลบ
ต่อผู้น าและองค์กรอยู่ไม่น้อย และที่ส าคัญการท างานยังไม่สามารถจะบูรณาการในการท างานร่วมกันเพ่ือ
ซึ่งบางครั้งก็ตดิอยู่ในกรอบ ข้อบังคับมากเกินไปท าให้ไม่สามารถจะท างานให้ยึดหยุ่นได้ อีกทั้งบุคลากรยัง
มีโอกาสน้อยมากที่จะได้รับการพัฒนาเพราะนั่นหมายถึงความรู้ที่เกินกว่าผู้บริหารมี หรือบางครั้งก็เน้นไป
ในเชิงวิชาการมากจนเกินไปท าให้ภาคจริยธรรม คุณธรรมถูกละเลยไปอย่างน่าเสียดาย  นอกจากนี้ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่ค่อยประสานเพ่ือการท างานมากนักซึ่งอาจะมา
จากปฏิปทาหรือพฤติกรรมของผู้บริหารที่ไม่สามารถจะท าให้ลูกน้องเกิดการยอมรับได้หรือบางครั้งก็
เข้มงวดต่อผู้ใต้บังคับบัญชาจนเกินไป ซึ่งท าให้เกิดการไม่สนองงานของผู้บริหาร และการโยกย้ายผู้บริหาร
ก็ยังมีอุปสรรคในการสื่อสารอยู่บ้าง หรือบางครั้งต่างฝ่ายก็ไม่เข้าใจวัฒนธรรมท้องถิ่นของกันและกัน กล่าว
ได้ว่า จากสภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ท าให้



 
๑๓๔ 

 

ผู้วิจัยในฐานะเจ้าหน้าที่คนหนึ่งซึ่งเป็นบุคลากรตัวเล็ก ๆ ที่ได้มีโอกาสจะพัฒนาสมรรถนะด้านการศึกษา
แม้ว่ามีอุปสรรคทางการเรียนอยู่บ้างแต่ก็สามารถจะต่อสู้กับอุปสรรคเหล่านั้นได้และท าให้ผู้วิจัยมองเห็น
ว่า สภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในหลาย ๆ ก็สามารถจะแก้ได้ด้วยการปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการบริหาร อาศัยความเข้าใจและส่งเสริมกันอย่างจริงจัง พร้อมที่จะให้โอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาใน
การพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้านพร้อมทั้งการบูรณาการท างานด้วยกันให้มีสมรรถนะด้านทีมงานให้มากกว่า
ที่เป็นอยู่ซึ่งจะท าให้การพัฒนางานเพ่ือการบริการประชาชนที่ดีขึ้นต่อไปดังนั้น ผู้วิจัยกล่าวถึงสภาพทั่วไป
ของสภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนว่ามีอะไรบ้าง 
และปัญหาเป็นอย่างไรซึ่งจะได้ก าหนดประเด็นทั้งหมดต่อไป 
 สภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนท า
ให้ผู้วิจัยได้ตระหนักถึงแนวทางการแก้ไขปัญหา จึงได้น าเอาหลักไตรสิกขาทั้ง ๓ ประการ ได้แก่ หลักการ
พัฒนาศีล การพัฒนาสมาธิ และการพัฒนาปัญญาเข้ามาบูรณาการเพ่ือก าหนดเป็นกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรทั้ง ๕ ด้านได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม และด้านการท างานเป็น
ทีมได้อย่างไร ดังแผนภาพต่อไปนี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ ๓.๑ : แสดงการสังเคราะห์ของผู้วิจัยในการสรุปสภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะ 
      บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

การบริการที่ด ี การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรม 

การท างานเป็นทีม 

สมรรนถะบุคลากร 

บูรณาการพัฒนาสมรรนถะบุคลากรกับหลักพุทธธรรม 

การพัฒนาด้านอธิศีลสิกขา การพัฒนาด้านสมาธิสิกขา การพัฒนาด้านปัญญาสิกขา 

สภาพปัญหาด้าน 
การบริการ 

สภาพปัญหาด้าน 
การส่ังสมความเชี่ยวชาญ

ในอาชีพ 

สภาพปัญหาด้านการ 
ยึดมั่นในความถูกตอ้ง 

ชอบธรรม และจริยธรรม 
 

สภาพปญัหาด้าน 
การท างานเป็นทีม 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี 

สภาพปัญหาด้าน 
การมุ่งผลสัมฤทธิ ์



 
๑๓๕ 

 

๓.๓ วิเคราะห์สาระส าคัญของสภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
  การวิเคราะห์สาระส าคัญ เป็นการอธิบายถึงกลุ่มสภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนที่ผู้วิจัยได้จ าแนกไว้เพ่ือให้เห็นประเด็นปัญหาที่ชัดเจนมากขึ้น 
ซึ่งแบ่งออกเป็น ๕ ประเด็นใหญ่ ได้แก่ ๑. สภาพปัญหาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๒. สภาพปัญหาด้านการ
บริการ  ๓. สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน ๔. สภาพปัญหาด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรม และจริยธรรม ๕. สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีม การท างานบางพ้ืนที่ก็มีปัญหา แต่บางพ้ืนที่
กลับไม่มีปัญหา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงจะได้น าเสนอไว้และอธิบายไปตามข้อมูลที่ปรากฏ ดังนี้ 

๑. สภาพปัญหาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  
  ๑) หน่วยงานภาครัฐ ยังมีระบบอุปถัมภ์๑ เพราะยังการใช้เส้นสาย มีระบบเกื้อหนุน  
จงึท าให้ไม่มีการพัฒนาที่แท้จริง หรือการพัฒนาที่ไม่ถูกจุด ถูกกับงานท่ีต้องการให้ได้รับการพัฒนาได้ยาก 
  ๒) การท างานไม่ตรงกับสายงาน๒ เจ้าหน้าที่ที่ได้รับต าแหน่งเป็นครูฝึกฝีมือแรงงาน
ช านาญงานด้านช่าง ต้องมานั่งท างานด้านการจัดการเอกสาร  เจ้าหน้าที่ที่มีความรู้ ความสามารถทางด้าน
การบริการและการประชาสัมพันธ์ การฝึกอบรม ต้องมาท างานด้านช่าง จึงขาดความรู้ความเข้าใจและ
ขาดสภาพคล่องในการปฏิบัติงาน 
  ๓) การถูกโยกย้ายไปท างานที่อ่ืนหรือการปรับภารกิจของข่ายงานที่ไม่ถนัด๓  เช่นการ
ท างานด้านการเงินและบัญชี มีต าแหน่งเฉพาะด้านรองรับและได้รับการคัดเลือกเข้ามาท างานด้วยระบบ 
ก.พ.ร. แต่ต้องมาถูกปรับโยกย้ายภายในหน่วยงาน ให้เจ้าพนักงานธุรการไปท างานด้านการเงินและบัญชี
กองทุน ให้นักวิชาการฝึกอาชีพมาท างานด้านพัสดุ ให้เจ้าพนักงานพัสดุไปท างานด้านการเงินและบัญชี ซึ่ง
ต้องท าให้มีการเรียนรู้งานใหม่ และมีความช านาญน้อย เพราะย้ายภายในให้ปฏิบัติงานด้านอ่ืน ผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถที่จะหากลุ่มเป้าหมายมาด าเนินการทดสอบ โดยมีเครือข่าย ก็ย้ายเจ้าหน้าที่ไป
ท างานสาขาอ่ืน หรือย้ายไปท างานด้านอ่ืน ซึ่งท าให้ต้องเริ่มงานใหม่อยู่เป็นประจ า จึงเกิดความไม่ช านาญ
งานและไมค่ล่องตัวในการท างาน ผิดพลาดได้ง่าย  
  ๔) นโยบายการพัฒนาสมรรถนะไม่เหมาะกับสภาพพ้ืนที่๔ พ้ืนที่ส่วนใหญ่ของภาคใต้จะ
เน้นด้านการท่องเที่ยว แต่นโยบายการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรไม่ได้มองถึงสภาพพ้ืนที่นั้นๆ จะเป็นการ
                                                        
  ๑สัมภาษณ์ นางสุณีย์  ชิณวงศ์, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑      
สุราษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๒๘ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๒สัมภาษณ์ นางชุติมา วงศ์เพชร, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๓สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๔สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่,  วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๓๖ 

 

พัฒนาสมรรถนะในด้านภาพรวมเสียมากกว่า ไม่มองในมุมลึก ว่าพ้ืนที่ต้องการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
อย่างไรให้ตรงตามสภาพพ้ืนที่ 
 ๕) ไม่เอาใจใส่หรือหย่อนยานต่อหน้าที่เกินไป และขาดความกระตือรือร้น ๕ เพราะการ
ปฏิบัติงานที่ซ้ าๆ หรือการได้รับความไม่สะดวกเอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน จึงท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่พอใจ
จึงละเลยต่อหน้าที่หรือหย่อนยานต่อหน้าที่ 
 
ตารางภาพที่ ๓.๑  : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

สภาพปัญหา 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

๕ 
สัมภาษณ์ 

๑๗.๘๕ 
๒, ๖, ๘, ๑๑, ๒๑ 

 
 ๒. สภาพปัญหาด้านการบริการ 
  ๑) ให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร๖ เนื่องจากผู้บริหารและ
เจ้าหน้าที่เองขาดความกระตือรือร้น และความใส่ใจในการพัฒนาตนเอง ขาดความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะ
พัฒนาตนเอง เพ่ือให้การท างานดีขึ้น อีกทั้งหน่วยงานยังขาดกระบวนการส่งเสริมที่ดีในการมุ่งเน้นให้
เจ้าหน้าที่พัฒนาตนเอง จ าเป็นต้องหาแนวทางเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นต่อบุคลากร  
   ๒) การไม่ยอมรับการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา๗ ด้วยความคิดเห็นไม่ตรงกัน
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา และการที่ได้ผู้บังคับบัญชาที่ไม่ได้มีความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน หรือเติบโตมาจากกรมหรือกระทรวงเดียวกัน จึงท าให้เกิดการไม่ยอมรับในตัวผู้บังคับบัญชา   
และยิ่งไม่เห็นผลงานของผู้น าแล้ว ยิ่งยากยิ่งกว่าที่จะยอมรับในตัวผู้น า 

                                                        
  ๕สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ, หัวหน้าฝ่ายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
จังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๖สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่,  วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๗สัมภาษณ์ นายปรีชา กุญแจทอง, ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๓๗ 

 

    ๓) งบประมาณการพัฒนาไม่เพียงพอ๘ เป็นตัวแปรที่ท าให้การพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรถูกจ ากัดเนื่องจากในสถานการณ์ด้านงบประมาณของส่วนราชการในปัจจุบันมีอย่างจ ากัด ส่งผล
ให้การพัฒนาบุคลากรท าได้ไม่ครอบคลุม บุคลกรส่วนใหญ่จึงไม่มีโอกาสได้รับการพัฒนา  
  ๔) ภาษาที่ใช้ในการสื่อสารแตกต่างกัน๙ ภาษามีความส าคัญยิ่งในการสื่อสาร เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจตรงกัน งานราชการจะมีหลากหลายผู้คนที่มาจากแต่ละพ้ืนที่ เข้ามาท างานในองค์กรเดียวกัน 
หากใช้คนละภาษา ก็ท าให้สื่อสารคลาดเคลื่อน ผิดพลาดได้   
  ๖) การรับรู้ข่าวสารมีน้อย๑๐ จะเห็นว่าช่องทางของการรับรู้ข่าวสารมีน้อย และยิ่งมีการไป
ประชุมเพ่ือไปรับนโยบาย และการเข้ารับฝึกอบรมกลับมาแล้ว ก็ไม่สามารถน ามาถ่ายทอดให้ผู้ปฏิบัติหรือ
เจ้าหน้าที่รับรู้โดยทั่วกันได้ในระดับปฏิบัติการ 
 
ตารางภาพที่ ๓.๒  : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ด้านการบริการที่ดี 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

สภาพปัญหาด้านการบริการที่ด ี ๕ 
สัมภาษณ์ 

๑๗.๘๕ 
๖, ๘, ๙, ๑๑, ๒๑ 

 
๓. สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

                    ๑) ระยะเวลาในการฝึกอบรมแต่ละรุ่นน้อยเกินไป๑๑ ระยะเวลาน้อยมากซึ่งท าให้ผู้เข้า
อบรมได้มีความรู้เพ่ิมเติม แต่สิ่งที่ขาดคือความเชี่ยวชาญ เพราะเวลามีจ ากัดในหลักสูตรนั้นๆ  
  ๒) การรับรู้ข่าวสารมีน้อย๑๒ จะเห็นว่าช่องทางของการรับรู้ข่าวสารมีน้อย และยิ่งมีการ
ไปประชุมเพ่ือไปรับนโยบาย และการเข้ารับฝึกอบรมกลับมาแล้ว ก็ไม่สามารถน ามาถ่ายทอดให้ผู้ปฏิบัติ
หรือเจ้าหน้าที่รับรู้โดยทั่วกันได้ในระดับปฏิบัติการ 

                                                        
  ๘สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
  ๙สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรธีรรมราช, วันท่ี 
๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๐สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๑สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่,  วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๒สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๓๘ 

 

  ๓) การพัฒนาหลักสูตรไม่ตรงกับความต้องการ๑๓ หลักสูตรที่ใช้กันจะเป็นหลักสูตรจาก
ส่วนกลาง มีมากมาย แต่ก็ยังไม่ตรงตามความต้องการในพ้ืนที่นั้นๆ เพราะแต่ละภาคมีความพร้อมไม่
เหมือนกัน  
  ๔) ผู้ปฏิบัติมีโอกาสน้อยในการได้รับการพัฒนา๑๔ เนื่องจากระบบราชการยังมีการยึด
หลักอาวุโสอย่างเหนียวแน่น ท าให้การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรถูกจ ากัดในการที่จะได้รับการพัฒนา
สมรรถนะ เพราะส่วนใหญ่ระดับหัวหน้าจะเป็นผู้เข้ารับการพัฒนาและโอกาสที่จะม าถ่ายทอดให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ยังมีอยู่น้อย ซึ่งเป็นสภาพปัญหาที่ระดับผู้ปฏิบัติพบเจอกันเป็นประจ าท าให้การพัฒนา
สมรรถนะของผู้ใต้บังคับบัญชายังมีข้อจ ากัดอยู่พอสมควร 
  ๕) การศึกษาของบุคลากรไม่เท่ากัน เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถ
มากกว่าผู้บังคับบัญชา๑๕ ท าให้เกิดการไม่ยอมรับในความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชา 
 
ตารางภาพที่ ๓.๓  :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นปัญหาการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ด้านการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที่ ร้อยละ 

สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

๕ 
สัมภาษณ์ 

๑๗.๘๕ 
๘, ๑๑, ๑๓, ๑๙, ๑๖ 

 

 ๔. สภาพปัญหาด้านการยึดม่ันในความชอบธรรม จริยธรรม 
   ๑) คุณธรรม จริยธรรม วินัยยังมีน้อย เพราะเน้นแต่ทักษะ ฝีมือ ความช านาญวิชาการ 
ไม่ได้เน้นคุณธรรม๑๖ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จะมีบุคลากรผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ    
ด้านวิชาการ ทักษะฝีมือ แต่ส าหรับการเน้นด้านคุณธรรมจะน้อย จะเห็นได้จากการสั่งให้ถูกออกจาก
ราชการ 

                                                        
  ๑๓สัมภาษณ์ นางชุติมา วงศ์เพชร, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๔สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๑๕สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๑๖สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา , วันที่              
๑๗ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๓๙ 

 

   ๒) ขาดความรับผิดชอบ๑๗ งานที่มอบหมายกับไม่รับผิดชอบ ท าไม่ส าเร็จ กับไปท างานที่
มิใช่หน้าที่โดยตรง งานหลักไม่ท า ท างานจรที่ผ่านเข้ามา  ท าให้งานที่รับผิดชอบนั้นเป็นอันตกไปในการ
วัดผลหรือประเมิน  
   ๓) ขาดจิตส านึกในหน้าที่๑๘ ท างานโดยเพียงแต่ว่าท า ๆ ไป ให้เสร็จ โดยไม่ค านึงถึง
คุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน บุคลากรจึงท าด้วยกายแต่มิได้ท าด้วยหัวใจ ผลงานที่ออกมา 
ให้เห็นเพียงปริมาณจ านวนคน จ านวนตัวเลข แต่ไร้คุณภาพของงาน 
   ๔) นิสัยใจคอที่แตกต่างกันและความต้องการไม่เหมือนกันงานไม่ส าเร็จเพราะว่าไม่ให้
ความร่วมมือ ต่างคนต่างจะด าเนินการตามความต้องการของตนเอง นิสัยใจคอ เกิดจากความเคยชิน
คุ้นเคย จะไม่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างานแบบเดิมๆ ตามลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลนั้นๆ๑๙   
   ๕) การคาดหวังผลตอบแทนมากจนเกินไป๒๐ จะเห็นได้จากการพิจารณาขั้น จะมีความ
คาดหวังในการประเมิน ซึ่งมักจะสวนทางกับความเป็นจริง เพราะการพิจารณาจะอยู่ที่ปลายปากกาของ
ผู้บังคับบัญชา การคาดหวังสูงจะผิดหวังมาก การคาดหวังต่ าจะผิดหวังน้อย 
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บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ด้านการยึดมั่นในความชอบ
ธรรม จริยธรรม 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

สภาพปัญหาด้านการยึดม่ันใน
ความชอบธรรม จริยธรรม 

๕ 

 

สัมภาษณ์ 
 ๑๗.๘๕ 

๒, ๔, ๑๐, ๑๑, ๑๓ 

 
 
 

                                                        
  ๑๗สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ, หัวหน้าฝ่ายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
จังหวัดนครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๘สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์ เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา ,วันที่              
๑๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๙สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๐สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑  
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๑๔๐ 

 

   ๕. สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีม 
   ๑) ภูมิหลังแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน๒๑ เพราะภูมิหลังแต่ละบุคคลที่แตกต่างกันท าให้
ท างาน ที่ไม่ราบรื่นไม่รู้เขารู้เรา จึงอ่านงาน อ่านคนไม่ออก ใช้คนไม่ถูกงาน ถูกที่ จึงท าให้งานเกิดผล
ส าเร็จได้ยาก หรือช้ากว่าที่ควรเป็น 
   ๒) ความคิดแตกต่างกันมาก๒๒ บุคลากรได้รับการคัดเลือกเข้ามาในระบบราชการมาจาก
ต่างพ่อและแม่ ต่างภูมิภาค ต่างจังหวัด ต่างระดับทางการศึกษา จึงท าให้มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันมาก 
น าไปสู่การท าให้งานล้าช้า  
  ๓) การยืดหยุ่นมีน้อย๒๓ ในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุ่นน้อย เพราะยึดกฎระเบียบ 
คู่มือ และระเบียบเป็นหลัก จึงยากต่อการพัฒนา และล้าช้าต่อการปฏิบัติงาน 
  ๔) หน่วยงานไม่ค่อยมีความสามัคคีกันในการท างาน แต่ละคนมุ่งท างานของตัวเองโดย
ไม่รับผิดชอบต่อส่วนรวม๒๔ บุคลากรทุกคนมีตัวชี้วัดรายบุคคล จึงมุ่งท างานของตนเองให้เสร็จและทันตาม
ก าหนด หากงานส่วนรวมที่เป็นไปในการท าเพ่ือหน่วยงาน จะได้รับความสามัคคีน้อยมาก แต่ไม่ถึงกับ
เสียหาย 
  ๕) ความขัดแย้งในองค์กร๒๕ ด้วยองค์กรท างานกันหลายฝ่าย หลายแผนก จึงมีแนวทาง
และความคิดเห็นที่แตกต่างกัน จึงท าให้เกิดความขัดแย้งในองค์กร ซึ่งไม่ถือเป็นความขัดแย้งที่รุนแรง        
เป็นเพียงความขัดแย้งในการแบ่งพรรค แบ่งฝ่าย ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงานคนละด้านและคนละมุมมอง 
  ๖) นิสัยใจคอที่แตกต่างกันและความต้องการไม่เหมือนกันงานไม่ส าเร็จเพราะว่าไม่ ให้
ความร่วมมือ ต่างคนต่างจะด าเนินการตามความต้องการของตนเอง นิสัยใจคอ เกิดจากความเคยชิน
คุ้นเคย   จะไม่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างานแบบเดิมๆ ตามลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลนั้นๆ๒๖   
 
 

                                                        
  ๒๑สัมภาษณ์ นายปรีชา กุญแจทอง, ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๒สัมภาษณ์ นางสาวภูมิกา สุขเนียม, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี,วันท่ี ๒๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๒๓สัมภาษณ์ นางสาวภูมิกา สุขเนียม, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๒๔สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๒๕สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๖สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๔๑ 
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 บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ด้านการท างานเป็นทีม 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

สภาพปัญหาด้านการท างาน   
เป็นทีม 

๖ 
สัมภาษณ์ 

๒๑.๔๒ 
๑, ๓,  ๑๒, ๑๖, ๑๙, ๒๐ 

   
 กล่าวได้ว่า สภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนพบประเด็นปัญหาใหญ่ ๆ ทั้ง ๕ ประการ ได้แก่ ๑. สภาพปัญหาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๒. สภาพ
ปัญหาด้านการบริการ ๓. สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. สภาพปัญหาด้าน
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๕. สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีม ที่ท าให้
บุคลากรพบกับสภาพที่การท างานที่ไม่เอ้ือต่อการพัฒนาตนเองให้เกิดทักษะ และศักยภาพภายใต้ภารกิจ
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงที่ต้องการยกระดับผู้ปฏิบัติงานไปสู่ความเป็นสากลมากยิ่งขึ้น แต่กระนั้น สภาพ
ปัญหาด้านการบริหารที่ยังคงรอนักบริหารแบบมืออาชีพที่จะทีความเข้าในบริบทการท างานแบบ
ข้าราชการและปรับโครงสร้างการท างานให้มีความเหมาะสมกับพ้ืนที่มากที่สุดโดยเฉพาะการจัดงานให้
เหมาะสมกับบุคลากรช่วยให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบัติงานอย่างมาก ประเด็นปัญหาพฤติกรรมส่วน
บุคคล เป็นสิ่งที่จะต้องอาศัยหลักจิตวิทยาในการท าความเข้าใจถึงอุปนิสัย ใจคอ รวมทั้งระดับการศึกษา
ซึ่งบางครั้งก็ยังอยู่ในวังวนแบบหน่วยงานของรัฐอ่ืน ๆ  เช่น ความอิจฉา เห็นผู้อ่ืนได้ดีไม่ได้ การไม่ให้ความ
ร่วมกับผู้บังคับบัญชา การไม่เชื่อฟังหากไม่ค าสั่งไม่เป็นลายลักษณ์อักษร ขาดความรับผิดชอบ   
ขาดจิตส านึกในหน้าที่ ไม่เอาใจใส่หรือหย่อนยานต่อหน้าที่เกินไป เป็นต้น ส่วนประเด็นปัญหาด้าน
วัฒนธรรมท้องถิ่น เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเพราะความไม่ได้เรียนรู้ถึง วัฒนธรรมท้องถิ่นนั้น เช่น เมื่อผู้อ านวยการ
ย้ายมาในเขตพ้ืนที่ภาค ๑๑ ไม่ว่าจังหวัดใดจังหวัดหนึ่งก็ตาม และผู้บริหารเป็นคนภาคกลาง ปัญหาแรก  
ก็คือ เรื่องภาษา แม้ว่า คนท้องถิ่นจะพูดภาษากลางได้ก็จริง แต่กระนั้นการพูดก็สามารถท าให้เกิดความ
เข้าใจผิดไปต่าง ๆ นานาได้ และประเด็นปัญหาด้านเอกภาพในการท างานร่วมกัน ซึ่งจะเห็นได้ว่า แม้ว่า 
สถาบันพัฒนาฝีมือจะเน้นหนักในไปส่วนของทีมงาน หรือการท างานเป็นทีมก็ตาม แต่การท างานเป็นใช่ว่า
จะมีความเป็นอิสระในระบบข้าราชการซึ่งแตกต่าง ไปจากภาคเอกชน เพราะค าสั่งบางครั้งก็ท าให้การ
ท างานเป็นทีมเกิดด้อยคุณภาพลงไป เช่น การที่ผู้บังคับบัญชาสั่งบุคคลใดบุคคลหนึ่งให้ไปช่วยในกอง
อ านวยการ เป็นต้น ก็เท่ากับว่า ทีมงานที่เคยเข้มแข็ง จะอ่อนแอลงทันเพราะบุคลากรขาดไปท าให้การ
ปฏิบัติหน้าที่โดยตรงขาดแคลนไปด้วย นอกจากนี้ทั้งระดับการศึกษา แความขัดแย้งในองค์กรยังเป็นสิ่ง
ส าคัญที่จะต้องหาทางแก้ไข หรือหาทางพัฒนากันต่อไปเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่บุคลากรของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนต่อไป  
 



 
๑๔๒ 

 

๓.๔ วิเคราะห์สภาพทั่วไปการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบน 
 สภาพทั่วไปการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ยังคง
เป็นอีกหน่วยงานของรัฐหนึ่งที่พบข้อด้อย และอุปสรรคอยู่มากมายในหลาย ๆ ด้าน ทั้งนั้นอาจจะไม่
เหมือนกับภาคอ่ืน ๆ แบบตรง ๆ แต่กระนั้น การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในการปฏิบัติงานก็ไม่
แตกต่างกับข้าราชการอื่น ๆ เพราะสภาพการปฏิบัติงานที่จ าเจ ซ้ าๆ ซากๆ น่าเบื่อ บางครั้งแม้ว่าต้องการ
จะลาออกจากราชการไปท างานอย่างอ่ืน  ๆ ยิ่งการปฏิบัติในกลุ่มหรือในบุคลากรที่มีความขั ดแย้งกัน
หรือไม่ชอบพอกัน แต่ผู้บริหารให้มาท างานร่วมกัน ก็จะมีผลเสียต่อความร่วมมือในระบบทีมงานท าให้ขาด
เอกภาพในการท างานซึ่งเห็นอยู่ในองค์กรบ้าง แต่กระนั้น หากจะวิเคราะห์ถึงข้อด้อยและอุปสรรค 
แน่นอนว่า หน่วยงานต่าง ๆ คงจะไม่กล้าที่จะยอมรับความจริงกันมากนัก เพราะมองไปแล้วก็จะยิ่งท าให้
เกิดภาพลบในการปฏิบัติในองค์กร ซึ่งหากมองอย่างนั้นเราจะไม่เห็นจุดแข็ง และโอกาสในการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรแม้แต่น้อยเพราะเราได้ปฏิบัติความล้มเหลวขององค์กรเสียแล้ วท าให้ปัจจัยการ
พัฒนาไม่ถูกตอบสนองเท่าที่ควร ฉะนั้น การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบน ผู้วิจัยได้มองปัจจัยในหลายด้านโดยเฉพาะการใช้ SWOT มาใช้ในงานวิจัย จะท าให้เห็นว่า 
หน่วยงานมีดีอะไร อะไรคือจุดด้อยที่จะต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลง อะไรคือตัวอุปสรรคที่จะต้องก าจัดหรือ
สลัดทิ้งเสีย และอะไรเป็นโอกาสที่จะท าให้สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับชื่อเสียงและ
ภาพลักษณ์ที่ดีในด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ิมขึ้นเพ่ือตอบรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
อย่างเป็นมืออาชีพต่อไป 
 
 ๑. จุดแข็ง 
   ๑) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนตั้งอยู่ได้ด้วยการรับการยอมรับเชื่อถือจาก
บุคคลทั่วไป๒๗ ประชาชนจะรู้จักสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนและเครือข่าย ว่ามีการฝึกอาชีพ
ฟรี มีการฝึกอบรมกับเครื่องมือจริง อุปกรณ์จริง พร้อมด้วยบุคลากรที่มีฝีมือและทักษะ 
  ๒) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมุ่งเน้นภาคการบริการที่ดีมีการวางแนวทาง
ปฏิบัติ มีขั้นตอนและวิธีการด าเนินงานอย่างมีกฎเกณฑ์๒๘ การมุ่งเน้นภาคการบริการ จะเห็นได้จากค า
ขวัญ พัฒนาคน พัฒนางาน ใช้บริการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กรอปภาคใต้ตอนบนจะเน้นการท่องเที่ยว
เป็นหลัก  

                                                        
  ๒๗สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๘สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ, หัวหน้าฝ่ายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
จังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 



 
๑๔๓ 

 

  ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนเป็นหน่วยงานที่ให้บริการเพราะมีการออก
หน่วยบริการเคลื่อนที่กับจังหวัด และออกให้บริการช่วงเทศกาลทุก ๆ ปี๒๙ จะออกหน่วยบริการกับทาง
จังหวัดไปให้ความรู้ เข้าฝึกอาชีพกับทางหน่วยงาน และบริการตรวจเช็ค ซ่อมอุปกรณ์ไฟฟ้า 
รถจักรยานยนต์ การบริการช่วงเทศกาลปีใหม่ และสงกรานต์ บริการตรวจเช็คซ่อมรถยนต์ ก่อนและหลัง
การเดนิทางช่วงเทศกาลท าเป็นประจ าทุกปี  
  ๔) บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนจะปฏิบัติตามค าสั่งหรือเชื่อฟัง
ค าสั่งของผู้บริหารอย่างเคร่งครัด๓๐บุคลากรจะให้ความเคารพในค าสั่งของผู้บังคับบัญชาหากประกอบชอบ
ด้วยธรรม จะเห็นได้จากการท างานภายใต้ค าสั่งของหน่วยงาน ท าให้งานส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เป็นไปตาม
ยอดจัดสรรประจ าปีงบประมาณนั้นๆ  
  ๕) บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนจะมีการรับค าสั่งตามขั้นตอน
จากระดับสูงลงมาถึงระดับปฏิบัติงาน๓๑การท างานของบุคลากรจะปฏิบัติตามขั้นตอน และเป็นแนวสั่งการ
จากบนลงล่าง เพ่ือให้ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 
  ๖) บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนส่วนใหญ่มีการท างานตาม
กรอบของหน้าที่ตนเองและการท างานอ่ืน ๆ ได้อย่างสมัครใจ๓๒ การปฏิบัติงานของบุคลากรจะมีกรอบ
ภาระหน้าที่ตามต าแหน่งของ ก.พ.ร. ก าหนดซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องปฏิบัติอยู่แล้ว นอกเหนือจากนี้บุคลากรยังให้
ความช่วยเหลือในการพัฒนาชุมชนหรือสังคมจะเห็นจากการช่วยเหลือเมื่อตอนเกิดเหตุการณ์ซึนามิและน้ า
ท่วมใหญ่ในประเทศไทย ทางหน่วยงานก็รับสมัครเจ้าหน้าที่ไปช่วยเหลือสังคม ก็ได้รับความร่วมมือของ
เจ้าหน้าที่ด้วยดี 
  ๗) บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความเชี่ยวชาญในพ้ืนที่ รู้จัก
สถานประกอบการ ใช้และอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัว กับชมรม สมาคมการท่องเที่ยว ด้วยวิธีการส่ง
เจ้าหน้าที่เข้าร่วมประชุม ร่วมกิจกรรม สม่ าเสมอ กลุ่มอุตสาหกรรมที่เด่น คือกลุ่มปาล์มน้ ามัน เป็นกลุ่มที่
เข้มแข็งมาก๓๓เป็นสิ่งส าคัญยิ่งในการปฏิบัติให้เกิดความคล่องตัว รวดเร็ว เป็นเสมือนเชิงรุก ในการ

                                                        
  ๒๙สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๓๐สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๓๑สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๓๒สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑  
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๓๓สัมภาษณ์ นายชาญวิทย์  กองทอง, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๔ มีนาคม 
๒๕๕๗. 



 
๑๔๔ 

 

ปฏิบัติงาน และบุคลากรของหน่วยงานก็จะถูกคัดเลือกให้เป็นผู้ประสานงาน ถือว่าเป็นความเข้มแข็งของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
   ๘) ผู้บริหารมีความตั้งใจ จริงใจ และเอาจริงเอาจังในการท างานโดยเฉพาะภาคการ
บริการซึ่งถือได้ว่าเป็นภาพลักษณ์ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน๓๔การบริการที่ดีจะสื่อถึงความเป็นระบบ
ระเบียบแบบแผนของการบริหารงานของผู้บริหารและสื่อถึงบุคลิกภาพของบุคลากร และความเอาใจใส่ใน
สิ่งเล็กๆ น้อย จะเห็นได้จากการให้บริการ ซึ่งเป็นด่านแรกที่ผู้เข้ามาใช้บริการองค์กรจะได้รับ เมื่อได้รับ
ความประทับใจ หน่วยงานก็จะได้รับความไว้วางใจและการให้ความยกย่องในสังคมจากปากต่อปาก 
เล็งเห็นอย่างนี้แล้วผู้บริหารจึงให้ความจริงใจ และตั้งใจในการเอาจริงเอาจังในการท างานด้านการบริการที่
ดี โดยผู้บริหารท าเป็นตัวอย่าง ต้นแบบของบุคลากรในองค์กร 
  ๙) งบประมาณของสถาบันพัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานภาคใต้ตอนในบางพ้ืนที่สามารถ
ใช้ได้คล่องตัว สามารถน ามาจัดการอย่างอ่ืนได้ด้วย ภายใต้หลักสูตรด้านช่างเชื่อมไฟฟ้า ก็ใช้วิธีการถัว
เฉลี่ยให้ใกล้เคียงกัน๓๕งบประมาณท่ีส่วนกลางโอนมาให้ มีความยืดหยุ่นที่สามารถน ามาใช้เป็นค่าใช้จ่ายต่อ
หัวต่อคนน าถัวเฉลี่ยเกลี่ยจากงานด้านช่างหนึ่งมาสู่งานอีกด้านช่างหนึ่งได้  จึงท าให้ท างานบรรลุตาม
เป้าหมายได้ในแต่ละปีงบประมาณ 
  ๑๐) การไม่ได้เน้นการท างานแรงงานในระบบ แต่เน้นแรงงานนอกระบบ๓๖ จึงท าให้เกิด
การพบประกับผู้คนมากขึ้น การบริการที่ดีจึงจ าเป็นอย่างมากที่เจ้าหน้าที่ควรได้รับการฝึกอบรม 
  ๑๑) การปรับเปลี่ยนภารกิจ เพ่ือส่งเสริมให้ฝึกแรงงาน๓๗ เจ้าหน้าที่จะเป็นด้านช่าง จึงมี
ความเชี่ยวชาญด้านการซ่อม การบ ารุงรักษาเครื่องมือ เครื่องจักร เมื่อปรับเปลี่ยนภารกิจ เจ้าหน้าที่ก็ควร
ได้รับการฝึกอบรมด้านการบริการด้วยจึงจะสามารถท างานให้จิตสอดคล้องกับภารกิจ 
   ๑๒) มีความพร้อมที่จะเปิดฝึกให้ทุกกลุ่มเป้าหมาย และสามารถตอบสนองความต้องการ
ได้๓๘ สภาพหลักสูตรมีมากมาย พอส าหรับตามค าขอของกลุ่มเป้าหมาย และสามารถตอบสนองความ
ต้องการได้เป็นอย่างด ี

                                                        
  ๓๔สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๓๕สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๓๖สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๓๗สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๓๘สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๑๔๕ 

 

   ๑๓) บุคลากรมีความรู้ความสามารถที่จะรองรับภาระงานได้๓๙บุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จะมีความรู้ ความสามารถ ความช านาญที่เกิดจากประสบการณ์ในการ
ท างานและการศึกษา อบรม ดูงานเพิ่มเติม งานและภารกิจที่มีในแต่ละปี บุคลากรจะสามารถรองรับภาระ
งานด้านต่างๆ ได้อยู่แล้ว จะเห็นได้จากการท างานบรรลุตามเป้าหมายที่ได้รับทุกปี 
 

ตารางภาพที่ ๓.๖ : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นจุดแข็งในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  

ประเด็น 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

จุดแข็งการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร 

๙ 
๒, ๖, ๑๒, ๑๓, ๑๖, 
๑๗, ๒๒, ๒๓, ๒๔. 

๓๒.๑๔ 

 
 ๒. จุดอ่อน 
   ๑) หากลุ่มเป้าหมายด้านช่างได้น้อยมาก๔๐ เพราะงานเขามีมากและมีเงินใช้การไม่ขัดสน 
จึงไม่ต้องจ าเป็นมาพัฒนาฝีมือแรงงานหรือทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และด้านช่างจะมีต้นทุนมากกว่า
สาขาอ่ืน 
   ๒) ฝนตกจะตกมาก ฝนตก ๘ เดือน แดดออก ๔ เดือน๔๑ หนึ่งปีจะมีสิบสองเดือน 
ภายในสิบสองเดือนนี้ จะมีช่วงที่ฤดูฝนยาวนานถึงแปดเดือน และอีกสี่เดือนจะเป็นฤดูร้อน ซึ่งมีแดดร้อน
มาก ฉะนั้นการท างานหรือปฏิบัติงานจะสะดวกในช่วงฤดูร้อน จะท างานได้มากกว่าฤดูฝน แต่ถึงกระนั้น
ช่วงฤดูร้อนจะมีระยะเวลาสั้นๆ ท าให้การท างานได้ไม่เต็มที่ทั้งสิบสองเดือนหรือภายในปีนั้นๆ  
   ๓) ทัศนคติทางความคิดของคนภาคใต้ที่มองว่า การเป็นลูกน้องผู้อ่ืนไม่ใช่เรื่องที่น่ายกย่อง๔๒

การที่ท างานเป็นลูกน้องคนอ่ืน ทางภาคใต้จะมีทัศนคติว่า มีศักยภาพน้อยถึงได้เป็นลูกน้องเขา คนภาคใต้จะมี
ทัศนคติต้องท างานที่เป็นระดับหัวหน้า เป็นเจ้าของกิจการเอง หรือที่เรียกว่า เป็นนายตัวเอง นั่นเอง 

                                                        
  ๓๙สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑  
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๔๐สัมภาษณ์ มณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑        
สุราษฎร์ธานี,  วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๔๑สัมภาษณ์, นางสาวชุติมา วงศ์เพชร, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๔๒สัมภาษณ์,  นายไพโรจน์  สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๑๔๖ 

 

   ๔) การปรับตัวได้น้อยและ ไม่ยอมเปลี่ยนแปลง เช่น ครูฝึกยังนั่งนิ่งรอเด็กมาฝึก ควรจะ
ออกไปหาลูกค้าเพราะมีหน่วยงานมาท างานคล้ายคลึงกัน เช่น  วิทยาลัยชุมชน ซึ่งมีวุฒิการศึกษาให้    
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีวุฒิบัตรการันตี๔๓ สังคมจะให้ค่านิยมด้านระดับการศึกษา เมื่อมีการเข้าท างานจะ
พิจารณาด้านการศึกษาว่าจบวุฒิการศึกษาระดับใด จึงท าให้ผู้สนใจที่จะมาสมัครฝึกอาชีพกับสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานนั้นลดลงทุกปี จ าเป็นอย่างยิ่งที่ครูฝึกฝีมือแรงงานของเราต้องปรับเปลี่ยนตัวเองจาก
การตั้งรับให้ท าเป็นเชิงรุกที่จะออกหากลุ่มเป้าหมายเข้ามารับการฝึก ทั้งนี้หน่วยงานตั้งมาเป็นระยะ
เวลานาน การท างานจะซ้ าๆ โดยบุคคลทั่วไปจะเข้ามาฝึกอาชีพ ตัวครูฝึกฝีมือแรงงานจึงไม่มีความจ าเป็น
ที่จะต้องออกหากลุ่มเป้าหมาย กรอปสมัยก่อนนิยม ฝึกจริง ท างานได้จริงวุฒิการศึกษาค่อยศึกษาเรียนรู้
เพ่ิมเติมได้ ค่านิยมในสังคมสมัยนั้นเป็นอย่างนั้น ผิดกับสมัยนี้ที่นิยมวุฒิการศึกษาล าดับแรกก่อน ครูฝึก
ฝีมือแรงงานเคยชิน จึงท าให้บทบาทหน้าที่ต้องเพ่ิมขึ้น ท าให้เขาต้องปรับตัว และพยายามเปลี่ยนแปลง
บทบาทการท างานของตัวเอง บางคนก็ปรับเปลี่ยนได้เร็ว และหลายคนก็ปรับเปลี่ยนบทบาทและยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงได้ยาก เพราะต้องอาศัยความพยายามและการปรับตัวอย่างจริงจัง หากปรับตัวได้น้อยก็
มีความอึดอัดคับข้องใจยังยึดติดกับรูปแบบเดิมๆ ที่ผ่านมา 
   ๕) บุคลากรไม่คลอบคลุมทุกสาขา ความต้องการมีมากมายหลายสาขา แต่เราก็ไม่
สามารถตอบสนองได้ทุกสาขา เพราะขาดวิทยากร จึงต้องใช้วิธีการจ้าง นั่นก็ใช้เงินงบประมาณเพ่ือการนี้
ด้วย๔๔ พ้ืนภาคใต้ตอนบนจะเน้นด้านการท่องเที่ยวเป็นส าคัญ ส าหรับบุคลากรเราจะมีความรู้เกี่ยวกับด้าน
ช่างทั้งหมด ยังขาดแคลนด้านการบริการเช่น หตัถบ าบัด (สปา) นวดแผนไทย ซึ่งมีความจ าเป็นมากในการ
ต้องการครูฝึกฝีมือแรงงานในด้านนี้ซึ่งเราก็ไม่มี มีเฉพาะผู้ผ่านการอบรมและได้เป็นผู้ทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ ก็ยังมีจ านวนน้อยอยู่ดีในสาขานี้ จึงต้องมีการจ้างวิทยากรผู้เชี่ยวชาญด้านนี้โดยตรง
มาท าหน้าที่เป็นวิทยากรให้กับหน่วยงาน งบประมาณก็จ าเป็นต้องถูกน ามาเป็นค่าใช้จ่ายในการนี้โดย
หลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะขาดแคลนบุคลากรด้านนี้ 
  ๖) ขาดการประสานงาน การให้ความร่วมมือที่ดี ท าให้การท างานเป็นทีมไม่สามารถจะ
ด าเนินไปได้ด้วยดี๔๕การท างานเป็นทีมต้องมีคนตั้งแต่สองคนขึ้นไป การมีคนมากกว่าหนึ่งซึ่งการตัดสินใจ
หรือจะท างานร่วมกันในสิ่งที่ตั้งเป้าหมายไว้นั้น การประสานงานจะท าได้ไม่ดีเท่าที่ควรจะเป็น ขาดการ
ประสานงานระหว่างบุคคลต่อบุคคลในทีม จึงท าให้ขาดความร่วมมือที่ดีไปด้วย เมื่อมีการด าเนินการจะจัด
งานอะไรสักอย่างขึ้นมา จะท าให้ทราบเฉพาะบางฝ่าย บางคน ซึ่งงานดังกล่าวก็เป็นส่วนหนึ่งที่จัดขึ้น
ด าเนินการขึ้นในพ้ืนที่ แต่ก็ขาดการประสานงานกับผู้เกี่ยวข้องโดยตรงท าให้บางท่านทราบบ้าง บางท่าน

                                                        
  ๔๓สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๔๔สัมภาษณ์ นายชาญวิทย์  กองทอง, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๔ มีนาคม
๒๕๕๗. 
  ๔๕สัมภาษณ์ นางสุณีย์  ชิณวงศ์, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑    
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๘ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๑๔๗ 

 

ไม่ทราบบ้างว่ามีการจัดงาน เช่นนี้ก็เกิดการไม่ให้ความส าคัญกับบุคคล และเป็นผลพวงให้บุคคลไม่ให้
ความร่วมมือเท่าท่ีควรในการด าเนินงานดังกล่าว 
  ๗) ไม่สามารถจะดึงเอาความรู้ความของบุคลากรมาใช้ให้ตรงกับศักยภาพที่มีอยู่ได้เพราะ
การภาระงานไม่ตรงกับความถนัด๔๖การดึงศักยภาพดังกล่าวของบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มาใช้
ให้ตรงกับภาระงานหรือความถนัดนั้น ด้วยสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนเป็นหน่วยงานของ
ทางราชการซึ่งมีกรอบหรือตัวชี้วัดรายบุคคลอยู่ทุกคน จึงท าให้ปรับเปลี่ยนหรือท างานนอกกรอบได้น้อย
มาก เพราะศักยภาพของบุคลากรตรงนี้ได้ถูกตีกรอบไว้เป็นที่เรียบร้อยแล้วตั้งแต่มีการตั้งตัวชี้วัดรายบุคคล 
ซึ่งทุกคนมุ่งเป้าไปท างานเพ่ือให้ผ่านตัวชี้วัดรายบุคคลตามที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จลุล่วง จึงท างานตามเป้าหมายที่
วาง และไม่มีความจ าเป็นต้องไปแสดงศักยภาพของตัวเองในด้านอ่ืนเลย เพราะนั่นหมายถึ งคุณท าเกิน
หน้าที่ที่ผู้บังคับบัญชาสั่งหรือมีค าสั่ง และศักยภาพความเก่งในตัวบุคลากรอีกคนหนึ่ง ไม่สามารถดึง
ออกมาใช้งานได้เพราะงานนั้นมีผู้รับผิดชอบท าอยู่แล้วซึ่งมีการแต่งตั้งจากผู้บังคับบัญชาที่มองไม่เห็นหรือ
ไม่ให้ความส าคัญในเรื่องนี้มากนัก ก็จึงท าให้ไม่สามารถดึงเอาความรู้ของบุคลากรมาใช้ให้ตรงกับศักยภาพ
ได้ เพราะระบบราชการถูกตีกรอบด้วยงานของตนเอง กรอปผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญและไม่
สนับสนุนเท่านี้ก็ถือว่าปิดโอกาสแล้ว บุคลากรเหล่านี้จึงใช้ศักยภาพที่มีของเขาไปในการท ามาหาเลี้ยงชีพ
กับอาชีพส ารองของเขาเป็นส่วนใหญ่ 
  ๘) การจัดฝึกอบรมปัจจุบันไม่ได้มุ่งผลสัมฤทธิ์เท่าที่ควร ในทางปฏิบัติมุ่งต้องการใช้งาน
เสร็จเท่านั้น๔๗จากเป้าหมายที่ก าหนดให้สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมาปฏิบัติงานใน
ปีงบประมาณนี้ จะเน้นการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานเป็นจ านวนมากซึ่งเป้าหมายอ่ืนจะลดลง 
เป้าหมายนี้ยังคงเดิมหรือลดลงปริมาณที่น้อย จึงท าให้เกิดการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ
กระท าไปเพ่ือหวังผลส าเร็จของความส าเร็จที่เป็นเชิงตัวเลข แต่ไม่ได้เน้นถึงคุณภาพที่ได้รับจากการเข้า
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานดังกล่าวว่าจะมีผู้ผ่านมาตรฐานนั้นจ านวนเท่าไหร่ 
   ๙) เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันหลายต าแหน่งไม่ตรงกับสายงานที่ต้องการและ
บางครั้งการส่งไปอบรมก็ใช้เวลาน้อยเกินไปจึงไม่สามารถได้อะไรมากนักในแง่ของประสบการณ์๔๘บุคลากร
หลายๆ ท่านท างานไม่ตรงกับสายงาน เพราะนโยบายของผู้บริหารที่เปลี่ยนไป ซึ่งนโยบายนี้ได้รับมาจาก
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานส่วนกลาง สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนจึงมีการปรับเปลี่ยนบุคลากร
เพ่ือให้สอดคล้องกับการท างานรองรับนโยบายกรมดังกล่าว จากด้านช่างไฟฟ้า ก็ต้องออกไปฝึกการท า
ขนม โดยท าได้แค่เป็นผู้ประสานงานและรับผิดชอบโครงการ ส าหรับวิทยากรก็จ้างภายนอก อย่างนี้ก็เห็น

                                                        
  ๔๖สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๔๗สัมภาษณ์ จ่ายสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๔๘สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่,  วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๔๘ 

 

ได้ชัดว่าไม่ตรงกับต าแหน่งหรือความรู้ของตนเองเลย และเมื่อมีการอบรม โครงการหรือหลักสูตรการ
อบรมจะถูกก าหนดขึ้นโดยส่วนกลาง จึงท าให้การก าหนดเนื้อหาหลักสูตร และระยะเวลาการฝึกอบรม   
ไม่เพียงพอ กรอปบุคลากรที่ต้องถกูท างานไม่ตรงกับต าแหน่งหรือสายงานของตนเองแล้ว ความเชี่ยวชาญ
และต่อเนื่องที่ท าให้ทันต่อเหตุการณ์ หรือการท างานแบบปัจจุบันก็ยิ่งมีความเชี่ ยวชาญน้อยมาก พอเข้า
รับการอบรมต่อยอดความรู้ หรือผู้เข้าอบรมหลักสูตรนั้นเกิดความรู้ความเข้าใจในการท างานได้เร็วขึ้นไม่ 
เพราะการปฏิบัติงานในต าแหน่งใหม่เท่ากับการเริ่มต้นนับหนึ่งใหม่ อาศัยแต่ประสบการณ์เดิมๆ ที่พบมา
ประกอบการท างานแต่บางอย่างหาได้เชี่ยวชาญไม่ ท าให้งานสะดุดและไม่เกิดความคล่องตัว ไม่เป็นไป
ข้อก าหนดของการรายงานผลการท างาน 
  ๑๐) บุคลากรไม่สามารถเปลี่ยนนิสัยส่วนตัวของแต่ละคนได้ เนื่องจากแต่ละคนมี
จิตส านึกในการท างานไม่เหมือนกัน๔๙นิสัยส่วนตัวของแต่ละคนปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงในทันทีทันใด
ได้น้อยมาก ต้องให้เวลาและระยะเวลา กรอปจิตส านึกแล้วยิ่งต้องปลูกกันนาน เพราะแต่ละคนไม่
เหมือนกันแน่นอน บางคนก็รักงานรักองค์กร จึงท าทุกอย่างเพ่ือองค์กร สนองงานให้ตรงกับกรอบงานที่
ได้รับมา บางคนก็ไม่ตั้งใจท างานเพราะไม่ชอบหรืออคติกับการออกค าสั่งของผู้บังคับบัญชา จึงท าบ้างไม่
ท าบ้างเพราะไม่มีใครสามารถเอาใครออกจากระบบราชการได้ เพราะไม่ได้มีความผิดร้ายแรงอะไรเลย  
แต่นี่คือสิ่งที่เป็นสนิมที่เกาะกินใจของบุคลากรในองค์กรระบบราชการไทย 
   ๑๑) หลักสูตรการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติบางหลักสูตรมีความล้าหลัง
อย่างมากเพราะยังไม่ถูกไม่ปรับปรุงให้ทันสมัยจะไม่สามารถจะรองรับภาระงานที่เกิดขึ้น ๕๐จะเห็นได้จาก
สาขาคอมพิวเตอร์ที่เปลี่ยนไปตามสมัยและเทคโนโลยี แต่หลักสูตรการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติ ยังไม่ได้ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ทันต่อสมัย มีความล้าหลังอย่างมาก จึงท าให้ผู้เข้าทดสอบให้
ความสนใจน้อยมาก กอปรสอบไปแล้วน าไปท างานก็ไม่ตรงกับความต้องการ 
 
ตารางภาพที่ ๓.๗ :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นจุดอ่อนในการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

ประเด็น 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
จุดอ่อนการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากร 
๙ 

๖, ๘, ๑๑, ๑๒, ๑๖, 
๑๗, ๒๑, ๒๒, ๒๔. 

๓๒.๑๔ 

 

                                                        
  ๔๙สัมภาษณ์ นางชุติมา วงศ์เพชร, หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๕๐สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๔๙ 

 

 ๓. อุปสรรค 
  ๑) ความขัดแย้งในระบบทีมงานในบางพ้ืนที่๕๑ในทีมมีความเห็นที่แตกต่างกันน ามาซึ่ง
ความขัดแย้งทางความคิด เกิดปัญหาการท างานที่ไม่สอดคล้องกัน คนท าก็ท า คนไม่ท าก็ไม่ท า เพราะมี
ความเห็นที่ไม่ลงตัวกัน จึงแบ่งกันอยู่เป็นกลุ่มเป็นพวก แต่ไม่ถึงกลับท าให้งานต้องเสียหาย อาจจะไปถึง
เป้าหมายช้า หรือด าเนินการตามเป้าหมายได้ตามปริมาณแต่หาได้มีคุณภาพที่ยอดเยี่ยมไม่ 
  ๒) บุคลากรไม่มีการสับเปลี่ยนหน้าที่ ส่วนใหญ่จะเป็นการผูกขาดงาน๕๒ การสลับ
สับเปลี่ยนงานจะท าให้บุคลากรมีความเข้าใจผู้อ่ืน มีการปรับเปลี่ยนทัศนะคติ มีการปรับตัวเอง แต่เมื่อไม่
มีการสับเปลี่ยนหน้าที่กัน มีการผูกขาดการงาน เท่ากับปิดช่องทางการศึกษาเรียนรู้ของบุคลากรท่านอ่ืนที่
จะต้องเติบโตในสายงานราชการจึงไม่สามารถเรียนรู้งานให้รอบด้านขึ้น และเมื่อมีการผูกขาดงานเท่ากับ
ว่าพ้ืนที่นั้น บุคคลภายนอกก็รู้จักแต่เจ้าหน้าที่ท่านนั้น ท าให้เจ้าหน้าที่ท่านอ่ืนไม่ได้เรียนรู้การท างานกับ
หน่วยงานอ่ืน เพราะงานไม่เอ้ืออ านวยต่อการออกพบปะหรือประสานงานกับหน่วยงานภายนอก และยิ่ง
ส าคัญกว่านั้น เมื่อมีการผูกงาน เท่ากับว่าเจ้าหน้าที่ในงานนั้นๆ ต้องเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาท่านนั้นๆ 
ตลอดไป จึงไม่มีโอกาสจะท างานหรือเรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชาท่านอ่ืนเลย เพราะท่านอ่ืนอาจมี
ประสบการณ์หรือแนวทางวิธีปฏิบัติที่หลากหลายได้  
   ๓) ความสัมพันธ์กับภายนอกมีน้อยมาก ท าให้การประสานงานได้ยากขึ้น เพราะบางคน
ไม่มีโอกาสได้ออกไปประสานงานภายนอก๕๓การได้มาซึ่งยอดและเป้าหมายส่วนใหญ่มาจากการมี
ความสัมพันธ์ส่วนตัวที่ดีกัน หน่วยงานจะให้ความส าคัญตรงนี้หรือไม่ บางหน่วยงานก็มีมากน้อยต่างกัน 
แต่ความจริงเป้าหมายซึ่งได้มานั้น ก็มาจากความสัมพันธ์กับภายนอกที่ดีต่อกัน เมื่อบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกน้อย จึงท าให้ยากต่อการหากลุ่มเป้าหมายได้ ต้องออกหน่วยหา
กลุ่มเป้าหมาย ที่สิ้นเปลืองเวลาและพลังงาน คือน้ ามันเชื้อเพลิงที่ต้องขับรถไปออกหากลุ่มเป้าหมาย
ร่วมกับพืน้ที่นั้นๆ เช่นการประชุมผู้ใหญ่บ้าน ก านัน และ องค์การบริหารส่วนท้องถิ่น 
   ๔) เงินงบประมาณท่ีลดลงแต่ละปี๕๔งบประมาณที่ได้รับจะลดลงทุกปีพร้อมกับเป้าหมาย
ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งสวนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ ที่แพงขึ้น ต้องท าให้
หน่วยงานหามาตรการ วิธีการที่จะใช้จ่ายเงินงบประมาณให้เพียงพอกับเป้าหมายและการบริหารจัดการ
องค์กรให้พอส าหรับการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายในแต่ละปี กรอปเงินงบประมาณในการสั่งซื้อวัสดุฝึก

                                                        
  ๕๑สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๕๒สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๕๓สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๕๔สัมภาษณ์ นายชาญวิทย์  กองทอง, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๔ มีนาคม 
๒๕๕๗. 



 
๑๕๐ 

 

ในการฝึกอบรมต้องลดน้อยลง ปริมาณการทดลองฝึกปฏิบัติก็ต้องลดจ านวนครั้งน้อยลงตามวัสดุที่มี อยู่
จากเมื่อก่อนอาจมีการทดลองท าหลายๆ ครั้ง แต่ปัจจุบันอาจทดลองครั้งเดียวแล้วทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานเลย จึงท าให้มีทักษะและความเชี่ยวชาญลดลงด้วย การด าเนินงานก็เช่นเดียวกันจะไม่สามารถท า
อะไรที่จะพัฒนาองค์กรได้มากเพราะจะถูกก าหนดอยู่ภายใต้ข้อจ ากัดของเงินงบประมาณ จะได้ยินเสมอว่า
งบประมาณไม่เพียงพอ จึงงดขอส่งบุคลากรเข้าฝึกอบรมอะไรประมาณนี้เป็นจ านวนมาก การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรก็ถูกก าหนดไปด้วยกับวงเงินงบประมาณด้วย 
   ๕) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอบบนประกอบไปด้วยจังหวัดในพ้ืนที่ ๗ จังหวัด 
และภูมิอากาศจะเปลี่ยนแปลงบ่อยเนื่องจากมีปริมาณฝนตกชุก เข้าข่าย ฝนตก ๘ เดือน แดดออก ๔ เดือน 
กอรปด้วยทางภาคใต้เป็นจังหวัดเน้นการท่องเที่ยวเพราะมี ทะเล ภูเขาและแก่ง เกาะมากมาย การฝึกอาชีพ
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจึงมีอุปสรรคในการท างาน เพราะไม่สามารถท างานฝึกอบรมได้ตลอด เพราะ 
ผู้เข้ารับการฝึกหรือผู้ใช้บริการจะท างาน ไม่ว่างที่จะเข้าใช้บริการให้ หรือให้เราเข้าไปพัฒนาฝีมือแรงงาน
เหล่านั้นได้ จะท าได้เฉพาะบางฤดู จึงท าให้งานของเราบรรลุเป้าหมายได้อย่างล าบาก และไม่เป็นไปตามไตร
มาสที่จัดให้ เพราะบางไตรมาสไม่สามารถท างานได้ติดตรงจุดหน้าฤดูกาล๕๕การด าเนินงานของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนจะไม่สามารถด าเนินงานได้ทุกเดือน เพราะเหตุแห่งการที่มีปริมาณฝนตกมาก 
และกรอปพ้ืนที่เน้นด้านการท่องเที่ยว เทศกาลการท่องเที่ยวหน่วยงานจะไม่สามารถฝึกอบรมหรือด าเนินงาน
ตามภารกิจได้เลย เพราะกลุ่มเป้าหมายต้องท างาน จะสามารถท าได้เฉพาะช่วงที่ไม่ใช่เทศกาล เท่านี้ก็ท าให้
ระยะเวลาการท างานลดน้อยลงสวนทางกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ท าทุกเดือนทุกไตรมาส 
   ๖) การวางแผนการท างานไม่สามารถจะก าหนดได้ในพ้ืนที่โดยตรง และบางครั้งค าสั่ง   
ยังไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร อย่างเช่น การส่งบุคลากรไปอบรม ซึ่งบางครั้งก็มองว่าเป็น
เรื่องไร้ประโยชน์มากกว่าเพราะบุคลากรไม่ค่อยกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง๕๖การเข้ารับ
การอบรมจะถูกคัดเลือกจากผู้บังคับบัญชาซึ่งไม่ได้เป็นไปตามขบวนการที่พิจารณา ว่าตลอดระยะเวลา
หนึ่งมีบุคลากรท่านใดบ้างท่ีไม่เคยได้รับเข้าอบรม จึงเห็นสมควรส่งเข้าร่วม ตลอดจนหลักสูตรที่ก าหนดขึ้น
โดยส่วนกลางให้จัดบุคลากรเข้าอบรม ไม่สอดคล้องกับพ้ืนที่โดยตรงว่าต้องการจะเข้ารับการอบรมอะไรที่
จะน ามาใช้ประโยชน์ต่อองค์กร หรือขยายผลจากการฝึกอบรม มาด าเนินงานในองค์กรได้ ส่วนใหญ่อบรม
เสร็จก็จบไปกับผู้เข้าฝึกอบรม ไม่มีการถ่ายทอดอะไรให้บุคลากรท่านอ่ืนๆ ได้รับทราบความเปลี่ยนแปลง
หรือความทันสมัยใหม่ๆ  

                                                        
  ๕๕สัมภาษณ์ นางสาวภูมิกา  สุขเนียม, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๕๖สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑   
สุราษฎร์ธานี, วันที่ ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๑๕๑ 

 

  ๗) บุคลากรยังขาดคุณธรรม จริยธรรม และความส านึกในการปฏิบัติหน้าที่ อยู่มาก๕๗

บุคลากรจะมีความรู้ ความสามารถ แต่ขาดคุณธรรม จริยธรรม และความส านึกในการปฏิบัติงาน เพราะ
จะเห็นได้จากการปฏิบัติงานคือ สิ่งที่สามารถจะช่วยเหลือกันได้ในงาน ก็ท านิ่งเฉยเพราะถือว่าธุระไม่ใช่   
จึงท าให้งานนั้นมีข้อผิดพลาด หรือการน างานส่วนตัวเข้ามาใช้วัสดุ เครื่องจักร ใช้ไฟฟ้าของหน่วยงานเพ่ือ
ท างานส่วนตัวให้เกิดรายได้ เท่านี้ก็ขาดความส านึกในการปฏิบัติหน้าที่แล้ว 
   ๘) บุคลากรมีความช านาญและเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน บางสาขาไม่มีบุคลากรที่จะ
สามารถถ่ายทอดได้ เช่น ด้านภาษา ด้านนวดไทย และสปา จึงท าเกิดขาดแคลนบุคลากรในสาขาอาชีพ
ด้านนี้๕๘ประเทศไทยจะเป็นเจ้าภาพการเข้าสู่อาเซียน แต่ด้านภาษา ประเทศไทยเราจะไม่เข้มแข็ง      
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานเองก็มีนโยบาย ฝึกอบรมด้านภาษาให้กับบุคลทั่วไป แต่บุคลากรที่เก่งด้านภาษา
และด้านการนวดไทย และสปา จะไม่ค่อยมี จะใช้วิธีการจ้างวิทยากร กรอปปัจจุบันอาชีพเหล่านี้นิยมมาก 
และการใช้ภาษาก็ส าคัญมากในปัจจุบัน มันไม่สอดคล้องหรือเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับการเปลี่ยนแปลง
การรับสมัครหรือให้ความรู้บุคลากรก็ไม่ได้เน้นด้านนี้โดยเฉพาะเจาะจง ท าให้เป็นปัญหาการขาดแคลนใน
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน และก็ยังไม่เห็นมีนโยบายที่จะแก้ไขปัญหานี้ นอกจากใช้วิธีจ้าง
วิทยากร 
  ๙) หลักสูตรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนเกี่ยวกับการฝึกอบรมจะท าได้
ช่วงระยะเวลาหน้าการท่องเที่ยวซึ่งการฝึกอบรมต้องลดน้อยลงในช่วงนี้เพราะสถานประกอบการไม่พร้อม
ที่จะฝึกอบรมประกอบด้วยค่าใช้จ่ายสูง๕๙พ้ืนที่ของภาคใต้จะเน้นด้านการท่องเที่ยว การที่จะด าเนินงาน
ให้กับสถานประกอบการในพ้ืนที่นั้น ต้องเลือกช่วงระยะเวลาที่ไม่เป็นหน้าเทศกาลการท่องเที่ยว เพราะ
บุคลากรของสถานประกอบการจะมีลูกค้าน้อยจึงท าให้มีเวลาที่จะให้สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนเข้าด าเนินการฝึกอบรมให้  
 
ตารางภาพที่ ๓.๘  : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นอุปสรรคในการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

ประเด็น 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
อุปสรรคการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากร 
๗ 

๑, ๔, ๖, ๑๐, ๑๗, 
๒๐, ๒๓. 

๒๕.๐๐ 

                                                        
  ๕๗สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๕๘สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๕๙สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 



 
๑๕๒ 

 

 
 ๔. โอกาส 
   ๑) ด้านการส่งเสริมตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕๖๐ 
จะเห็นได้ว่าเปิดโอกาสให้กับบุคลากรอย่างมากในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งในบางพ้ืนที่ใน
ระดับผู้บริหารก็ได้ให้ความส าคัญต่อประเด็นการพัฒนาสมรรถนะ เช่น การศึกษาแบบต่อเนื่อง การ
สัมมนานอกสถานที่ การศึกษาดูงานทั้งใน และต่างประเทศ เป็นต้น สิ่งเหล่าย่อมเป็นโอกาสของบุคลากร
ที่จะยกระดับสมรรถนะของหน่วยงาน พร้อมมีผลต่อการปฏิบัติงานโดยรวมหากแต่ว่าผู้บริหารระดับสูงจะ
มีความใจกว้างมากน้อยเพียงใด 
   ๒) ด้านการดูแล ก ากับ การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ๖๑ โดยเฉพาะส านัก
ประกันคุณภาพของกรมพัฒนาฝีมือแรงได้ตระหนักและเห็นความส าคัญของสมรรถนะซึ่ งก็พร้อมที่จะ
ก าหนดเงื่อนไขแบบยืดหยุ่นมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะในบางพ้ืนที่ เช่น พ้ืนที่ภาคใต้ในบางช่วงอาจจะไม่มีผู้เข้า
รับการฝึกแม้แต่คนเดียว จึงจะต้องมีความเข้าใจในบริบทของสภาพพ้ืนที่ให้มากที่สุด จึงเปลี่ยนการก ากับ
ดูแลและการทดสอบมาตรฐานในด้านอ่ืน ๆ เช่น ด้านภาษาต่างประเทศในเขตจังหวัดที่มีนักท่องเที่ยวอยู่
มาก เช่น จังหวัด ภูเก็ต จังหวัดกระบี่ จังหวัดพังงา จังหวัดสุ ราษฎร์ธานี จังหวัดระนอง จังหวัด
นครศรธีรรมราช ซึ่งมีความครอบคลุมทั้ง ๗ จังหวัดเพราะเป็นพ้ืนที่เต็มไปด้วยทรัพยากรธรรมชาติ ทั้งป่า
ไม้ ภูเขา น้ าตก ทะเล และอ่ืน ๆ จึงท าให้ขีดความสามารถอยู่ที่ภาษาต่างประเทศเป็นส าคัญและเป็น
ในช่วงของฤดูการท่องเที่ยวจึงท าให้การทดสอบมาตรฐานฝีมือแห่งชาติจะต้องมาก าหนดในช่วงนั้น  ๆ  
  ๓) ด้านด้านกฎหมายต่างๆ  สาเหตุการลดการฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมเองจะท าให้
เพ่ิมต้นทุนให้เราเช่นเพิ่มการลงทุนครุภัณฑ์ในการอบรมเขา และครุภัณฑ์ก็ตกยุค จึงจ าเป็นต้องส่งเสริมให้
เขาฝึกเอง โดยเจ้าหน้าที่เราประสานงาน๖๒การส่งเสริมพระราชบัญญัติว่าด้วยการพัฒนาฝีมือแรงงานก็เป็น
สิ่งหนึ่งที่สนับสนุนและส่งเสริมให้การท างานร่วมกับสถานประกอบการ เจ้าหน้าที่ของเราก็จะมีบทบาท
และให้การช่วยเหลือสนับสนุนได้ครบทั้งภาครัฐ ภาคเอกชนและบุคคลทั่วไป การท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ซึ่งเป็นสิ่งที่แน่นอนอยู่แล้วหากไม่มีกฎหมายต่างๆ มารองรับ ภาคเอกชนคงให้ความร่วมมือ
และสนับสนุนการฝึกฝีมือแรงงานไม่เท่าที่ควร 

                                                        
  ๖๐สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี  ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๖๑สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๖๒สัมภาษณ์ นางกิติมา ศิริประธาน หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
จังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๑๕๓ 

 

  ๔) ด้านการจัดอบรมควรมีการสอบถามบุคลากรในเขตพ้ืนที่ของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
ของจังหวัดนั้นและควรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในระดับเขตพ้ืนที่ใกล้เคียง๖๓แนวความคิดเห็นแต่ละ
บุคคลแต่ละพ้ืนที่ที่เจอสภาพปัญหาได้ร่วมระดมความคิดเห็นเสนอแนะแนวทางและวิธีการของแต่ละ
บุคคลที่ได้ใช้ เพ่ือมาแลกเปลี่ยนต่อยอดให้พัฒนาสมรรถนะบุคลกรให้มีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น 
   ๕) ด้านบุคลากรมีการพัฒนาความรู้ความสามารถโดยการเล่าเรียน และการศึกษาเพ่ิม
มากขึ้น และอยู่ในระดับที่สูงกว่าปริญญาตรี๖๔เมื่อสังคมเปลี่ยน เทคโนโลยีมากมาย บุคลากรก็ต้องเพ่ิมการ
พัฒนาศึกษาเรียนรู้ เพ่ือให้รู้และเท่าทันเทคโนโลยีหรือโลกแห่งยุคการเปลี่ยนแปลง วุฒิการศึกษาก็ยัง
ส าคัญกับการท างานและค่านิยมของสังคมไทย จะเห็นได้จากการเพ่ิมเงินเดือนให้กับผู้มีวุฒิการศึกษา
เพ่ิมข้ึน 
   ๖) ด้านบุคลากรในบางพ้ืนที่มีความพร้อม มีความสามารถ มีทักษะ และมีศักยภาพใน
การรองรับภาระงานทั้งภายในและภายนอกสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานในระดับจังหวัด๖๕ 
 
 

ตารางภาพที่ ๓.๙ : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

ประเด็น 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

โอกาสการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร 

๔ ๑๕, ๑๗, ๑๘, ๒๔,  ๑๔.๒๘ 

  
๓.๕ สรุปวิเคราะห์และสังเคราะห์สภาพปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
  จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด ๒๘ รูป/คน และการสนทนากลุ่มผู้ จ านวน 
๑๕ รูป/คน เกี่ยวกับประเด็นปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบน ทั้งท่ีเป็นผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง และระดับต่ า ต่างก็มีความพยายามให้ข้อมูลกับผู้วิจัยอย่าง
ดีที่สุด เพราะมองเห็นว่า หากไม่มีการพูดสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น จะยิ่งท าให้สถานการณ์การพัฒนา
                                                        
  ๖๓สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑   
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๖๔สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝ่ายธุรกิจและบริการ, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑     
สุราษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
 ๖๕สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝ่ายธุรกิจและบริการ, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑     
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗.  



 
๑๕๔ 

 

สมรรถนะบุคลากรยิ่งเลวร้ายลงไป แต่กระนั้นก็ต้องอาศัยความร่วมมือหลายฝ่ายในการยกระดับขีด
ความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาอาเซียนในปีหน้า  
  จากประเด็นปัญหาใหญ่ ๆ ทั้ง ๕ ประการ ได้แก่ ๑. สภาพปัญหาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
๒.สภาพปัญหาด้านการบริการ ๓. สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. สภาพ
ปัญหาด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๕. สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีม  
ซึ่งทางสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนทั้ง ๗ จังหวัด สามารถน าข้อมูลเหล่านี้ไปแก้ไขปัญหาและ
น าไปพัฒนาสมรรถนะมายิ่งข้ึนด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ 
 ๑) สภาพปัญหาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารงานนั้น แม้ว่าผู้อ านวยการจะมีอ านาจ
ในการสั่งการต่อบุคลากรก็ตาม แต่ด้วยความชอบธรรมและความถูกต้อง ความพอใจต่อค าสั่งนั้นอยู่ที่
บุคลากร เช่น การสั่งย้ายบุคลากรจากหน่วยหนึ่งไปอีกหน่วย การกระท าอย่างนี้ย่อมจะได้รับการต่อต้าน
จากบุคลากรจนเกิดความไม่พอใจ เป็นต้น หรือ การโยกย้ายบุคลากรภายในที่ไม่ได้มองถึงศักยภาพของ
บุคลากรว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้หรือไม่ อย่างไร ก็เป็นมุมหนึ่งที่จะท าให้คุณภาพโดยรวมของงานด้าน
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในหน่วยงานและนอกหน่วยงานตกต่ าไปด้วย ฉะนั้น ในกรณีดังกล่าว ผู้บริหารควรที่ตระหนัก
ให้มากเพราะการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับ
ก าลัง ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ ที่จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดการพัฒนางานที่มากขึ้น พร้อมทั้งผู้บริหาร
ควร มอบหมายงานให้กับบุคลากรที่มีความพร้อม 
 ๒) สภาพปัญหาด้านการบริการที่ดี  การรับนโยบายการพัฒนาสมรรถนะไม่เหมาะกับพ้ืนที่ 
พ้ืนที่ส่วนใหญ่ทางภาคใต้ตอนบน จะเน้นการให้บริการ แต่หน่วยงานระดับกรมกลับให้นโยบายที่
ปฏิบัติงานด้านช่าง และการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานด้านช่าง จึงท าให้การท างานด้านบริการน้อยลง 
อดจนระยะเวลาการฝึกอบรมแต่ละรุ่นน้อยเกินไป ผู้รับบริการหรือผู้เข้าอบรมได้รับความรู้ไม่เพียงพอ
เพราะเวลามีจ ากัด และการส่งเสริมให้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรโดยตรงให้ความส าคัญน้อยมาก กรอป 
ก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงานโดยมีวิธีการสั่งการแบบเรียบง่ายและท าให้เกิดการยอมรับมากที่สุด นอกจากนี้ 
หน่วยงานของรัฐเกือบจะทุกหน่วยงานที่มีปัญหาต่องบประมาณไม่เพียงพอ จึงท าให้เกิดภาวการณ์เบื่อ
หน่าย หรือเคยชินต่อการท างาน ไม่มีความเต็มใจและตั้งใจที่จะให้บริการด้วยอัธยาศัยไมตรีที่ดี จะพูด
มากกว่าการรับฟัง หงุดหงิดง่ายหรือควบคุมอารมณ์ต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้น้อยมาก การมีส่วนร่วมของ
พนักงานขององค์กรมีน้อย หากคนในองค์กรมีความรัก ความสามัคคีกันอยู่แล้ว องค์กรนั้นจะพบแต่
ความส าเร็จในเชิงการปฏิบัติงานร่วมกัน และความสุข สงบจะเกิดขึ้นตามมาอย่างชัดเจน เพราะทั้ง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความพร้อมเพรียง เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกันจะท าให้สภาพการ
บริการที่ดีเกิดขึ้น และท าให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงานและเป็นจุดเริ่มต้นของความส าเร็จใน
อนาคต 
 ๓) สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ บุคลากรขาดจิตส านึกใน
หน้าที่ ขาดความรับผิดชอบ ท างานไม่ตรงกับหน้าที่การดึงศักยภาพหรือประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพของบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ไม่ได้น ามาใช้ให้ตรงกับภาระงานหรือความถนัดนั้น  



 
๑๕๕ 

 

ด้วยสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนเป็นหน่วยงานของทางราชการซึ่งมีกรอบหรือตัวชี้วัด
รายบุคคลอยู่ทุกคน จึงท าให้ปรับเปลี่ยนหรือท างานนอกกรอบได้น้อยมาก เพราะศักยภาพของบุคลากร
ตรงนี้ได้ถูกตีกรอบไว้เป็นที่เรียบร้อยแล้วตั้งแต่มีการตั้งตัวชี้วัดรายบุคคล ซึ่งทุกคนมุ่งเป้าไปท างานเพ่ือให้
ผ่านตัวชี้วัดรายบุคคลตามที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จลุล่วง จึงท างานตามเป้าหมายที่วาง และไม่มีความจ าเป็นต้องไป
แสดงศักยภาพของตัวเองในด้านอื่นเลย เพราะนั่นหมายถึงคุณท าเกินหน้าที่ที่ผู้บังคับบัญชาสั่งหรือมีค าสั่ง 
และศักยภาพความเก่งในตัวบุคลากรอีกคนหนึ่ง ไม่สามารถดึงออกมาใช้งานได้เพราะงานนั้นมีผู้รับผิดชอบ
ท าอยู่แล้วซึ่งมีการแต่งตั้งจากผู้บังคับบัญชาที่มองไม่เห็นหรือไม่ให้ความส าคัญในเรื่องนี้มากนัก ก็จึงท าให้
ไม่สามารถดึงเอาความรู้ของบุคลากรมาใช้ให้ตรงกับศักยภาพได้ เพราะระบบราชการถูกตีกรอบด้วยงาน
ของตนเอง กรอปผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญและไม่สนับสนุนเท่านี้ก็ถือว่าปิดโอกาสแล้ว บุคลากร
เหล่านี้จึงใช้ศักยภาพที่มีของเขาไปในการท ามาหาเลี้ยงชีพกับอาชีพส ารองของเขาเป็นส่วนใหญ่ 
 ๔) สภาพปัญหาด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม เป็นเพราะความ
เคยชินและการสั่งสมในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นประจ าจะน าไปสู่พฤติกรรม หากเรื่องนั้นเป็นเรื่องที่ไม่ดี 
บุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมที่ไม่ดีตามไปด้วย และยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ เกี่ยวข้องอีกมากมาย ในสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานก็ไม่ได้แตกต่างไปจากค าอธิบายข้างต้น เพราะบุคลากรทุกคนย่อมแสวงหาอ านาจ แสวงหา
เงินทอง แสวงหาความต้องการในทุกรูปแบบ เป็นต้น ซึ่งก็ไม่ได้มีความแตกต่างไปจากค าว่า ปุถุชนคน
ธรรมดาเลยแม้แต่น้อย แต่กระนั้น การเป็นบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน จะต้องมีความ
พยายามลดพฤติกรรมที่ไม่ดีออกไปให้มากที่สุดเพราะบุคลากรเหล่านั้นจะต้องไปท าหน้าที่ ในการฝึกฝน
ผู้ อ่ืน หากมีพฤติกรรมที่ไม่ดีจะขึ้นว่าเป็นผู้ฝึกได้อย่างไร ฉะนั้น วิธีการที่จะน าเสนอในการปรับ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไม่ดีทั้งหลาย เช่น การขาดความรับผิดชอบ ไม่ตรงต่อเวลา ขาดจิตส านึกรัก
สถาบัน มีความเห็นแก่ตัว ขาดมนุษยสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น พฤติกรรมเหล่านี้จะหายไปหาก
ผู้บริหารเห็นความส าคัญของกิจกรรมในองค์กร  แต่กระนั้น การสร้างกิจกรรมในองค์กร ผู้บริหารจะต้อง
เป็นแบบอย่างที่ดีให้บุคลากรให้ได้ นอกจากนี้ การส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้ในระดับที่สูงจะช่วย
ปรับเปลี่ยนทัศนคติเชิงลบได้มาก เพราะการศึกษาสามารถท าให้คนมีเหตุผลมากยิ่งขึ้น มีโลกทัศน์กว้างขึ้น 

และการศึกษาสามารถท าให้พฤติกรรมที่ไม่ดีหายไปได้  ที่ส าคัญการมองโลกในแง่ดีก็เป็นอีกส่วนหนึ่งที่
สามารถลดการมองบุคคลอ่ืนในด้านลบ ดังหลวงพ่อพระพุทธทาส กล่าวว่า เขามีส่วนเลวบ้าง ช่างหัวเขา 
จังเลือกเอาส่วนที่ดีเขามีอยู่ เป็นประโยชน์โลกบ้างพอน่าดู ส่วนที่ชั่ว อย่าไปรู้ของเขาเลย ฯ  
 ๕) สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีม ภาคใต้ทั้ง ๑๔ จังหวัดจะมีวัฒนธรรม ประเพณี     
มีศาสนาที่หลากหลาย รวมทั้งบุคลิก อุปนิสัย ใจคอ ทัศนคติ ความเชื่อ หลักปฏิบัติ ภาษา (ส าเนียง) จะมี
ความแตกต่างไปกันโดยสภาพของพ้ืนที่ ซึ่งการศึกษาและการท าความเข้าใจกับสิ่งเหล่านี้ย่อมจะใช้เวลา
พอสมควรจึงจะเข้าใจในสิ่งเหล่านั้น เพราะฉะนั้น การปฏิบัติงานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะมีลัก
โยกย้ายระดับผู้บริหารจากส่วนกลางลงมาสู่พ้ืนที่ภาคใต้ ซึ่งบางครั้งก็ เกิดปัญหาในสื่อสารอยู่บ้าง เช่น  
การพูดการจาของคนปักษ์ใต้จะใช้น้ าเสียงการพูดที่เสียงดังฟังชัด จนท าให้บุคลากรอ่ืน ๆ เกิดความร าคาญ 
หงุดหงิด เป็นต้น อีกทั้งทัศนคติ อุปนิสัยคนปักษ์ใต้จะไม่ชอบอะไรที่ซับซ้อน ซ่อนเงื่อน หากมีการใช้    



 
๑๕๖ 

 

เล่ห์เหลี่ยม ก็จะเกิดการทะเลาะเบาะแว้งท าให้เสียงานไป  หรือบางครั้งคนพนักงานจะติดอยู่ในกรอบ
ระเบียบมากจนเกินไปหรือไม่ก็ยึดถือกฎเกณฑ์มากเกินไปท าให้ไม่มีความยึดหยุ่นในการปฏิบัติหน้าที่ 
สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนแม้ว่าจะได้รับการพัฒนามากก็
ตาม    แต่การพัฒนานั้นจะไม่ค่อยตรงกับความถนัดของแต่ละคน เพราะหากผู้บังคับบัญชาสั่งให้ไป
สัมมนาหรือประชุมก็ต้องไปตามค าสั่ง แต่มากลับท างานตามหน้าที่ก็ไม่สามารถจะน าความรู้นั้นมาใช้ไ ด้
เพราะการสั่งการบางครั้งผู้บริหารไม่ได้มองถึงความถนัดและความเอาใจใส่ของแต่ละคน เมื่อเป็นดังนี้จึง
ท าให้การปรับประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุ่นมีน้อยมาก นอกจากนี้ ในระบบทีมปฏิบัติการยัง
ขาดความรู้จริง ยังขาดความรู้ ความเข้าใจ และทักษะ เพราะผู้ปฏิบัติมีโอกาสน้อยในการได้รับการพัฒนา
และการศึกษาของบุคลากรไม่เท่าเทียมกัน นอกจากนี้บุคลากรในหน่วยงานไม่ค่อยมีความสามัคคีกัน จึง
ท าให้เกิดความขัดแย้งในองค์กรได้ง่าย ฉะนั้น ท าอย่างไรจึงจะให้การปฏิบัติงานเกิดความเป็นเอกภาพมาก
ที่สุด ผู้วิจัยมองเห็นว่า ผู้บริหารควรลงมาดูระบบของทีมงานในองค์กรว่าตอบรับการแข่งขันและมีความ
พร้อมเพรียงมากน้อยเพียงใด จะสร้างการยอมรับในเบื้องต้น ต่อจากนั้นจะต้องสร้างระบบการปรับเปลี่ยน
วิธีคิดและวิธีการของทีม และการพลิกวิกฤติในจุดด้อยของบุคลากรที่ยังไม่สอดรับกับทีมงานหรือองค์กร 
ให้เป็นโอกาสให้ได้ อีกทั้งการสร้างทีมงานที่ดีจะต้องมีใครเป็นหัวหน้าคอยสั่งการแต่ควรใช้แนวระนาบ
มากกว่าแนวดิ่งเพราะจะมีลักษณะเป็นพ่ีเป็นน้องกันมากกว่า เป็นต้น  
 จากการวิเคราะห์ สังเคราะห์  และการจ าแนกเกี่ยวกับประเด็นสภาพปัญหาการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ท าให้เห็นระบบความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพปัญหาแต่ละประการ ที่สามารถจะแนวทางแก้ไข หรือหาแนวทางส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้ ดังแผนภาพต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๑๕๗ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
  
แผนภาพที่ ๓.๒ :  แสดงการสังเคราะห์ของผู้วิจัยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพปัญหาการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
แนวทางการแก้ไขปัญหา 

 
  

 
 

ความสัมพันธ์
ระหว่าง 

สภาพปัญหาการ
พัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรที่มี
อิทธิพลต่อการ

สร้างแนวทางการ
แก้ไขปัญหา 

การยึดม่ันในความถูกต้อง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

การท างานเป็นทีม 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 
หลักไตรสิกขา 

- อธิศีลสิกขา 
- อธิจิตสิกขา 
- อธิปัญญาสิกขา 

การบริการที่ดี 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 



๑๕๘ 
 

บทท่ี ๔ 
 

กลยุทธก์ารพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม                                                    
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
  บทนี้ผู้วิจัยจะท าการสังเคราะห์ แนวทางการประยุกต์ใช้กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ซึ่งจะใช้ข้อมูลจากปัญหาที่
พบมาจ าแนกตามกรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ คือ การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ด ี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม และการท างานเป็นทีม ส่วนประเด็นหลักพุทธธรรมที่จะน ามาสร้างแนวทางเป็นในการ
ประยุกต์ด้วยวิธี การวิ เคราะห์และสังเคราะห์ เนื้อหาด้วยการจ าแนก การจัดระบบข้อมูล 
(Typology and Taxonomy) และการพรรณนา มาวิเคราะห์เพ่ือหาบทสรุปร่วมกัน ได้แก่ หลักอธิศีล
สิกขา หลักอธิจิตสิกขา และหลักอธิปัญญาสิกขา ดังต่อไปนี้  
 
๔.๑ กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน 
  การน าหลักพุทธธรรมมาใช้ก าหนดเป็นกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนที่สามารถสร้างองค์ความรู้ในระดับการนไปใช้ให้เกิดประโยชน์ที่เหมาะสม
อย่างไร ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าเสนอประเด็นดังต่อไปนี้ 
  ๑. แนวทางการประยุกต์ใช้กลยุทธ์ที่ ๑ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation) คือ  ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดี
หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้  อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือ
เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติตามเปูาหมายที่ยากและท้ายทายที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน๑    
ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าหลีกไตรสิกขามาใช้ในการเพิ่มผลสัมพันธ์ของการปฏิบัติดังต่อไปนี้ 

๑) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิศีลสิกขา 
    กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ซึ่งเป็นการก าหนด
หลักการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากรหรือสอดคล้อง
กับความถนัดของบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมากที่สุด ซึ่งตัววัดระดับของ
การมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมีระดับการวัด ๖ ระดับที่จะต้องให้คะแนนถึงการปฏิบัติตรมไตรสิกขาซึ่งผู้วิจัยได้
สะเคราะห์และจ าแนกประเด็นดังนี้ 
    (๑) ระดับท่ี  ๑ การปฏิบัติงานที่ขาดแรงจูงใจหรือไม่มีผลในทางการปฏิบัติ
ได้อย่างเป็นรูปธรรมมากนักอาจจะมีหลายสาเหตุด้วยกัน 

                                                        
  

๑ส านักงานข้าราชการพลเรือน, กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๕๕, หน้า ๑-๒ (อัดส าเนา). 

https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=667&q=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99&spell=1&sa=X&ei=l2u9Uaj2MYLqrQeT-4Fo&sqi=2&ved=0CCYQvwUoAA


 
๑๕๙ 

 

    (๒) ระดับที่  ๒  มีพฤติกรรมเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติแต่ไม่มีในทางการ
ปฏิบัติงานหรืองานที่ออกมาอยู่ในระดับที่ใช้การไม่ได้ ซึ่งอาจจะประเภทขาดแรงจูงใจด้านนามธรรม 
    (๓) ระดับที่ ๓  มีการปฏิบัติได้ตามมาตรฐานที่วางไว้หรือส าเร็จตามกรอบ
ระยะเวลาที่ก าหนดซึ่งเป็นสิ่งที่บ่งบอถึงความรับผิดชอบต่อต าแหนางหน้าที่การงานของบุคลากรนั้น 
    (๔) ระดับที่ ๔ การมีพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีกว่ามาตรฐานที่สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานก าหนดไว้ซึ่งอาจจะหมายถึงบุคลากรที่มีศักยภาพในตนเองและพยายามแสดง
ศักยภาพออกมาให้มากที่สุด 
    (๕) ระดับที่ ๕ การปฏิบัติงานสามารถตอบสนองต่อความส าเร็จและมี
คุณภาพตรงต่อความต้องการขององค์กรอย่างมาก ซึ่งจะมีการเลื่อนระดับไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น
ตามล าดับ 
    (๖) ระดับที่ ๖ มีการแสดงถึงศักยภาพของผู้ปฏิบัติที่มีความโดดเด่นใน
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจนกลายเป็นต้นแบบให้กับบุคลากรอ่ืน ๆ ได้ยึดถือปฏิบัติตาม 
  สมรรถนะทั้ง ๖ ระดับย่อมเป็นตัวชี้วัดการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรได้เป็นอย่างดีว่า
สมควรได้รับสิ่งตอบแทนหรือสถาบันควรที่จะรักษาผู้ปฏิบัติงานระดับใดไว้ รวมทั้งการจัดระดับ
สมรรถนะยังช่วยให้ทราบถึงขีดความสามารถที่จะต้องพัฒนาบุคลากรไปสู่เปูาหมายที่ต้องการได้
อย่างไร ซึ่งหากน าระบบอธิศีลสิกขามาใช้ในการปฏิบัติย่อมจะพบว่า การท าศีลธรรมให้เกิดจะเป็นการ
ฝึกใฝุดี ทั้งระดับผู้บริหารสถาบัน และบุคลากรทั้งหมด หากสามารถปฏิบัติงานโดยความเป็นปกติได้ก็
ถือว่า เป็นการรักษาศีลธรรมในอีกแง่มุมหนึ่ง แต่ภาพความจงใจที่จะรักษาศีลธรรมตามกรอบของ
พระพุทธศาสนายังมองไม่ชัดมากนัก กล่าวได้ว่า การท าศีลธรรมให้เกิดข้ึน จะต้องมีความตั้งใจ มีความ
จงใจที่จะรักษาความเป็นปกติแม้ว่าในสถานการณ์ไม่ปกติก็ตามซึ่งเมื่อน าศีลมาใช้ในการปฏิบัติงานจะ
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามระดับการตามกรอบของศีลธรรม ประกอบด้วย ๕ ประการ๒ ได้แก่  
 ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมีการรักษากาย วาจาของตนเองให้มี
เป็นปกติมากที่สุด ไม่ไปรักแกใคร ข่มเหงใคร ไม่ไปท าร้ายใครในลักษณะต่าง ๆ งดเว้นจากการฆ่าและ
ท าให้ผู้อ่ืน และสัตว์มีความล าบาก เป็นต้น จึงเรียกได้ว่า ศีลธรรม  
  ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องไม่เห็นแก่ได้ ไม่ยึดถือสิ่งของที่เจ้าของ
มิได้ให้โดยเด็ดขาด ยิ่งเป็นของหลวงหรือของข้าราชการอันเป็นงบประมาณที่เกิดจากภาษาอากรของ
ประชาชนยิ่งท าให้ต้องงดเว้นอย่างเด็ดขาดเพ่ือไม่ให้เกิดการทุจริตคอร์รัปชั่นในวางราชการ 
  ๓. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องไม่สร้างแตกให้กับครอบครัวผู้ด้วยการ
เข้าไปเกี่ยวกับสามีภรรยาผู้อื่นในเชิงชู้สาวอย่างเด็ดขาดอันน ามาซึ่งความร้าวฉานให้เกิดข้ึน 

                                                        
๒สัมภาษณ์ นางกิติมา ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ

แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๑๖๐ 

 

 ๔. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องงดเว้นจากการพูดถ้อยค าที่ไม่เป็นจริง
ให้มีความบริสุทธิ์ทางวาจา หรือแม้กระทั่งการจัดท าเอกสารที่จะต้องมีความชัดเชน โปร่งใสตรวจสอบ
ได้ทุกขั้นตอน๓ 
 ๕. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องงดเว้นจากการดื่มของมึนเมาที่ท าลาย
สติสัมปชัญญะของตนเองในขณะปฏิบัติอันท าให้ประสิทธิภาพลดลง 
  หลักศีลธรรมเป็นหลักธรรมะขั้นพ้ืนฐานในการการพัฒนาบุคคลในทุกระดับก็ต้องมีศีล 
เพราะว่าเรื่องกรอบท่ีท าให้คนเราไม่เสียสมดุลไม่ว่าจะอยู่ในฐานะใด ไม่ว่าจะเป็นลูกจ้าง หรือนายจ้าง
ก็ตาม๔ ถ้าหากมีศีลก็สามารถที่จะรักษาสภาพที่ดี ๆ ไว้ได้ คือ เป็นบุคลากรที่ดี ซึ่งเป็นตัววิธีการปฏิบัติ 
และเปูาหมายเชิงชิงการปฏิบัติงาน เมื่อลงมือปฏิบัติเพราะธรรมมะของพุทธเจ้าต้องลงมือปฏิบัติจริง 
จะเห็นจริง เมื่อเขาปฏิบัติแล้วเห็นจริง การตอบรับจากประชาชนเมื่อเข้าไปแล้วเขาพึงพอใจ๕และการ
ระลึกถึงใจเขาใจเรา ให้มีความเสมอภาคกัน มีความสุภาพ อ่อนโยน มีการแก้ปัญหาให้ตลอดสาย  
นี่เป็นเครื่องหมายของคนมีศีล เพราะคนมีศีล จะเห็นความส าคัญของชีวิต ทุกชีวิตมีค่า ปฏิบัติเสมอ
ภาคกันหมด ไม่ว่าจะเป็นใคร อยู่ในระดับใดก็ตามไม่ว่าคนที่มารับบริการจะมีความร่ ารวยหรือยากจน 
ก็จะให้การปฏิบัติเช่นเดียวกัน๖ หรือบางครั้งก็ต้องใช้ไม้แข็งบ้าง เช่นการ บังคับให้คนในองค์กรยึดถือ
ศีล ๕ ต้องอยู่ในศีลให้หมด๗ ไม่แบ่งพรรค ไม่แบ่งพวก เพราะ ศีล ก็คือระเบียบ กฎนั่นเอง และจะต้อง
ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสามารถด ารงชีวิตได้ประจ าวันและมีความสุขจากการปฏิบัติงาน 
  นอกจากนี้การท างานที่ผิดพลาดและการละเมิด กฎหมาย ระเบียบ กฎเกณฑ์และกติกา
ต่าง ๆ บางครั้งก็น าไปสู่การด าเนินงานที่ไม่ประสบผลส าเร็จ๘ บางครั้งสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
จะต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรให้ได้แต่หากแก้ไม่ได้ก็จะเรียกส่วนงานหลัก ๆ มาประชุม
เพ่ือท าการวิเคราะห์ว่ามาจากสาเหตุจากอะไร ต้องวิเคราะห์ สังเคราะห์ ประเมินผล และอย่าพ่ึงเชื่อ
ข้อมูลในเบื้องต้น แล้วสรุปผล๙เพราะกฎระเบียบเป็นเรื่องส าคัญ หากท าผิดแล้วไม่ปรับปรุง ไม่แก้ไขก็
ท าให้ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติไม่เกิดข้ึนเพราะต้องการให้บุคลากรท าตามระเบียบหรือให้ปฏิบัติหน้าที่มี

                                                        
๓สัมภาษณ์ นายประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ

แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
๔สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดสุราษฎร์

ธาน,ี วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๕สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร, เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา อ าเภอเคียนซา จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๖สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิตปุญโญ,  เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดชุมพร อ.หลังสวน จังหวัดชุมพร, 
วันท่ี ๖ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๗สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม จังหวัดระนอง, วันที่ 
๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๘สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด 
สุราษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๙สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันที่ ๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๖๑ 

 

ความผิดพลาดน้อยที่สุด๑๐ ต้องผู้บริหารสถาบันจะต้องรู้จักให้อภัย หากไม่รู้จักให้อภัยก็ท าให้ท างาน
ร่วมกันยากมาก แต่หากผิดบ่อยเกินไปก็ไม่ได้เหมือนกัน๑๑เพราะการท างานผิดพลาดเป็นเรื่องปกติ  
แต่อย่าให้มีความผิดเรื่องยาเสพติดอย่างเด็ดขาดเพราะไม่สามารถจะช่วยเหลืออะไรได้ แต่กระนั้นจะ
เห็นได้ว่า การท างานกว่าจะเสร็จแต่ละชิ้นต้องผ่านมาหลายกระบวนการ ต้องกลั่นกรองให้มาก  
หากไปถึงปลายทางแล้ว ยังมีความผิดพลาดจะแก้ไขล าบาก ต้องตรวจสอบให้ดี ต้องปูองกันความ
ผิดพลาดให้มาก๑๒ ในส่วนการปูองกันการผิดพลาด เพราะมีอะไรก็พยายามปรึกษาหารือกันตลอด  
มีความรับผิดชอบต้องร่วมกัน ในส่วนพนักงานหากจะถามก็เกี่ยวกับข้อมูลต่าง ๆ๑๓ จึงกล่าวได้ว่า  
การท างานที่ผิดพลาดเป็นเรื่องปกติของคนที่งาน ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องเข้าไปดูแล แก้ไข
สิ่งที่เกิดขึ้น ทั้งให้การแนะน าวิธีการท างาน การตั้งทีมงานเพ่ือพิจารณาตามขั้นตอนการท างาน  
การตักเตือน การปรับพฤติกรรมที่ไม่ดี และการให้อภัยแก่ลูกน้องเพราะส่วนใหญ่ก็อยู่ในพ้ืนที่โดยไม่
ท าร้ายให้รุนแรง แต่หากเป็นความผิดพลาดที่บ่อยก็มีการลงโทษตามสมควร 
  กล่าวได้ว่า การน าระบบอธิศีลสิกขามาใช้ในการปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานจะเป็น
สามารถก าหนดตัวชี้วัดไปที่การรักษา กฎระเบียบ กติกา ในเบื้องต้น การปูองกันความผิดพลาดที่
อาจจะเกิดขึ้น การสร้างผลงานให้มีคุณภาพ มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีการแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และการให้อภัยต่อบุคลากรซึ่งอาจจะต้องมีการใช้งบประมาณ
เพ่ือการท าความเข้าใจและการฝึกอบรมทักษะ ศักยภาพที่ตรงกับการปฏิบัติงานนั้น ๆ อาจจะเป็น
โครงการที่ใช้ระยะเวลาไม่นานนัก แต่ได้ผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งเมื่อท าการ
วิเคราะห์และสังเคราะห์สามารถจะล าดับขั้นการก าหนดกลยุทธการพัฒนาสมรรถนะบุคคลของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้ดังต่อไปนี้ 
  ๑. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องมีการควบคุมพฤติกรรมตนเองให้อยู่ในระดับการ
ปฏิบัติงานตามกรอบระเบียบ กติกา และกฎเกณฑ์ให้มีความเป็นปกติมากที่สุดด้วยการจัดอบรมเพ่ือ
ชี้แจงท าความเข้าใจในข้อตกลงร่วมกัน 
 ๒. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องมีมาตรฐานการลงโทษบ้าง เพ่ือการหยุดยั้งการ
ปฏิบัติงานที่เกิดความผิดพลาดโดยใช้กฎ กติกาที่ก าหนดร่วมกันเพื่อการกระตุ้นให้การความรอบคอบ 
 ๓. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องสามารถปูองกันการปฏิบัติที่ด้อยประสิทธิภาพด้วยการ
ใช้ช่องทางเรียนรู้งานร่วมกันที่สามารถส่งเสริมมิตรภาพในการหน่วยงานอย่างมีระบบ  

                                                        
  ๑๐สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์
ธาน,ี   วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๑๑สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๒สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๓สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝุายธุรกิจและบริการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
๑๖๒ 

 

  ๔. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องสร้างคุณธรรมด้วยการก าหนดเงื่อนในการรับผิดชอบต่อ
การปฏิบัติงานที่ผิดพลาดซึ่งอาจจะมีการตักเตือน ตัดคะแนนความประพฤติ หรือ รับผิดชอบร่วมกัน
เพ่ือจะน าไปการสร้างความรับผิดชอบในตัวบุคลากร 
  ๕. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องมุ่งเน้นให้บุคลากรมีการสร้างผลงานให้มีคุณภาพอยู่
ตลอดเวลาด้วยการสร้างทีมงานปรึกษาในกลุ่มหรือในส่วนงานต่างๆ อาจจะมีการประชุมกันบ่อยขึ้นๆ 
  ๖. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องเร่งกระตุ้นให้บุคลากรมีการแก้ไขปัญหาร่วมกันในระบบ
ส่วนงานต่าง ๆ  
 ๗. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ไปสู่
พฤติกรรมที่ตอบสนองต่อความคาดหวังด้วยใช้หลักความผูกพันต่อองค์กรโดยมีเปูาหมายเพ่ือสร้าง
ความสามัคคีกันในองค ์
 ๘. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องรู้จักการให้อภัยซึ่งกันและกัน เพราะหากมีความ
ผิดพลาดผู้บริหารหรือบุคลากรไม่รู้ให้อภัยจะเกิดรอยร้าวกันในองค์กรและการปฏิบัติจะไม่สามารถ
เกิดผลสัมฤทธิ์ในงานได้ 
 กล่าวได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะด้านอธิศีลสิกขาที่มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ของการ
ปฏิบัติงานตามพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเพ่ือปรับเปลี่ยนไปสู่พฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ต่าง ๆ ที่สามารถจะปูองกัน สร้างความรับผิดชอบ การลงโทษตามมาตรการบ้าง การแก้ไข
ปัญหา การสร้างผลงานให้มีคุณภาพ การสร้างความผูกพันต่อองค์กรและการรู้จักการให้อภัยซึ่งกัน
และกันจะน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนอย่างมี
ประสิทธิภาพรวมทั้งสามารถสร้างตัวชี้วัดความส าเร็จได้อย่างมากเพราะอธิศีลสิกขาสามารถควบคุม
พฤติกรรมที่ไม่ดีได้ในระดับเกิดความคาดหวังที่หวังผลในทางปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับภารกิจต่าง ๆ 
ให้การเกิดการยอมรับของบุคลากรได้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑  แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิศีลสิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิศีลสิกขา 

เป้า 
ประสงค์ 

อธิศีลสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์
ในการ
ปฏิบัติงาน 

การพัฒนา
พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

๑.การควบคุมพฤติกรรม
ตนเองด้วยการจัดอบรม
เพ่ือชี้แจงท าความเข้าใจ
ในข้อตกลงร่วมกัน 
๒.การลงโทษโดยใช้กฎ 
กติกาที่ก าหนดร่วมกัน 
๓.การปูองกันการปฏิบัติ
ที่ด้อยประสิทธิภาพด้วย
การใช้ช่องทางเรียนรู้

-ร้อยละของ
บุคลากรมี
พฤติกรรมที่
เหมาะสมต่อ
การปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 
-จ านวนของงาน
มีคุณภาพเป็น
รูปธรรม 

อาศัยช่วง
การ
ปรับตัว
ภายใน ๑ 
เดือนเป็น
อย่าง
น้อย 

บุคลากร 
สพภ.และ
ศพจ. 



 
๑๖๓ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิศีลสิกขา 

เป้า 
ประสงค์ 

อธิศีลสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

งานร่วมกันที่สามารถ
ส่งเสริมมิตรภาพ  
 ๔.การสร้างคุณธรรม
ด้วยการก าหนดเงื่อนใน
การรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงานที่ผิดพลาด 
๕.การสร้างผลงานให้มี
คุณภาพอยู่ตลอดเวลา
ด้วยการสร้างทีมงาน
ปรึกษาในกลุ่มหรือใน
ส่วนงาน  
๖.การแก้ไขปัญหา
ร่วมกันในระบบส่วนงาน
ต่าง ๆ  
๗.การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์ไปสู่พฤติกรรม
ที่ตอบสนองต่อความ
คาดหวังด้วยใช้หลัก
ความผูกพันต่อองค์กร 

-ร้อยละของ
บุคลากร
สามารถปูองกัน
ความผิดพลาด
และมีความ
รับผิดชอบ 
 

 
ตารางภาพที่ ๔.๒  : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะบุคลาด้านอธิศีลสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านอธิศีลสิกขา 

๑๑ 
สัมภาษณ์ 

๓๙.๒๘ ๗,๑๒,๑๓,๑๔,๑๕, 
๑๖,๑๗,๑๘,๒๖,๒๘ 

 
 
 
 



 
๑๖๔ 

 

 ๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิจิตสิกขา 
  กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นการมองไปถึงคุณภาพทาง
จิตใจที่จะต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะสูงสุด ซึ่งตามพระพุทธศาสนาจะมีวิธีการมากมายหลาย
รูปแบบส่วนใหญ่ในองค์ความรู้ด้านการฝึกฝนอบรมจะอยู่ในวัด และอาจจะมีบ้างที่ฝุายฆราวาสเป็น
ผู้ด าเนินการจัดให้มีการฝึกอบรม แต่ส าหรับในเขตภาคใต้ตอนบนจะรู้จักกันดีในวัดสวนโมกขพลาราม
นานาชาติ เป็นต้น ซึ่งผู้ที่เข้าไปฝึกฝนอบรมจะได้รับผลในทางปฏิบัติแตกต่างกันไปตามสติก าลังตน  
  กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนจะมี
โครงการอยู่บ้างแต่ก็ยังอยู่ในข้อก ากัดที่ภารกิจที่ยังคงปฏิบัติประจ าวัน หรือแม้กระทั่งบางครั้งก็ได้
นิมนต์พระสงฆ์ร่วมกิจกรรมในสถาบันเพ่ือให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ มีสุขภาพจิตที่ดี มีความตั้งมั่นใน
การปฏิบัติงานอย่างไม่ผิดพลาด เพราะการปฏิบัติงานก็เท่ากับเป็นการฝึกจิตหรือเรียนรู้การท างาน
ของจิตไปในตัว ว่า การฝึกให้มีความตั้งใจใส่ใจต่อ ภาวะกิจที่ได้รับมอบมายด้วยจิตใจที่ดี มีความใส่ใจ 
หากต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืนก็ต้องเอาใจเขามาใส่ใจเรา๑๔ซึ่งจะเห็นการมีความรู้สึกที่มองบุคคลอ่ืน
ด้วยความชอบ หรือไม่ชอบ เกลียดหรือไม่เกลียด พอใจหรือไม่พอใจ รักหรือไม่รัก เป็นต้น จะเป็นคน
มองโลกด้วยจิตใจที่เบิกบาน มีความสุขในการปฏิบัติหน้าอย่างสม่ าเสมอเมื่อบุคคลมีความเห็นถูกใน
ลักษณะดังกล่าว จะพบกับความรักที่บุคคลอ่ืนมอบกลับมาให้เสมอ จึงท าให้บุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคมใต้ตอนบน จะมีสุขภาพจิตที่ดีอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ การสร้างจิตส านึกให้
บุคลากรทุกคนมีจิตสาธารณะและมีสุขภาพจิตที่ดี เป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องปลูกฝังให้กับบุคลากรทุกคน
ต้องมีเพราะเม่ือบุคลากรมีจิตสาธารณะ มีสุขภาพจิตที่ดีแล้ว ก็ส่งผลการท างานเป็นไปอย่างมีความสุข 
เมื่อมีความสุขในการท างานก็ท าให้เกิดการบริการที่ดีแก่ผู้มาติดต่องานหรือประชาชน๑๕ แต่ส าหรับผู้
ให้บริการต้องมีจิตใจที่ไม่หงุดหงิดกับชีวิตของผู้อ่ืนมากจนเกินไป๑๖ หรือมีความตั้งมั่นอยู่ในความ
รับผิดชอบของตัวเอง ระลึกได้อยู่เสมอว่าเราเป็นผู้ให้บริการไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารองค์กร 
 การพัฒนาสมรรถนะหรือศักยภาพของบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบน ซึ่งต้องยอมรับว่าทุกคนล้วนมีศักยภาพสูงในหลาย ๆ ด้าน แต่ผู้บริหารจะท าอย่างไรถึงจะ
สามารถดึกศักยภาพที่เขามีอยู่ หรือสนับสนุนให้บุคลากรใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่  รวมทั้งวิธีการ
ถ่ายทอดความรู้ไปสู่นักเรียนให้ตรงกับความต้องการและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง ซึ่งบางครั้ง
ทั้งฝุายผู้บริหารกับฝุายบุคลากรจะต้องมีการพูดคุยในลักษณะพ่ีน้องท้องมารดาเดียวกันบ้าง หรือที่
เรียกว่า เอาใจเขามาใส่ใจเรา ผู้บริหารหรือบุคลากรจะไม่เอาตัวเองเป็นหลัก เพราะสิ่งที่บุคคลอ่ืนพูด
กับเราแล้วเราไม่ชอบ แล้วเราก็ไม่ควรพูดกับคนอ่ืนอย่างนั้นเช่นกัน จึงท าให้สามารถท า ให้เราคิด  

                                                        
  ๑๔สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ , หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๕สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๑๖สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๖ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๖๕ 

 

ให้เราพูด อย่างที่เรียกว่า การคิดดี การพูดดี การท าดี แล้วจะได้ดี การบริการก็จะดีตามไปด้วย๑๗ 
พร้อมทั้งตนเองก็มีความสุขใจที่ได้ปฏิบัติงานเพ่ือบุคคลอื่น ๆ  
  บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องเป็นผู้มีจิตสาธารณะ หากสถาบันจะให้
ช่วยเหลืออะไรก็ตาม ไม่จ าเป็นจะต้องท าเป็นหนังสือก็ได้ เช่น กรณีน้ าท่วม สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน และ หน่วยงานอ่ืน  ๆ จะร่วมมือกันทั้งจังหวัดให้ความช่วยเหลืออย่างนี่เรียกว่า ความมีจิต
สาธารณะอยู่ในตัวของบุคลากรทุกคนซึ่งหากมองในลักษณะการปฏิบัติงาน สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานจะเป็นหน่วยงานที่ให้บริการจะมีความเด่นมากเพราะการออกหน่วยบริการเคลื่อนในระดับ
จังหวัด๑๘และมีการประสานงานเพ่ือความร่วมมือในหลายด้านโดยเฉพาะการฝึกอาชีพ การทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานซึ่งเป็นภาวะกิจหลักท าให้เกิดความรู้สึกว่า เป็นความรับผิดชอบโดยในการ
ช่วยเหลือประชาชนหรือชาวบ้านไม่ว่าจะอยู่ในหมู่บ้าน อยู่ชุมชนเมือง อยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมทั้ง
เล็ก ทั้งใหญ่ จะมีทีมงานค่อนประสานงานในระดับท้องถิ่น หรือบางครั้งก็ประสานไปยังผู้เข้ารับการ
ฝึกในรุ่นเก่าที่จบออกไปเป็นที่เรียบร้อย ให้ช่วยประสานงานเพ่ือการช่วยเหลือในด้านองค์ความรู้  
ด้านทักษะ ด้านการพัฒนาทีมงาน และด้านการสร้างความผูกพันในองค์กร เป็นต้น 
  การฝึกปฏิบัติให้จิตใจมีความมั่นคงในระดับการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับการมุ่งหวัง
ผลสัมฤทธิ์ประเด็นนี้ หากมองย้อนไปในองค์กรทุกองค์กร หากบุคลากรในองค์กร มีการประพฤติ 
ปฏิบัติได้ถูกต้องเหมาะสมทั้งในกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ อย่างเช่น  การใช้วัสดุ อุปกรณ์
ส านักงานอย่างประหยัด ความมัธยัสถ์๑๙เพ่ือที่จะลดกระบวนการใช้วัสดุไม่ให้มันมากจนเกินไป และมี
งบประมาณรายจ่ายขององค์กร ส าหรับตัวผู้บริหารก็มีการเจียดจ่ายเงินงบประมาณบ้างบางส่วนซึ่งก็
ยังไม่พอกับค่าวัสดุในการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และยังคาดหวังจากผู้เข้าทดสอบฯ ว่าต้อง
ผ่าน ๙๐ %๒๐แต่บางครั้งเจ้าหน้าที่ก็ยังขาดความส านึกในการปฏิบัติหน้าที่๒๑ซึ่งสวนทางกับการ
มุ่งหวังผลสัมฤทธิ์ที่เจ้าหน้าสมควรจะระลึกไว้เสมอ ท าให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพตามไปด้วย 
อย่างเช่น กรณีเมื่อชุมชนได้ขอความช่วยเหลือมายังสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งเป็นเวลานอก
ราชการอย่างนี้อาจจะไม่มีสามัญส านึกที่จะเข้าไปช่วยเหลือชุมชน๒๒อย่างมีความเสียสละทั้งแรงกาย

                                                        
  ๑๗สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
  ๑๘สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๙สัมภาษณ์  นายวัชรินทร์ ใจห้าว, ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ช๓, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๒๐สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๑สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๒สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๖๖ 

 

แรงใจ และทุ่มเทความคิด๒๓สติปัญญาความสามารถ ศักยภาพที่มีอยู่เพ่ือพัฒนาชุมชนที่ขอความ
ช่วยเหลือมายังสถาบัน ฯ และหลังจากการปฏิบัติงานทุกครั้งจะต้องมีหลักฐานการประเมินผลตาม
ระเบียบปฏิบัติงาน๒๔ว่าจะต้องมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง อะไรบ้างครั้ง ประสบผลส าเร็จไปมาก
น้อยอย่างไร อย่างน้อยท่ีสุดบุคลากรที่ปฏิบัติงานจะต้องมีความรู้สึกว่า ตนเองปฏิบัติด้วยอุดมการณ์๒๕ 
มีความเพียรพยายามกับงานที่ได้รับมอบหมายในหน้าที่และปฏิบัติโดยไม่ผิดข้อบังคับ ไม่ผิดกฎหมาย
ของทางราชการ และไม่ท าให้ผู้ อ่ืนเดือดร้อน ซึ่งสามารถก าหนดกลยุทธการพัฒนาเพ่ือการมุ่ ง
ผลสัมฤทธิ์ที่ใช้อธิจิตสิกขามาเป็นตัวขับเคลื่อนไปยังคุณภาพทางการปฏิบัติงานให้เกิดเป็นองค์รวมของ
ผลงานทีป่รากฏออกมาอย่างชัดเจน 
 ๑. การจัดโครงการฝึกอบรมฝนระดับการสร้างจิตสาธารณะต่อส่วนร่วม ไม่นิ่งดูดายเมื่อยัง
มีภารกิจที่คั่งค้างหรือที่ยังไม่ส าเร็จเพราะสมรรถนะของผลงานจะเกิดขึ้นเมื่อทุกคนร่วมแรงร่วมใจใน
ความเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือผลงานอันประจักษ์อันเป็นการเพ่ิมตัวชี้วัดให้กับสถาบันไปในตัว 
 ๒. การจัดการฝึกอบรมจิตใจตามส านักปฏิบัติธรรมต่าง ๆ ที่มีอยู่มากมายแต่อย่างน้อยก็
ต้องเห็นค่าของการจัดโครงการที่มีงบประมาณส่วนหนึ่ง หรือการนิมนต์พระสงฆ์เข้ามาช่วยในการ
ฝึกอบรมเป็นครั้งคราวก็สามารถจะกระท าได้แต่ต้องขึ้นอยู่กับผู้บริหารจะเห็นความส าคัญต่อประเด็น
ดังกล่าว 
 ๓. การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการสร้างความผูกพันในองค์กร  เช่น การไปทัศนคติ
ต่างจังหวัด หรือการไปศึกษาดูงาน ณ ต่างประเทศที่เน้นความสัมพันธ์ต่อบุคลากรที่มาผลต่อสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานนอกจากนี้อาจจะจัดบรรยากาศในการท างานแบบพ่ีน้อง เป็นต้น 
 ๔. การสร้างระบบจิตส านึกความรักความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยหรือระหว่าง
ผู้บริหารองค์กับบุคลากรหรือที่เรียกว่า การเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผู้บริหารหรือบุคลากรจะไม่เอาตัวเอง
เป็นหลักจะต้องเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือการปรับปรุงงานให้มีผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติ
ให้มากที่สุด 
   กล่าวได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะในการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิจิตสิกขา จะอยู่ใน
ขอบข่ายของการฝึกฝนอบรมในการปฏิบัติงานในประจ าวัน บางครั้งก็อาจจะส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกฝนการปฏิบัติธรรมในส านักต่าง ๆ ที่สามารถจะจัดปฏิบัติธรรมได้ หรืออาจจะนิมนต์พระสงฆ์ให้เข้า
มาช่วยในการฝึกอบรมซึ่งเป็นการลดรายจ่ายในการเดินทางอย่างมาก นอกจากนี้การมุ่งหวัง
ผลสัมฤทธิ์ในทางจิตใจที่เกิดจากก าลังของสมาธิยังจะช่วยให้การปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดน้อยลง
ไป ส่งผลให้คุณภาพของการปฏิบัติงานต่าง ๆ ของบุคลากรมีประสิทธิภาพตามไปด้วย ซึ่งเมื่อ
สังเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดผู้วิจัยพบว่า   กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิจิตสิกขา

                                                        
  ๒๓สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์
ธาน,ี วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๒๔สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝุายธุรกิจและศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี , 
วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๒๕สัมภาษณ์ นายไพโรจน์  สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด
ราษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
๑๖๗ 

 

จะอยู่ที่เครื่องมือส าหรับการฝึกฝนอบรมรวมทั้งการวิธีการที่เหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจของ
จ านวนการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี ๔.๓ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิจิตสิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิจิตสิกขา 

เป้า 
ประสงค์ 

อธิจิตสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์
ในการ
ปฏิบัติงาน 

การพัฒนา
คุณภาพทาง
จิตใจ 

๑. การจัดโครงการฝึกอบรม
ฝนระดับการสร้างจิต
สาธารณะต่อส่วนร่วม 
๒. การจัดการฝึกอบรม
จิตใจตามส านักปฏิบัติธรรม 
๓. การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม
การสร้างความผูกพันใน
องค์กร เช่น การไปทัศนคติ
ต่างจังหวัด หรือการไป
ศึกษาดูงาน ณ ต่างประเทศ 
๔. การสร้างระบบจิตส านึก
ความรักความผูกพันระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานด้วย ผู้บริหาร
องค์กับบุคลากรด้วย 

ร้อยละของ
บุคลากรมี
คุณภาพทาง
จิตใจที่ มีจิต
สาธารณะต่อ
สังคม มีความ
รักต่อเพ่ือน
ร่วมงานและ
ผู้บริหารองค์กร 

อย่าง
น้อยปีละ 
๑ ครั้ง 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

 
ตารางท่ี ๔.๔ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิจิตสิกขา 

รายการ ปริมาณ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
ด้านอธิจิตสิกขา 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
 

๑๐ 
สัมภาษณ์  

๓๕.๗๑ ๒,๓,๔,๖,๑๐,๑๑,๑๔,๑๕,๑๖,๑๙ 

   
 ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิปัญญาสิกขา 
  กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิปัญญาสิกขา เป็นการ
ฝึกอบรมทักษะ ความช านาญ ความรอบรู้ ความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ต่อผลงานแต่ละคนซึ่งการปฏิบัติงานบ่อย ๆ จะท าให้เกิดสิ่งเหล่านั้นโดยอัตโนมัติ ซึ่งแม้ว่าจะ
ไม่มีความรู้ ไม่มีประสบการณ์มาก่อน แต่เมื่อฝึกฝนอบรมบ่อยก็จะท าให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง



 
๑๖๘ 

 

พร้อมทั้งการปฏิบัติที่มีการถ่ายทอดประสบการณก็จะท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ได้เช่นกัน ดังนั้น ลักษณะ
การฝึกในอบรมอธิปัญญาสิกขาจึงเป็นเรียนรู้ในงานที่ปฏิบัติอยู่บ่อยจนเกิดองค์ความที่น าไปใช้ได้ในทุก
สถานการณโ์ดยเฉพาะในขณะที่ต้องใช้ระบบปัญญาในการตัดสินใจต่อทางเลือกหนึ่งทางเลือกใด  
  การพัฒนาบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนั้น จะต้องให้มีทักษะ มีความสามารถ 
และมีศักยภาพที่ตอบสนองต่อภารกิจ แม้ว่าภาคนโยบายระดับการบริหารจะมีลักษณะเน้นไปที่การ
ปฏิบัติงานของเราจะเป็นแบบเชิงรุก๒๖ แต่ทางฝุายบุคลากรก็มีความพร้อมที่จะตอบสนองต่อนโยบาย
ดังกล่าวด้วยดี หากผู้บริหารต้องมีความตรงไปตรงมายึดผลประโยชน์ประชาชนเป็นหลัก๒๗ มีความ
เที่ยงธรรม มีความเป็นกลาง และปฏิบัติหน้าที่ยึดหลักข้อเท็จจริงให้เกิดความเท่าเทียมกัน๒๘ บุคลากร
ก็พร้อมที่จะท าตามด้วยเช่นกัน นอกจากนี้ การส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับลูกน้อง 
เพราะในหลาย ๆ พ้ืนที่จะมีความเกรงใจกันมาก เวลาผู้บริหารอยู่ด้วยกัน ลูกน้องจะไม่ค่อยกล้ า
แสดงออกหรือไม่แสดงความคิดเห็นออกมาในเชิงของการมีส่วนร่วม ที่เป็นดังนั้น เพราะความสัมพันธ์
ระหว่างทั้งสองฝุายเป็นไปโดยการบริหารแบบดิ่งมากกว่าแบบระนาบ จึงท าให้ไม่มีความกล้าที่จะท า
อะไรจะเกินหน้าเกินตา ไม่กล้าที่จะตัดสินใจ ไม่กล้าที่จะละเมิดแม้ว่า งานนั้นหรือความคิดนั้นจะมี
ความสร้างสรรค์มากก็ตาม เพราะมองว่า หากท าดีก็เสมอตัว หากท าชั่วก็ขาดทุน จึงท าให้บุคลากรใน
พ้ืนที่ภาคใต้ตอนจะมีปัญหาประเด็นมากพอสมควร และท าให้บุคลากรพัฒนาได้ยากมาก ๆ๒๙  หรือ
บางสถานการณ์การแสดงศักยภาพของบุคลากรก็เป็นผลท าให้ผู้บังคับบัญชาพยายามที่จะครอบง า
ศักยภาพที่อยู่ให้ไม่กล้าแสดงฝีมือใด ๆ  
  สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานที่ส่งเสริมการพัฒนาบุคลกรซึ่งต้องอาศัยการฟังเสียงส่วนใหญ่
ว่าไปในทิศทางใดซึ่งอาจจะผิดหรืออาจจะถูกก็ได้ แต่ถ้าเป็นเสียงส่วนใหญ่ของทีมก็จะต้องไปตามนั้น 
เพราะการท างานเป็นทีมวัฒนธรรมขององค์กร ส่วนแรกที่สุดควรจะต้องท าให้บุคลากรมีความเข้าใจ
องค์กร๓๐ ซึ่งประกอบด้วย ๓ สิ่ง๓๑  ได้แก่  
  ๑. ปณิธานขององค์กร  ซึ่งเป็นผลของความคาดหวังในสิ่งที่ต้องการหรือแสวงหาเกิดขึ้น
ในกาลอันไม่และเป็นอุดมการณ์ส าหรับบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องยึดถือไว้เป็น
หลักชันส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งโดยพื้นฐานทั่วไปอาจจะมองในลักษณะของจรรยาบรรณในวิชาชีพ

                                                        
 ๒๖สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๗สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๘สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๙สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์
ธาน,ี วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
 ๓๐สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัด   สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
  ๓๑สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ, หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
จังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 



 
๑๖๙ 

 

ส าหรับการท างานเพ่ือการสร้างอาชีพและฝึกฝนให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความสามารถในสิ่งที่
ผู้เรียนอยากจะน าไปประกอบอาชีพในการด าเนินชีวิตต่อไป  
  ๒. วิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งเป็นการวางกรอบการด าเนินอย่างมีเปูาหมายของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานให้กับคนใต้ภาคใต้ตอนบนที่จะต้องตอบรับกับความคาดหวังในท้องถิ่นนั้น ๆ  
ซึ่งหากมองไปแล้วจะมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารจะออกไปสู่กิจกรรมเชิงการท่องเที่ยวมากกว่าด้านอ่ืน ๆ
เพราะว่า ในเขตภาคใต้ตอนบนนั้นจะเหมาะสมส าหรับการฝึกอบรมทางด้านภาษาอังกฤษมากกว่าสิ่ง
อ่ืนซึ่งเป็นกรอบในการด าเนินกิจกรรมที่เห็นได้ชัดเจนอย่างมาก 
  ๓. เปูาหมายขององค์กร ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ประชาชาชนมีอาชีพเป็นคนตนเอง  
ด้วยการจะหลักสูตรไว้ส าหรับการประชาชนที่ยังไม่มีองค์ความรู้ใด ๆ ในการด าเนินชีวิตพร้อมทั้งการ
จัดการทดสอบมาตรฐานส าหรับอาชีพต่าง ๆ เพ่ือการรับรองผลการปฏิบัติงานที่ได้มาตรฐานทั่วไป
ส าหรับองค์กรเอกชนที่จะรับประชาชนเหล่านั้นเข้าท างานภายใต้การฝึกฝนอบรมอย่างหนักตลอด
หลักสูตร  
  หากบุคลากรมีความเข้าใจทั้ง ๓ สิ่งนี้ จะท าให้การท างานนั้น การประสานกันได้ และ
บรรลุเปูาหมายได้โดยง่าย แต่ทั้งหมดนี้วัฒนธรรมขององค์กรจะเป็นไปได้ดีนั้นหรือไม่  จะต้องมองไปที่
ตัวของผู้น าการบริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หากภาวะผู้น ามีมาก และมีวิสัยทัศน์ในการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดการพัฒนา๓๒ ผู้น าการบริหารก็สามารถจะเข้าใจในหลักของการท างานก็จะ
เป็นแรงขับเคลื่อนให้เกิดการปฏิบัติงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี จึงจะเรียกว่า มีภูมิฐาน ในการเป็นผู้น าที่
ดี แต่ในทางกลับกันถ้าหากผู้น าการบริหารไม่ได้เข้าใจหรือว่าไม่ได้มีความเป็นภาวะผู้น า องค์กรนั้นก็
จะไม่มีความเจริญ 
  บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องสร้างศักยภาพ ทักษะ และความพร้อมด้าน
ความรู้ส าหรับการถ่ายทอดประสบการณ์ทางด้านอาชีพให้กับประชาชนทั่วไปที่เข้ามาสู่สถาบันให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ในทางการปฏิบัติงานให้มากที่สุด ซึ่งหากมองย้อนไปใน ๑๐ ปีที่ผ่านมาก็ถือได้ว่า ประสบ
การผลส าเร็จอย่างมากเพราะสถาบันพัฒนาฝีมือแรงสามารถจะสร้างคน สร้างอาชีพให้กับประชาชน
นับพันชีวิตที่ได้รับโอกาสในการประกอบอาชีพอย่างสุจริตก็เพราะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรง
ที่มีทักษะ ศักยภาพในการมอบประสบการณ์และความรู้ทั้งหมดไปยังผู้ เรียนตามหลักสูตรนั้น 
นอกจากนี้ การสร้างประสบการณ์ของบุคลากรยังถือได้ว่า มีคุณค่าอย่างยิ่งเพราะได้เป็นเจ้าหน้าที่มา
อย่างยาวนานบางคนถึง ๓๐ ปีก็ยังปฏิบัติหน้าที่อยู่ซึ่งกลายเป็นบุคลากรที่ทรงคุณค่าอย่างมากต่อ
สถาบัน ดังนั้น การน าหลักอธิปัญญาสิกขามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรจึงสามารถจะเข้าไปเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการสร้างองค์ความใน ๒ ระดับ ได้ ระดับทางการศึกษาโลกทั่วไปที่ยังคงให้
ความส าคัญต่อวิชาการในการประกอบอาชีพอย่าสุจริตชน และระดับการศึกษาทางธรรมที่เป็น
เครื่องบ่งชี้ถึงคุณภาพทางสติปัญญาให้กับบุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้สัมมาอาชีพหรืออาชีพที่ต้องห้าม
ในทางพระพุทธศาสนา นับได้ว่านอกจากจะสร้างผลสัมฤทธิ์ในทางการปฏิบัติได้แล้วยังสามารถตัวชี้วัด
ในทางพฤติกรรมการปฏิบัติธรรมได้อีกด้วย 

                                                        
 ๓๒สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันท่ี  
๗ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๗๐ 

 

 
ตารางท่ี ๔.๕ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิปัญญาสิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิปัญญาสิกขา 

เป้า 
ประสงค์ 

อธิปัญญา
สิกขา 

แนวทาง/กิจกรรมการ
พัฒนา 

ตัวช้ีวัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลา 
เจ้าภาพ

หลัก 

มุ่งผล 
สัมฤทธิ์
ของการ
ปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์
และความรู้ชัด 

๑. การส่งเสริมการศึกษา
ต่อเนื่องในระดับทางโลก
ที่สามารถยกระดับวุฒิ
การศึกษาให้สูงขึ้น 
๒. การศึกษาทางธรรม
เพ่ือการประคับประคอง
วิถีชีวิตให้ด าเนินไปได้
อย่างไม่ผิดกรอบแห่ง
ศีลธรรม 

๑.ร้อยของบุคลา
การได้รับ
การศึกษา 
ทั้งทางโลกและ
ทางธรรมที่
เหมาะสมและ
เพ่ิมข้ึน 

กรอบ
ระยะเวลา 
๑-๓ ป ี

ศพจ. 
และ
บุคลากร 

 
ตารางท่ี ๔.๖ แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านอธิปัญญาสิกขา 

รายการ ปริมาณ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านอธิปัญญาสิกขา 

 

ความถี่ ความถี่ ความถี่ 

๗ 
สัมภาษณ์ 

๒๕ 
๔,๖,๗,๑๑,๑๒,๑๓,๑๔ 

 
 ๒. แนวทางการประยุกต์ใช้กลยุทธ์ที่ ๒ : ด้านการบริการที่ดี 
  การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างมาก เพราะเป็นการยกระดับการ
ให้บริการแก่ประชาชนในฐานะเจ้าของประเทศ หากบุคลากรในระบบราชการไม่สามารถตอบสนอง
ด้วยศักยภาพที่มีอยู่ ก็จะกลายเป็นภาระให้กับหน่วยงานราชการที่ไม่สามารถท าให้เกิดการบริหาร
จัดการที่ดีภายใต้กระแสแห่งความเปลี่ยนแปลง ในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงาน
ข้าราชการให้มีสมรรถนะที่พร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างเข้มแข็ง แนวคิดส านักงาน ก.พ.ร. 
ได้ก าหนดสมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการ ตามหลักมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยให้ค า
จ ากัดความของสมรรถนะหลัก ว่าเป็นคุณลักษณะร่วมกันของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบเพ่ือเป็นการ
หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน โดยประกอบด้วยสมรรถนะหลักการบริการที่ดี 



 
๑๗๑ 

 

(Service Mind) คือ ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน 
ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง๓๓ ต่อไป 
 
  ๑) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิศีลสิกขา 
  การพัฒนาสมรรถนะด้านอธิศีลสิกขาจะต้องส่งเสริมเรื่องสัมมาอาชีพ๓๔ คือ อาชีพที่
ถูกต้อง ไม่ทุจริต เจรจาเหมาะสมให้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานเห็นสุจริตธรรม เช่น ด้านการผลิตก็ดีจะมีความ
ซื่อสัตย์ สินค้าก็มีคุณภาพ การน าธรรมะมาพัฒนาบุคลากรนั้นมีขั้นตอนเริ่มต้นที่ ความสุจริตธรรม 
เพราะเป็นหลักที่เน้นการแก้ปัญหาระดับบุคคลไปจนถึงสังคม นอกจากสุจริตธรรม ทั้งทางกาย  
ทางวาจา และทางใจแล้ว ยังมองไปที่บุคลากรให้มีคุณธรรม เพราะการท างานในทางฆราวาสนั้น เน้น
ไปที่ระดับของโลกียะธรรม เน้นไปที่ตัวคนที่การท างาน๓๕ที่จะต้องควบคุมตนเองไม่ให้เกิดความ
ผิดพลาดในการปฏิบัติ อย่างเช่น ในขณะที่เจ้าหน้าที่ของสถาบัน ฯ ก าลังให้บริการประชาชนอยู่ 
จะต้องสร้างความมีเมตตาธรรม๓๖ คือ    การไม่เบียดเบียนผู้อ่ืนด้วยค าพูด และกิริยาท่าทางที่ไม่ดี  
จึงเทา่กับเป็นศีลข้อที่ ๑ (ปาณาติปาตา เวรมณี)   การบริการประชาชนเพราะเห็นทรัพย์สิน หรือเงินใต้
โต๊ะ เพราะปัญหาที่พบในระบบราชการทุกวันนี้ ก็คือ การผิดศีลข้อลักทรัพย์นั่นเอง๓๗ ดังนั้น จะต้อง
ไม่รับในสิ่งทีน่อกเหนือจากสิ่งที่สมควรจะได้รับจึงเท่ากับเป็นศีลข้อที่ ๒ (อทินนาทานา เวรมณี) การที่
เจ้าหน้าที่มีอาการไม่เล่นหู เล่นตา หรืออาการลักษณะเชิงชู้สาวกับผู้มารับบริการที่มีเพศต่างกัน  
จึงเท่ากับเป็นศีลของที่ ๓ (กาเมสุ มิจฉาจารา เวรมณี ) การที่เจ้าหน้าที่ให้บริการแก่ผู้รับบริการอย่าง
หนึ่งที่ไม่ควรก็คือ ข้อมูลที่ไม่ชัดเจน เพราะบางครั้งการที่ประชาชนไม่เข้าใจจึงจะต้องถาม เมื่อถูกถาม
มาก ๆ อาจจะท าให้เกิดอารมณ์หงุดหงิดได้ ดังนั้น ก่อนจะพูดจากอะไรกับผู้รับบริการจะต้องระลึกไว้
เสมอว่า เราก าลังท าหน้าที่ของผู้ให้บริการสิ่งนี้เป็นหน้าที่ของเรา การจะไปพูดไม่ดี การพูดค าหยาบต่อ
ผู้รับบริการไม่ใช่สิ่งที่สมควรจะกระท าจึงเท่ากับเป็นศีลข้อที่ ๔ (มุสาวาทา เวรมณี) และการที่
เจ้าหน้าที่ไม่ดื่มเหล้าจะท าให้เกิดสติสัมปชัญญะรู้ตัวทั่วพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ 
แต่ถ้าหากเจ้าหน้าที่ดื่มเหล้า ก็จะไม่เป็นการบริการที่ดี และท าให้ภาพลักษณ์ของสถาบัน พลอยเสื่อม
เสียชื่อเสียงไปด้วย ดังนั้นการปฏิบัติงานทุกครั้งจะต้องมีสติคอยควบคุมกาย และวาจาของตนให้อยู่ใน
การบังคับบัญชาจึงเท่ากับเป็นศีลข้อท่ี ๕ (สุราเมรยมัชชปมาทัฏฐานา เวรมณี)    

                                                        
  ๓๓ส านักงานข้าราชการพลเรือน, กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
๒๕๕๕ หน้า ๑-๒ (อัดส าเนา). 
  ๓๔สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ.ตะกั่วทุ่ง 
จังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๓๕สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ.ตะกั่วทุ่ง 
จังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๓๖สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา อ าเภอเคียนซา จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๓๗สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิตปุญโญ, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดชุมพร อ.หลังสวน จังหวัดชุมพร, 
วันท่ี ๖ มีนาคม ๒๕๕๗. 

https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=667&q=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99&spell=1&sa=X&ei=l2u9Uaj2MYLqrQeT-4Fo&sqi=2&ved=0CCYQvwUoAA


 
๑๗๒ 

 

  การรักษา กฎ ระเบียบ กติการ่วมกันของบุคลากร จะท าให้ไม่เกิดการแบ่งระดับความ
เสมอภาคจะท าให้บุคลากรทุกคน จะบริการใคร จะบริการที่ไหน จะบริการด้วยอะไร ก็จะมีผลอย่า
เดียวกันเหมือนกันหมด เพราะ ศีล เป็นตัวก ากับความเสมอภาค และความสุจริตธรรม จะสามารถท า
ให้บุคลากรเกิดการบริการที่ดีได้๓๘ แต่บางครั้งการปฏิบัติงานก็จะต้องมองถึงการปฏิบัติตามค าสั่งของ
ผู้บริหารในองค์กรเป็นสิ่งที่ด ีเพราะการบริการที่ดีของผู้บริหารแต่ละคนที่จะรักษา กฎ กติกา ระเบียบ 
กฎเกณฑไ์ม่เท่ากัน ยกตัวอย่างเช่น มีผู้บริหารบางท่านยึดถือหลักกฎเกณฑ์อย่างมาก แต่ทะว่า กว่าจะ
ได้เป็นที่ยอมรับของคนในองค์กรต้องใช้เวลานาน เมื่อผลเป็นที่ยอมรับ ก็ถึงวาระการย้ายไปสู่สถาบัน
ใหม่ ผู้บริหารท่านใหม่มาแทนที กลับก็ไม่รักษา กฎ กติกา กฎเกณฑ์  บริหารแบบตามใจตัวเอง หาก
บุคลากรใดไมป่ฏิบัติตาม กจ็ะถูกย้ายเปลี่ยนภาระงานทันที บุคลากรที่เห็นด้วย คล้อยตามก็จะได้ดีไป 
ทั้ง ๆ ที่ขัดกับสายตาคนในองค์กร ท าให้เกิดความแตกแยกในองค์กร ก็จะไม่เกิดองค์กรที่มุ่งการ
บริการที่ดี๓๙ เพราะการมุ่งการบริการที่ดีนั้นต้องเริ่มจากภายในหน่วยงาน ผู้บริหารจะต้องรักษา กฎ 
กติกา ระเบียบ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตัว มีคุณธรรม และจริยธรรม เป็นที่ยอมรับของใต้บังคับ
บัญชาก็จะน าไปสู่องค์กรมุ่งบริการที่ดีต่อไป ฉะนั้น การบริการที่ดีจะต้องเกิดจากความตั้งใจที่จะท าให้
มันเกิดขึ้นของผู้นักบริหารที่เห็นความส าคัญภาวะงานทุกอย่างโดยเฉพาะหน้าตาของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงภาคใต้ตอนบนที่จะต้องสร้างบุคลากรให้มีความพร้อมที่ฝึกฝน ให้อดทน ให้มีความพยามอย่าง
แรงกล้าในฐานะเป็นองค์กรที่สร้างอาชีพ สร้างหลักประกันทางรายได้ให้กับประชาชนให้มีความมั่นคง
สืบไป ด้วยการบริการที่ดี 

 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จะต้องส่งเสริมให้บุคลากรจะต้องท าความ
เข้าใจในบทบาทหน้าที่๔๐ เพราะทุกคนต้องรู้หน้าที่ของตัวเองเสียก่อน ทุกคนต้องปฏิบัติตามกติกาที่ได้
วางไว้ ไม่ว่ากติกาที่บังคับด้วยทางราชการ หรือกฎกติกาที่ทางผู้บริหารได้วางไว้ การรับค าสั่งตาม
ขั้นตอนจากระดับสูงลงมาถึงระดับปฏิบัติงาน๔๑ มีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติที่ได้รับมอบหมายให้
ที่สุด ยิ่งภารกิจของการปฏิบัติงานนั้น เป็นไปเพ่ือการบริการโดยภาพรวม ก็จะต้องมีความเข้มงวดใน
การติดต่อและเชื่อมโยงไปยังสถาบันอ่ืน ๆ จึงจะสามารถรักษาภาพลักษณะ และสร้างชื่อเสียงให้กับ
องค์กรของตน ซึ่งบางครั้งก็ต้องใช้วิธีการจัดฝึกอบรมแบบเป็นระยะ อย่างต่อเนื่องและบ่อยๆ เพราะ
สามารถจะสร้างจิตส านึกให้รู้จักรับผิดชอบต่อหน้าที่อยู่เสมอ ๆ๔๒ หรือหากมองในเชิงหลักธรรม 
เรียกว่า เป็นการเตือนสติ ความระลึกได้ ว่าเรามีบทบาทหน้าที่อะไรบ้าง มีภารกิจอะไรบ้าง ที่จะ

                                                        
  ๓๘สัมภาษณ์ นางกิติมา ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๓๙สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๔๐สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
  ๔๑สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๔๒สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑     
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๑๗๓ 

 

สามารถเป็นส่วนหนึ่งของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานได้ เพราะหากว่าบุคลากรในองค์กรจะมีความ
ผูกพันในองค์กร เวลาออกไปท างานภายนอกจะส่งผลถึงภาพลักษณ์ อันเป็นการรักษาชื่อเสียงของ
องค์กร ฝุายองค์กรก็จะรักษาต่อจนสามารถกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ปฏิบัติกันสืบมา๔๓ ซึ่งการ
ท างานของสถาบันนอกจากมุ่งที่จะให้การบริการที่ดีเชิงรับแล้ว ยังมีการส่งเสริมการบริการในลักษณะ
เชิงรุกซึ่งจะมีการออกหน่วยบริการเคลื่อนที่กับจังหวัด ให้กับอ าเภอต่าง ๆ ที่ร้องขอความช่วยเหลือ
ทางสถาบัน๔๔ ซึ่งเกี่ยวข้องกับภาระงานที่ปฏิบัติอยู่ ส่วนมากจะออกให้บริการในช่วงเวลามีเทศกาล
ต่าง ๆ เช่น วันปีใหม่ วันสงกรานต์ วันรับตายาย เป็นต้นเพราะในวัน เวลาดังกล่าวจะเป็นช่วง        
ปิดราชการ ท าให้ประชาชนเดินทางกลับบ้านเป็นจ านวนมาก   ซึ่งเป็นแนวทางการปฏิบัติของสถาบัน
ที่เป็นระดับนโยบายของผู้บริหารสถาบัน ฯ และเป็นเทคนิคที่ส าคัญจะท าให้บรรลุตามตัวชี้วัด๔๕       
ซึ่งบางครั้งการลงพื้นที่ก็จะมีนักเรียนที่เคยได้รับการฝึกอบรมมาแล้วร่วมเดินทางไปด้วยเพ่ือไปศึกษาดู
งานนอกพ้ืนที่ก็เป็นการพัฒนาสมรรถนะได้เป็นอย่างดี ซึ่งหากมองไปแล้วการออกไปในพ้ืนที่อย่างนั้น 
แม้ว่าจะไม่มีรายได้หรือค่าตอบแทน แต่ก็เป็นการบ่งบอกว่า การท าประโยชน์ให้กับประชาชนหรือ
บุคคลอ่ืนนั้น เพียงแค่เห็นงานทั้งหลายเป็นหน้าที่ ที่จะต้องท าให้ดีที่ดี ไม่ทอดธุระ ไม่นิ่งดูดายงาน๔๖ 
แม้ว่าจะไม่ใช่หน้าที่ของเราโดย เราเมื่อสามารถจะกระท าได้ก็สมควรที่จะท าให้ดีที่สุด จึงเรียกว่า ผู้มี
จิตบริการอย่างแท้จริง 
  ผู้มีจิตบริการ จะต้องปฏิบัติด้วยความโปร่งใสจะต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างน้อย       
๓ มิติ๔๗ ได้แก่ ด้านกฎหมาย คือสิ่งที่แสดงออกมาทางค าพูด อาการหรือกริยาทางกาย มันก็เป็นศีล    
โดยธรรมชาติ อันนี้มันจะท าให้เกิดสิ่งที่เรียกว่า ระเบียบทางสังคม มิติที่สอง ด้านตัวชี้วัดของการ
บริการที่ดี  คือ ความมุ่งมั่น ความพยายาม และความตั้งใจ มิติที่สาม ด้านปัญญา คือ ความรู้ในด้าน
การบริการ เจ้าหน้าที่จะต้องรู้ทุกอย่างที่เก่ียวกับการบริการ ต้องมีความรู้ที่ครบถ้วนทุกอย่าง จึงจะไป
บริการได้ ถ้าบริการด้วยความไม่รู้ถึงจะท าตามกฎระเบียบผลมันก็ไม่ดีเท่าที่ควร หาจะมองง่าย ๆ  
ไม่ซับซ้อนจะพบว่า ในมรรคมีองค์ ๘๔๘ ที่กล่าวสรุปเกี่ยวกับ ศีล ประกอบด้วย ๓ ประการ ได้แก่  
หนึ่งการมีสัมมาวาจา ก็คือ การพูดจา เจรจาชอบ หากน าไปใช้ในการบริการที่ดี วาจานั้นจะเป็นที่
วาจาที่ดีต่อการบริการ สองก็คือสัมมากัมมันตะ คือ การท างานชอบ หากเจ้าหน้าที่ปฏิบัติหน้าที่หรือ

                                                        
  ๔๓สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันที่     
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๔๔สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๔๕สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว,   หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๔๖สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๔๗สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๖ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๔๘สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 



 
๑๗๔ 

 

การงานที่ดี ก็จะส่งผลต่อการบริการที่ดีเพราะปฏิบัติได้ถูกต้อง เหมาะสมกับสถานการณ์นั้น ๆ และ
สาม สัมมาอาชีวะ ก็คือการประกอบอาชีพชอบ ซึ่งก็มีอยู่เจ้าหน้าที่ทุกคนอยู่แล้ว หากไม่ปฏิบัติด้วย
ความถูกต้องก็จะโดยลงโทษบ้าง หรือถึงขนาดไล่ออกจากราชการก็ได้  ดังนั้น ความเป็นข้าราชการ
หรือบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะมีกฎหมายควบคุมอยู่แล้ว ซึ่งคือ ตัววินัยหรือตัว
ศีลธรรม๔๙ นั่นเองนอกจากจะมีศีลเป็นตัวควบคุม ยังจะมีประเด็นเกี่ยวกับจริยธรรมหรือจรรยาบรรณ
วิชาชีพ มากมาย ฉะนั้น การปฏิบัติสิ่งที่กล่าวมาทั้งหมดจะต้องมีความเป็นปกติ ความเป็นปกติ ก็คือ
ความถูกต้อง ความเป็นธรรมชาติหรือว่าอะไรที่เป็นสิ่งดี ๆ นั่นคือความเป็นปกติ และถ้าหากคนใน
องค์กรให้บริการดี จึงเท่ากับว่า ปฏิบัติศีลไปในตัว จริง ๆ แล้วสิ่งที่มนุษย์ปฏิบัติกันอยู่ การที่เราไป
บัญญัติอะไรขึ้นมามากมายนั่นแปลว่า มนุษย์ไม่เป็นปกติ๕๐  หรือการที่ประเทศไทยไปมีกฎหมายมาก
มาก แปลว่า เมืองไทยมีการท าผิดอย่างมากก็ไม่เป็นปกติ๕๑ เพราะฉะนั้น การบริการที่ดีที่จะเกิดขึ้น
เป็นองค์ประกอบจะมีทั้งผู้ให้กับผู้รับ ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจเพราะเจ้าหน้าที่ของสถาบันเป็นผู้
ให้บริการ อย่างเช่น สมรรถนะของบุคลากรที่จะให้บริการมีการต้อนรับอย่างดี พูดจาปราศรัยไพเราะ 
ยิ้มแย้มแจ่มใส น้ าเสียงอ่อนหวาน บริการด้วยความเป็นมิตรไมตรี๕๒ อย่างนี้เรียกว่า ดีกว่าปกติหรือ
ได้รับการพัฒนาในระดับท่ีสูงขึ้นไป 
  กล่าวได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการบริการด้วยศีล จะเป็นการรักษา
ความเป็นปกติของมาตรฐานทางจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ ที่จะต้องปฏิบัติงานด้วยความมี
จิตบริการที่ดี ที่ส าคัญฝึกตนเองเป็นคนอ่อนน้อมด้วยร่างกาย อ่อนหวานด้วยวาจา และอ่อนโยนด้วย
จิตใจที่ดีงานตามแบบอย่างที่ดีของคนไทย ฉะนั้น การบริการที่ดีนอกจากจะเกิดจากภายใน   มองถึง
ปัจจัยภายนอกที่จะช่วยในการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริการที่ดี เช่น โครงการศึกษาดูงาน
ภาคเอกชน โครงการสัมมนาจิตวิญญาณความเป็นนักบริการ หรือแม้กระทั่งการเรียนรู้ในระบบการ
บริการจากภาคเอกชนแล้วน าเอาวิธีการมาฝึกฝนตนเองอยู่เป็นประจ า จนเกิดความเคยชิน เช่น ระบบ
การยิ้ม ระบบการพูด ระบบการเดิน ระบบการทักทาย ระบบการให้ข้อมูลข่าวสาร เป็นต้น สิ่งอย่าง
น้อยในการปฏิบัติเหล่านี้จะต้องปฏิบัติอยู่เป็นประจ า ไม่ใช่นาน ๆ ครั้ง ถึงจะมีโอกาสบริการประชาชน
สักครั้ง อย่างนี้ไม่เรียกว่า การพัฒนาสมรรถนะภาคการบริการ ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะด้านการ
บริการที่ดีจะต้องเรียนรู้อย่างไม่ขาดสาย รู้จักสังเกต ความพึงพอใจของผู้รับบริการว่าชอบ ไม่ชอบ
แบบไหน มีทัศนคติ มีความเชื่ออย่างไร เป็นต้น และปรับประยุกต์วิธีการแบบต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับ
บุคคลนั้นต่อไป เมื่อเป็นแบบที่กล่าว บุคลากรสามารถท่ีจะท าให้เป็นปกติได้ ก็เท่ากับว่า มีพฤติกรรที่ดี

                                                        
  ๔๙สัมภาษณ์  นายวัชรินทร์ ใจห้าว, ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ช.๓, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๕๐สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ , หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๕๑สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน,หัวหน้าฝุายธุรกิจและบริการ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์
ธาน,ี วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๕๒สัมภาษณ์ นางสาวภูมิกา  สุขเนียม, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ เมษายน ๒๕๕๗. 



 
๑๗๕ 

 

เหมาะสมที่จะเป็นอยู่หน้าด่านหรือสามารถสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กรได้อย่างดีเยี่ยม ควรเรียก
บุคคลนั้นว่า เป็นผู้มี อธิศีลสิกขา นั่นเอง 
 

 ตารางภาพที่ ๔.๗ : แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิศีลสิกขา 
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิศีลสิกขา 

เป้าประสงค์ อธิศีลสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การบริการที่ดี เจ้าหน้าที่
ของสถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน
ภาคใต้
ตอนบนมี
พฤติกรรม
ที่หมาะสม
ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

๑) แผนการประเมิน
ตนเองเป็นระยะ ๆ 
๒) โครงการปลูก
จิตส านึกในบทบาท
หน้าที่ 
๓) แผนการก ากับดูแล 
ด้านระเบียบวินัย 
๔) ปรับปรุงกระบวนการ
ฝึกอบรมตามหลัก 
พระพุทธศาสนา 
๕) จัดท าแผนการพัฒนา
พฤติกรรมรายบุคคล 
๖) เจ้าหน้าที่มีแต่งกายที่
เหมาะสมต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ 
๗) สามารถใช้ค าพูด่อน
หวานในขณะปฏิบัติ
หน้าที่ 

ร้อยละของบุ
คลาการของมี
พฤติกรรมที่
เหมาะสมต่อ
การปฏิบัติงาน 
ได้รับการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 
 

ปีละ ๑ 
ครั้งหรือ
มากกว่า 

บุคลากร
สพภ 
และ
ศพจ.  

 ผู้รับบริการ 
มีความพึง
พอใจต่อ
เจ้าหน้าที่
ของสถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน
ภาคใต้
ตอนบน 

๑) การจัดโครงการ
ต้นแบบผู้ให้บริการที่ดี 
๒) การพัฒนาหลักสูตร
และการสร้างองค์ความรู้
ด้านการบริการให้
เหมาะสมกับพ้ืนที่ 
๓) แผนการส่งเสริม
ทุนการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น ทุน
ภาษาต่างประเทศ 
๔) การสร้างระบบการ

ร้อยของ
บุคลากรมี
มนุษยสัมพันธ์ที่
ดีขึ้นต่อบุคคล
รอบข้างที่ดีข้ึน 
และสามารถ
สร้างความ
พอใจในระดับที่
ดีมาก 
 

ปีละ ๑ 
ครั้งหรือ
มากกว่า 

บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 



 
๑๗๖ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิศีลสิกขา 

เป้าประสงค์ อธิศีลสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

ตรวจสอบ ประเมินจาก
ประชาชน และ
หน่วยงานภายนอก 

 ระบบ
ความสัมพัน
ธ์ที่ดีระหว่าง
บุคลากรกับ
ผู้บริหาร 

๑) ส่ ง เสริมการมีส่วน
ร่วมภายในองค์กร 
๒ )  จั ด กิ จ ก ร ร ม ส า ย
สัมพันธ์ระหว่างองค์กร 
๓) แผนการพัฒนาภาวะ
ผู้น าในองค์กร 
๔) สร้างความผูกพัน 

ร้อยละของ
บุคลากรกับ
ผู้บริหารมี

ภาพลักษณ์และ
ภาพพจน์ที่น่า

พอใจ 

ปีละ ๑ 
ครั้งหรือ
มากกว่า 

บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 

 
ตารางภาพที่ ๔.๘ : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการบริการที่ดดี้านอธิศีลสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

การบริการที่ดีด้านอธิศีลสิกขา ๑๕ 
สัมภาษณ์ 

๕๓.๕๗ ๒,๓,๔,๖,๗,๑๑,๑๒,๑๕ 
๑๖,๑๗,๑๘,๒๐,๒๕,๒๖,๒๗ 

 
  ๒) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิจิตสิกขา 
  การพัฒนาอธิจิตสิกขาจะมีความเกี่ยวกับจิตใจ และเป็นวิธีการจัดการอารมณ์ต่าง ๆ ที่มา
กระทบอยู่ทุกเวลา เป็นลักษณะของความเพียรชอบ ชอบที่จะตั้งจิตมั่นในการท างานหรือการบริการ
หากบุคลากรมีจิตทีด่ี มีความเพียรที่ดีภาคการบริการก็จะตามมาโดยปริยาย๕๓ คือ การฝึกอบรมจิตให้
มีความตั้งใจแน่วแน่ จะท าสิ่งนั้นให้ดี มีคุณภาพออกมา จะท าให้บุคลากรมีความสุข ก็เพราะอาศัย
ความสุจริต ถูกต้อง ถูกธรรม นอกจากนี้ บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมีความมั่นใจ 
ตั้งใจ คือ ความมั่นคงในศีลธรรม จิตจะต้องประกอบด้วยความเป็นกุศล หรือกุศลจิต๕๔ ส าหรับการ
ท างานก็จะไม่สับเพล่า สามารถปฏิบัติงานได้อย่างแน่วแน่ เพราะที่มีสภาพจิตตั้งมั่น หรือ มีสมาธิ  
ตั้งมั่นดีแล้วย่อมสามารถปกปูองสิ่งไม่ดี ไม่งามไม่ให้เกิดขึ้นได้ สามารถปกปูองสิ่งที่ไม่ดีที่จะเกิดกับ

                                                        
  ๕๓สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๕๔สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ.ตะกั่วทุ่ง 
จังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๑๗๗ 

 

หน่วยงาน หรือสถาบันได้๕๕  หากองค์กรใดที่มีบุคลากรประกอบด้วยหลักสมาธิสามารถที่จะท าให้
จิตใจมีความสงบ รักษาใจของตนเองให้มั่นคง รักษาจิตให้มีความแน่วแน่ในงานที่ปฏิบัติอยู่๕๖ ท าใจ
ไม่ให้วอกแวก ไม่โอนเอนไปฝุายใดฝุายหนึ่ง ต้องมีความเสมอภาค ไม่ใช่บริการ แต่คนรวย  
การปฏิบัติงานด้านการให้บริการจะดีงามไปด้วย๕๗ จึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาอธิจิตสิกขา เป็นส่วนหนึ่ง
ของการปฏิบัติงานท าให้เกิดสมาธิในระดับเบื้องต้นที่เหมาะสมกับการบริการมากที่สุด ได้แก่  
ความตั้งใจ ความมั่นใจ ความตั้งมั่น ความมั่นคงแห่งจิตที่จะไม่ให้สิ่งที่ไม่ดีเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน
ด้านการบริการ เช่น ความโกรธ เป็นต้น หากบุคคลไม่มีความโกรธ ความเกลียด อิจฉา ริษยา อาฆาต 
มาดร้ายต่อร้ายต่อกันจะท าให้บุคลากรมีสุขภาพจิตที่ดี เพราะการฝึกฝนอารมณ์ให้สดชื่นแจ่มใส  
เขม้แข็งมากพอที่จะต่อสู้กับงานหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้๕๘ และมีความสุขในการปฏิบัติหน้าที่นั้น ๆ  
  การพัฒนาสมรรถนะบุคคลากร ให้มีจิตสาธารณะ มีสุขภาพจิตที่ดี มีความตั้งมั่นในการ
ปฏิบัติงานอย่างไม่ผิดพลาด เพราะการปฏิบัติงานก็เท่ากับเป็นการฝึกจิตหรือเรียนรู้การท างานของจิต
ไปในตัวว่า การฝึกให้มีความตั้งใจใส่ใจต่อ ภาวะกิจที่ได้รับมอบมายด้วยจิตใจที่ดี มีความใส่ใจ  
หากต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืนก็ต้องเอาใจเขามาใส่ใจเรา๕๙ ซึ่งจะเห็นการมีความรู้สึกที่มองบุคคลอ่ืน
ด้วยความชอบ หรือไม่ชอบ เกลียดหรือไม่เกลียด พอใจหรือไม่พอใจ รักหรือไม่รัก เป็นต้น จะเป็นคน
มองโลกด้วยจิตใจที่เบิกบาน มีความสุขในการปฏิบัติหน้าอย่างสม่ าเสมอเมื่อบุคคลมีความเห็นถูกใน
ลักษณะดังกล่าว จะพบกับความรักที่บุคคลอ่ืนมอบกลับมาให้เสมอ จึงท าให้บุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคมใต้ตอนบน จะมีสุขภาพจิตที่ดีอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ การสร้างจิตส านึกให้
บุคลากรทุกคนมีจิตสาธารณะและมีสุขภาพจิตที่ดี เป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องปลูกฝังให้กับบุคลากรทุกคน
ต้องมีเพราะเม่ือบุคลากรมีจิตสาธารณะ มีสุขภาพจิตที่ดีแล้ว ก็ส่งผลการท างานเป็นไปอย่างมีความสุข 
เมื่อมีความสุขในการท างานก็ท าให้เกิดการบริการที่ดีแก่ผู้มาติดต่องานหรือประชาชน๖๐ แต่ส าหรับผู้
ให้บริการต้องมีจิตใจที่ไม่หงุดหงิดกับชีวิตของผู้อ่ืนมากจนเกินไป๖๑ หรือมีความตั้งมั่นอยู่ในความ
รับผิดชอบของตัวเอง ระลึกได้อยู่เสมอว่าเราเป็นผู้ให้บริการไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารองค์กร 

                                                        
  ๕๕สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิตปุญโญ, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดชุมพร อ.หลังสวน จังหวัดชุมพร, 
วันท่ี ๖ มีนาคม ๒๕๕๗. 
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๑๗๘ 

 

 การพัฒนาสมรรถนะหรือศักยภาพของบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบน ซึ่งต้องยอมรับว่าทุกคนล้วนมีศักยภาพสูงในหลาย ๆ ด้าน แต่ผู้บริหารจะท าอย่างไรถึงจะ
สามารถดึกศักยภาพที่เขามีอยู่ หรือสนับสนุนให้บุคลากรใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่  รวมทั้งวิธีการ
ถ่ายทอดความรู้ไปสู่นักเรียนให้ตรงกับความต้องการและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง ซึ่งบางครั้ง
ทั้งฝุายผู้บริหารกับฝุายบุคลากรจะต้องมีการพูดคุยในลักษณะพ่ีน้องท้องมารดาเดียวกันบ้าง หรือที่
เรียกว่า เอาใจเขามาใส่ใจเรา ผู้บริหารหรือบุคลากรจะไม่เอาตัวเองเป็นหลัก เพราะสิ่งที่บุคคลอ่ืนพูด
กับเราแล้วเราไม่ชอบ แล้วเราก็ไม่ควรพูดกับคนอ่ืนอย่างนั้นเช่นกัน จึงท าให้สามารถท า ให้เราคิด  
ให้เราพูด อย่างที่เรียกว่า การคิดดี การพูดดี การท าดี แล้วจะได้ดี การบริการก็จะดีตามไปด้วย๖๒ 
พร้อมทั้งตนเองก็มีความสุขใจที่ได้ปฏิบัติงานเพ่ือบุคคลอ่ืน ๆ จะเห็นได้ว่า บุคลากรจะต้องเป็นผู้มีจิต
สาธารณะ หากสถาบันจะให้ช่วยเหลืออะไรก็ตาม ไม่จ าเป็นจะต้องท าเป็นหนังสือก็ได้ เช่น กรณีน้ า
ท่วม สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และ หน่วยงานอื่น ๆ จะร่วมมือกันทั้งจังหวัดให้ความช่วยเหลืออย่าง
นี่เรียกว่า ความมีจิตสาธารณะอยู่ในตัวของบุคลากรทุกคนซึ่งหากมองในลักษณะการปฏิบัติงาน 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะเป็นหน่วยงานที่ให้บริการจะมีความเด่นมากเพราะการออกหน่วยบริการ
เคลื่อนในระดับจังหวัด๖๓และมีการประสานงานเพ่ือความร่วมมือในหลายด้านโดยเฉพาะการฝึกอาชีพ 
การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานซึ่งเป็นภาวะกิจหลักท าให้เกิดความรู้สึกว่า เป็นความรับผิดชอบโดย
ในการช่วยเหลือประชาชนหรือชาวบ้านไม่ว่าจะอยู่ในหมู่บ้านชุมชนเมือง อยู่ในโรงงานอุตสาหกรรม
ทั้งเล็ก ทั้งใหญ่ จะมีทีมงานค่อนประสานงานในระดับท้องถิ่น หรือบางครั้งก็ประสานไปยังผู้เข้ารับการ
ฝึกในรุ่นเก่าที่จบออกไปเป็นที่เรียบร้อย ให้ช่วยประสานงานเพ่ือการช่วยเหลือในด้านองค์ความรู้ ด้าน
ทักษะ ด้านการพัฒนาทีมงาน และด้านการสร้างความผูกพันในองค์กร เป็นต้น 
  สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอบบนจะอยู่ในฐานะเป็นผู้ให้ ไม่ใช่สถาบันที่ต้องการ
ผลก าไรเป็นที่ตั้ง ซึ่งทางผู้บริหารระดับสูงจะต้องมองถึงประเด็นเหล่านี้ให้มาก พร้อมการฝึกให้
บุคลากรเกิดมีจิตสาธารณะในอันดับต้น ส่วยบางครั้งก็ต้องวิธีการปลูกฝังด้วยวิธีการให้ และวิธีการ
เสียสละเพ่ือผู้อ่ืน  ท าอย่างนี้บ่อย ๆ  ท ากันเป็นประจ า ๆ เสมอ ๆ อย่างต่อเนื่องและไม่เสแสร้งใด ๆ  
ก็เท่ากับว่าสถาบันจะได้รับสิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงานนั่นก็คือชื่อเสียงขององค์กร เป็นหน้าตาที่ช่วย
ให้เกิดการสร้างภาพลักษณ์ และภาพพจน์ขององค์กรที่ดี  ซึ่งเหมือนเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ปฏิบัติกัน
มา๖๔ นอกจากนี้  การพัฒนาให้มีจิตสาธารณะและสุขภาพจิตที่ดี ทางกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะเน้น
ไปท างานเพ่ือประชาชน แต่บางเรื่องก็ยังติดอยู่ที่การไม่มีสวัสดิการที่จะให้กับบุคคลกร ที่จะใช้เป็น
แรงจูงใจให้ท างาน บ้านพักสวัสดิการมีจ านวนไม่พอกับเจ้าหน้าที่ ให้เฉพาะเจ้าหน้าที่ระดับสูง จะให้
ท างานเป็นทีได้ดีต้องมีสวัสดิการให้เจ้าหน้าก่อน ที่จะให้มีจิตสาธารณะ และมีสุขภาพดี  ฉะนั้น  
ทางฝุาย กรมพัฒนาฝีมือแรงงงาน และฝุายผู้บริหารระดับสูงของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องเร่ง
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๑๗๙ 

 

ผลักดันอุปสรรคต่าง ๆ ที่มีอยู่ในน้อยลงไป เพราะหากบุคลากรยังมีความรู้สึกว่า หากการที่เรา
ปฏิบัติงานอย่างขยันขันแข็ง แต่ผลงานจะไปอยู่ในมือของฝุายผู้บริหาร ส าหรับบุคลากรจะไม่มีผลทาง
สวัสดิการใด ๆ๖๕ ส่วนก าลังใจที่จะปฏิบัติงานก็น้อยลงไป ซึ่งต่อไปจะท าให้ประสิทธิภาพลดลงอย่าง
เห็นได้ชัด 
  สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนอกจากจะต้องมองถึงบทบาทหน้าที่โดยตรงของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานอย่างปกติแล้ว ยังจะต้องมองถึงศักยภาพของการมีจิตบริการ และจิตสาธารณะที่
นอกเหนือไปจากการปฏิบัติงานแบบเดิม ๆ ซึ่งแน่นอนว่า การปฏิบัติงานในเวลาปกติจะมองถึงความ
เป็นผู้มีจิตบริการ และจิตสาธารณะได้ยาก เพราะเป็นเวลาราชการ แต่เมื่อการปฏิบัติที่ต้องเชื่อมโยง
ไปยังหน่วยงานระดับจังหวัดก็พบว่า หน่วยงานเหล่านั้นมีอิทธิพล และอ านาจในการสั่งการ  
หากสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานไม่ปฏิบัติตามก็จะส่งผลกระทบน้อยบ้าง ใหญ่บ้าง แต่กระนั้น  
สิ่งเหล่านั้นอาจจะมองว่าเป็นเพียงระดับของความรู้สึกกังวล ในสภาพการณ์ที่ต้องถูกบังคับก็เป็นไปได้ 
แต่ถึงอย่างไรก็ตาม หากจะมองในลักษณะความเสียสละ และความเป็นผู้มีจิตบริการ และจิต
สาธารณะ จะมองได้อีกแบบหนึ่งนั้นเพราะอย่างเช่น บางชุมชนจะมาขอให้บุคลากรไปเป็นกรรมการ 
หรือขอความร่วมมือด้านอ่ืน ๆ หรือขอความช่วยเหลือเรื่องต่าง ๆ  ซึ่งก็นอกเหนือจากหน้าที่ของ
บุคลากร แต่บุคลากรก็ต้องเพราะเป็นการรักษาไว้ซึ่งน้ าใจที่ดีต่อกัน แม้ว่าบางหมู่บ้าน บางชุมชนไม่ได้
ขอมา แตบุ่คลากรจะต้องให้ความช่วยเหลือได้ ก็ไปด้วยเหมือนกัน เพราะว่า บุคลากรมีความส านึกใน
หน้าที่ มีความรับผิดชอบในสามัญส านึก๖๖ ซึ่งบุคลากรจะต้องท าแบบนี้ตลอดเวลา นอกจากนี้เวลามี
โครงการ หรือเวลาไปจัดอบรมตามสถานที่ต่างๆ ทั้งประชาชนชาวบ้าน ผู้น าท้องถิ่นก็จะให้ความ
ร่วมมือที่ดีด้วยโดยไม่ได้เลือกว่าเป็นศาสนาใด หรือนับถือความเชื่อใด ๆ แม้แต่น้อย ซึ่งการปฏิบัติงาน
เช่นนี้ของบุคลากรนอกจากจะช่วยการสร้างงาน สร้างอาชีพโดยภาระงานปกติอยู่แล้ว ยังจะช่วย
ส่งเสริมสนับสนุนความสามัคคี ความปรองดอง และความเข้าใจอันดีต่อกันในหมู่บ้านได้อีกด้วย 
  บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน  นอกจากท าหน้าที่ในการส่งเสริมความสามัคคีใน
ชุมชนซึ่งเป็นซึ่งลักษณะของอาสาสมัครที่ต้องการเห็นหมู่บ้านเกิดความสุข ความเจริญในระดับการ
ด ารงชีวิตของประชาชน ฉะนั้น บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ไม่ว่าจะรับมอบหมายใน
บทบาทหน้าที่หรือไม่ก็ตาม ย่อมจะต้องมีความตั้งใจ ปฏิบัติงาน และมีความเพียรพยายามที่จะท างาน 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ๖๗  บางครั้งการมองในส่วนการปฏิบัติของบุคลากรย่อมบ่ง
บอกถึงพฤติกรรมความเสียสละ ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น ๒ ส่วน๖๘ คือ  

                                                        
  ๖๕สัมภาษณ์ นางสาวชุติมา วงศ์เพชร, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์
พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๖๖สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว,   หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๖๗สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑    
สรุาษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๖๘สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑   
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๑๘๐ 

 

  ๑) การท างานตามหน้าที่ เป็นการปฏิบัติไปตามกรอบภาระงาน ที่ปฏิบัติงานเป็นปกติ
ประจ าวัน ซึงไม่มีความพิเศษแต่ประการใด หรือ บางครั้งก็เป็นภาระตามที่ผู้บริหารสั่งการลงให้
กระท าเรื่องหนึ่งเรื่องใดเป็นการเฉพาะ  
  ๒) การท างานทั่วไป  เป็นการท างานโดยความสมัครใจ ในสถาบันบางท่านก็ยังรู้สึกไม่ใช่
หน้าที่ของตนเอง ก็ท าตัวแบบเฉย ๆ แต่หากมองถึงสาเหตุ ก็คือ ความด้อยประสิทธิภาพในการ
ประสานงาน ด้อยประสิทธิภาพในการสื่อสาร ที่จะให้บุคลากรรับรู้ รับทราบ และมีความเข้าใจ จึงท า
ให้บุคลากรบางส่วนมองไม่เห็นความส าคัญของกิจกรรม และอีกอย่าง คือ บุคลากรแต่ละท่านก็มีส่วน
งานของตน ที่จะต้องรับผิดชอบอยู่แล้ว จึงรับผิดชอบแต่หน้าที่ของตนเองเท่านั้น ส่วนที่นอกเหนือจาก
ความรับผิดชอบในงานประจ า บุคลากรจะให้ความสนใจน้อยและส่วนมากจะวางเฉย เพราะสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานงาน เป็นหน่วยงานที่มุ่งบริการไม่แสวงหาผลก าไร๖๙ 
  การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน มีจิตสาธารณะ และมีจิต
บริการ จะต้องเริ่มจากสิ่งเล็ก ๆ ที่อยู่รอบตัวทั้งหมด เช่น การณรงค์การท าความสะอาดพ้ืนที่ของ
หน่วย การจัดการกับขยะในบริเวณบ้านพัก และพ้ืนที่สถาบันโดยรอบ เป็นต้น แต่กระนั้น การน ามา
เป็นกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานงาน จะต้องเร่งไปที่ให้บุคลากรมีความ
มุ่งมั่น เอาใจใส่ ต่อบทบาทหน้าที่หลัก บทบาทหน้าที่รอง และบทบาทหน้าที่เสริม ให้เห็นว่าบทบาท
หน้าที่เหล่าล้วนมีความส าคัญเท่า ๆ กัน ที่จะส่งเสริมการบริการภาคประชาชนด้วยความเต็มใจ 
เพราะหากบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานงาน  มีความตั้งใจ มีความมุ่งมั่น มีความเพียร
พยายามกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายแล้ว๗๐ การบริการก็จะบรรลุเปูาหมายได้โดยไม่อยากนัก แต่
จะต้องปฏิบัติโดยไม่ผิดข้อบังคับ ไม่ผิดกฎหมายของทางราชการ และไม่ท าให้ผู้อ่ืนเดือดร้อน เป็น
ส าคัญ ซึ่งจะเห็นได้ว่า บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานงานที่เหมาะสมกับการท างานที่
ประกอบด้วยจิตบริการ และจิตสาธารณะจะเกิดข้ึนโดยการเรียนรู้ได้ตามธรรมชาติของมนุษย์ในตัวอยู่
แล้ว๗๑ มองไปในส่วนการบริการที่ประกอบจิตสาธารณะมีหลายประการ ได้แก่  
  ๑) ความตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุดไม่ว่าสิ่งนั้นจะเป็นภาระงานประเภทไหน  
  ๒ จะต้องมีความคิดสร้างสรรค์ในการที่จะพัฒนาองค์กร๗๒  
  ๓) สร้างความน่าเชื่อถือจากบุคคลทั่วไป  
  ๔) การยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง  
  ๕) บริการด้วยความเต็มใจ สุภาพ มีน้ าใจ เอ้ืออาทร  
  ๖) มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ เสียสละ  

                                                        
  ๖๙สัมภาษณ์ นายชาญวิทย์  กองทอง, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , วันที่ ๔ 
มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๗๐สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๗๑สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว,   หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงาน จ.กระบี่, วันท่ี ๑๐ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๗๒สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๘๑ 

 

  ๗) รับฟังความคิดเห็นจากผู้มาติดต่อราชการ เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ พร้อมรับการ
ตรวจสอบ๗๓  
  ๘) การมุ่งมั่นไปทีผู่้รับบริการ โดยผู้ให้บริการ มีความสุข และสบายใจ๗๔ 
  ๙) การปรับตัว และการเปลี่ยนแปลงบัสถานการณ์ที่เกิดขึ้น๗๕ 
 องค์ประกอบทั้ง ๙ ประการที่กล่าวย่อมแสดงถึงการบริการที่ดีด้วยสภาพจิตสิกขาหาก
เป็นสมาธิในเชิงของระบบราชการจะต้องมีตัวองค์ประกอบหรือตัวชี้วัดอย่างน้อง ๓ เรื่องใหญ่ ๆ ได้แก่  
  ๑. ความมุ่งม่ันที่จะบริการให้ดีเยี่ยมพร้อมกับความสุขที่เกิดขึ้น    
  ๒. ความตั้งใจที่จะบริการให้ดีเยี่ยมพร้อมกับความสุขที่เกิดขึ้น    
  ๓. ความพยายามที่จะบริการให้ดีเยี่ยมพร้อมกับความสุขที่เกิดข้ึน๗๖    
  กล่าวได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาคนตามหลักอธิจิตสิกขาต้องท าให้บุคลากรมีจิตส านึก ส านึก
ในองค์กร หรือกลุ่มอาชีพ คือ ต้องให้มีจิตส านึกที่ออกมาจากข้างในจิตใจ ตัวศีลธรรมที่กล่าวมาแล้ว
ข้างต้น คือ การเตรียมความพร้อม จิตตะ เป็นความมั่นคง จริงจังกับการปฏิบัติงาน หรือเป็นอารมณ์ที่
พร้อมที่จะบริการได้ตลอดเวลา แม้ว่าจะมีความผิดพลาดจากการท างาน บุคคลนั้นก็จะมีประสบการณ์
ในชีวิตที่เรียกว่า ผิดเป็นครู หากท าถูกก็จะได้รับความเชยชม เพราะโดยมากคนที่มีความรู้ หรือ
จ าพวกข้าราชการสูงก็มีความรู้ รู้ทฤษฎีต่างๆแต่พอว่าการปฏิบัติจริง จะไม่เป็นอย่างนั้นเสมอไป 
เพราะฉะนั้น  กลยุทธ์ในการพัฒนาคน คือต้องให้ปฏิบัติมาก ๆ  ต้องให้บริการเยอะ ๆ แล้วการปฏิบัติ
อย่างเดียวไม่พอ จะต้องให้พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ก็จะเกิดความส านึกรับผิดชอบชั่วดีขึ้นมาโดยอัตโนมัติ 
และออกมาจากตัวตนของบุคลากรจริง ๆ  ฉะนั้น  การบริการที่ดี มันก็จะต้องออกมาทั้งหน้าตา กิริยา 
ท่าทาง ทั้งจิตใจ เพราะการพัฒนาสมรรถนะ จะต้องเอาหลักสมาธิ หลักจิตตสิกขาเข้ามาใส่ให้มัน
เกิดขึ้นจากจิตใจจริง ๆ ส่วนภาคการบริการที่ดี จะตามมาโดยอัตโนมัติและโดยสมบูรณ์แบบ และจะ
สามารถท าให้บุคลากรเกิดความสุขจากการปฏิบัติงานหรือที่เรียกว่า วิญญาณแห่งการเป็นนักบริการ
ชั้นเลิศ นั้นเอง 
 
 
 
 
 
 

                                                        
  ๗๓สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๗๔สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝุายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๗๕สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
 ๗๖สัมภาษณ์ นายชาญวิทย์  กองทอง, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , วันที่ ๔ 
มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๑๘๒ 

 

ตารางภาพที่ ๔.๙ : ตารางภาพแสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิจิตสิกขา 
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีดา้นอธิจิตสิกขา 

เป้าประสงค์ อธิจิตสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรม

การพัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การบริการที่ดี บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบน
สามารถจัดการ
อารมณ์ของ
ตนเอง 
เป็นอย่างดี 

๑) การจัดโครงการ
ฝึกอบรมจิตประจ าปี 
๒) ส่งเสริมกิจกรรม
วันส าคัญทาง
พระพุทธศาสนา 
๓) จัดท าตาราง
ประเมินอารมณ์
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 
๔) การส่งเสริม
การศึกษา
มหาวิทยาลัยทางพระ
พุทธ ศาสนา 
๕) จัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากรด้าน EQ ทุก
ระดับสายงาน 
๖) การส่งเสริมการ
เรียนรู้หลักธรรมะ
เพ่ือการประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงานด้าน
การบริการ 

ร้อยละของ
บุคลากร 
สามารถน าหลัก        
อธิจิตตสิกขา              
ไปจัดการอารมณ์ 
ได้ดี 
 

ปีละ ๒ 
ครั้ง 

บุคลากร 
สพภ. และ
ศพจ. 

การบริการที่ดี บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบน
มีความเพียร
พยายามและ
ปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ 
แห่งการ
เปลี่ยนแปลง 

๑) จัดท าแผนการ
ส่งเสริมการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องด้าน
หลักพุทธธรรมกับ
ภาษาต่างประเทศ 
๒) จัดท าแผนเพิ่ม
สวัสดิการของบุคคล
ที่มีความเพียร 
พยายามในการ
ปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความสมัครใจ 
๓) การจัดฝึกอบรม

ร้อยละของ
บุคลากรมีความ
พร้อมในการ
จัดการความ

เปลี่ยนแปลงได้      
ด้วยหลักอธิจิต

สิกขา 
 

ปีละ ๒ 
ครั้ง 

บุคลากร 
สพภ. และ
ศพจ. 



 
๑๘๓ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีดา้นอธิจิตสิกขา 

เป้าประสงค์ อธิจิตสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรม

การพัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

ระยะกลาง เพ่ือสร้าง
องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ให้กับบุคลากร 

การบริการที่ดี บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบ
ให้บริการแม้

ไม่ใช่หน้าที่ด้วย
ความสมัครใจ 

๑) จัดท าแผนการ
ประเมินระดับ
ความสุขของบุคลากร
ที่ให้บริการด้วยความ
สมัครใจ 
๒) โครงการพัฒนา
จิตวิญญาณแห่งการ
เป็นนักบริการชั้นเลิศ 
 

ร้อยละของ
บุคลากรยินดี
ให้บริการด้วย

ความสุข 

 บุคลากร 
สพภ. และ
ศพจ. 

 
ตารางภาพที่ ๔.๑๐  :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการบริการที่ดดี้านอธิจิตสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

การบริการที่ดี 
ด้านอธิจิตสิกขา 

๑๘ 
สัมภาษณ์ 

๖๔.๒๘ ๒,๔,๖,๗,๘,๑๑,๑๒,๑๓,๑๖,๑๗, 
๑๙,๒๒,๒๓,๒๔,๒๕,๒๖,๒๗,๒๘ 

 
 ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีอธิปัญญาสิกขา 
 การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีอธิปัญญาสิกขา คือ การพัฒนาความรู้ในด้านการ
บริการ บุคลากรจะต้องรู้ทุกอย่าง รู้ทุกเรื่องที่เกี่ยวกับการบริการ ต้องมีความรู้ที่ครบถ้วนทุกจึงจะไป
บริการประชาชนหรือผู้รับบริการได้ ถ้าบุคลากรบริการด้วยความไม่รู้ ถึงจะท าตามกฎระเบียบ๗๗ผลที่
ปรากฏก็จะไม่มีคุณภาพเท่าท่ีควร ถึงจะมีความสามารถมาก แต่ถ้าหากไม่มีความรู้ในด้านนั้น ๆ ก็ยาก
ที่จะบริการให้เกิดประสิทธิตามตัวชี้วัดออกมาก เพราะการท างานองค์ความรู้หนึ่งที่สามารถจะ
น ามาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้ นั่นก็คือ ประสบการณ์การท างานของบุคลากรจะต้องฉลาดขึ้นเรื่อย ๆ 

                                                        
  ๗๗สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม จังหวัดระนอง, วันที่ 
๑๙ พฤษภาคม ๒๕๕๗. 



 
๑๘๔ 

 

รู้จักวิธีการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี๗๘ ฉะนั้น ประสบการณ์ของมนุษย์ก็จะท าให้เกิดองค์ความรู้ 
ความคิด และมีความฉลาด  ในการบริการทุกรูปแบบ ซึ่งบุคลากรสามารถจะบังคับทัศนคติ(สัมมาทิฐิ)
ให้ออกมาจากข้างในด้วยการด าริในส่วนที่ถูกต้อง(สัมมาสังกัปปะ)๗๙จึงจะเรียกว่า อธิปัญญาสิกขา 
เพราะบุคลากรจะต้องฝึกปฏิบัติการคิดในสิ่งที่ดีอยู่เสมอ จะท างาน ปฏิบัติงานอะไร ต่าง ๆ ก็ฝึกให้มี
ความรอบคอบระมัดระวังความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น มีความใจเย็นในการท างาน๘๐ รู้จักการไตร่ตรอง 
ใครครวญสิ่งต่าง ๆ ด้วยปัญญาธรรม๘๑ จะเห็นได้ อธิปัญญาสิกขา เป็นลักษณะของวิธีการฝึกให้รู้จัก
ความระมัดระวัง การฝึกให้รู้จักการไตร่ตรอง รู้จักที่จะฝึกความคิดให้คิดในทางที่ถูกต้อง คิดในทางที่ดี 
ๆ เพ่ือปูองกันความผิดพลาดที่จะเกิดในการปฏิบัติงานด้านการบริการ เพ่ือปูองกันความผิดพลาดที่จะ
เกิดในการปฏิบัติงานด้านการบริการ อีกประการการที่บุคลากรจะฝึก อาจจะมีหลายวิธี อาจจะเป็น
กิจกรรมประจ ารายวัน กิจกรรมรายเดือน หรือปี หรือโครงการการปฏิบัติเพ่ือการประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร หรือการฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยเริ่มจากการสังเกต แล้วคิดพิจารณา
หาเหตุผลประกอบด้วยหาที่มาและที่ไปของการบริการด้วยความเป็นเลิศ เพราะสิ่งที่กล่าวอาจจะช่วย
เสริมความรู้ความเข้าในในหลักการบริการที่ดี 
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการฝึกเพ่ือให้เกิดปัญญาเป็น
เรื่องของการรู้แจ้งเห็นจริง รู้ในการปฏิบัติตามหน้าที่ เห็นจริงในการปฏิบัติตามหน้าที่ จะส ารวมรักษา
กาย จะส ารวมรักษาวาจา และจะสมควรรักษาใจของตนเองทีจ่ะสมควรให้การบริการที่ดี๘๒ ได้อย่างไร 
เพราะสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงานราชการ ซึ่งมีคู่มือ มีระเบียบแนวทางปฏิบัติงานอยู่
แล้ว ประกอบกับบทลงโทษก็เป็นอะไรที่ทุกคนไม่ต้องการอยู่แล้ว จึงให้ท างานอย่างระมัดระวัง  
รอบครอบและไตร่ตรอง๘๓ซึ่งบางครั้งก็ขึ้นอยู่กับอุปนิสัยส่วนบุคคลด้วย หากมองไปแล้วจะพบว่า 
บุคลากรนั้น มักจะชอบบ าบัดทุกข์ บ ารุงสุขให้คนอื่น ชอบช่วยเหลือ เผื่อแผ่ผู้อ่ืน๘๔เสมอ ๆ ไม่ว่าจะใน
องค์กร นอกองค์กรจึงไม่น่าห่วง และในสังคมที่ใช้ชีวิตแต่ละวันก็ตาม หากบุคคลมีปัญญาที่จะรักษา 
กาย วาจา และใจของตนให้มีความรอบรู้ บุคคลนั้น จะไม่มีความเห็นแก่ตัว เห็นแก่อามิจสินจ้าง 
รางวัลใด ๆ โดยเฉพาะระดับผู้บริหาร จะต้องมีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน

                                                        
  ๗๘สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา อ าเภอเคียนซา จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ พฤษภาคม ๒๕๕๗. 
  ๗๙สัมภาษณ์ นายประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๑๐ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๘๐สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน, จังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๘๑สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม จังหวัดระนอง, วันที่    
๘ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๘๒สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา อ าเภอเคียนซา จังหวัด         
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๘๓สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖.  
  ๘๔สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิตปุญโญ,  เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดชุมพร อ.หลังสวน จังหวัดชุมพร
, วันท่ี ๖ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๑๘๕ 

 

มากจนเกินไปเพ่ือให้เกิดการบริการภายในองค์กรที่ดี  นอกจากนี้ปัจจัยการรับรู้ที่กรมก็ได้ให้
ความส าคัญถึงขั้นก าหนดไว้เป็นวิสัยทัศน์ด้านการบริการที่ดี ซึ่งถือว่าเป็นอันดับหนึ่ง แม้ที่สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานก็ต้องรับทราบนโยบายจากกรม และน ามาสร้างเป็นกรอบในปฏิบัติงานเพ่ือการ
บริการให้เข้าถึงประชาชนจริง ๆ ส่วนมากก็จะอาศัยบุคลากรที่เป็นครูสอน ก็ต้องท าหน้าที่ครูให้ดี  
ก็คือ ครเูป็นผู้ให้อย่าหวังอะไรตอบแทน๘๕ คือ นักเรียนต้องเก่งกว่าครู มีอะไรก็ต้องสอนให้หมดไม่ต้อง
สงวนไว้ เพราะหากเป็นลูกที่ดกี็จะต้องเก่งกว่าพ่อแม่ให้ได้ หากไม่เป็นไปอย่างนั้นสังคมก็จะไม่เกิดการ
พัฒนา ทางผู้บริหารจะต้องส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงออกอย่างเต็มที่ แต่บางครั้งก็ยัง
มีข้อจ ากัดในด้านงบประมาณสนับสนุน มีเพียงบางส่วนของเจ้าหน้าที่ ที่สามารถสนับสนุนงบประมาณ
เพ่ือการพัฒนาบุคลากร๘๖ซึ่งประเด็นตรงนี้ ทางสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานควรเข้ามาดู และให้
ความส าคัญในการจัดโครงการฝึกอบรมบุคลากรให้ความรู้ภารกิจต่าง ๆ ของหน่ วยงานเพ่ือความ
สมบูรณ์แบบ๘๗ อย่างลึกซึ้ง รอบคอบ รอบด้าน รอบรู้ หรือที่เรียกว่า รู้รอบ รู้ลึก และรู้กว้าง เป็นต้น  
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสรุปหลักการไว้เบื้องต้นเก่ียวกับความรู้ที่บุคลากรสมควรจะต้องรู้ ประกอบด้วย  
 ๑) รู้ว่า วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของกรมและหน่วยงาน 
 ๒) รู้ว่า อะไรสมควรได้ อะไรไม่สมควรได้ 
 ๓) รู้ว่า ขอบเขตการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร  
 ๔) รู้ว่า จะรักษากาย วาจา และใจได้อย่างไร 
 ๕) รู้ว่า จะแก้ไขปัญหาเฉพาะได้อย่างไร 
  ๖) รู้จัก การไตร่ตรอง ใครครวญสิ่งต่าง ๆ 
 ๗) รู้จัก หลักการ และวิธีการการให้การบริการ 
 ๘) รู้รอบ รู้ลึก และรู้กว้าง 
 ๙) รู้จัก การคิดและการกระท าสิ่งดี ๆ  
  นอกจากนี้ การปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งที่เป็นการกระท า และความคิดในสิ่งที่ดีต่าง ๆ 
ระดับการวางตนในกรอบ หรือการปฏิบัติงานให้บุคลากรดูเป็นแบบอย่างก็มีความส าคัญอย่างมากใน
ฐานผู้บริหาร  เพราะการที่จะให้บุคลากรซึมซับจะต้องพูดบ่อย ๆ แนะน าบ่อย ๆ ท าให้ดูบ่อย ๆ  และ
ในขณะเดียวกันเราเองก็ต้องปฏิบัติให้บุคลากรเห็น เป็นต้นแบบให้บุคลากร แสดงความจริงใจ  
ให้ความช่วยเหลือหรือให้ค าปรึกษา ต้องเป็นคนที่มีความรับผิดชอบ  อย่างเช่น ในฐานะผู้บริหาร 
บางครั้งติดภารกิจไม่สามารถมาประชุมได้ จะต้องมอบหมายตัวแทนเลยให้ตัดสินใจโดยไม่ต้องรอถาม 
ผู้อ านวยการ ซึ่งบางคนก็ไม่กล้าที่จะตัดสินใจแทน และบางคนก็สามารถจะตัดสินใจแทนได้  
เมื่อผู้บริหารมอบหมายไปแล้วก็จะต้องยินดีที่จะยอมรับในสิ่งที่บุคลากรท่านั้นได้ตัดสินใจไป และมันก็
เป็นการฝึกฝน พัฒนาคนของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีความมั่นใจและพร้อมที่จะขึ้นเป็นผู้น า

                                                        
  ๘๕สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน, จังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๘๖สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ , หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๘๗สัมภาษณ์  นายวัชรินทร์ ใจห้าว, ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ช.๓, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 



 
๑๘๖ 

 

องค์กร๘๘ เพราะหากผู้บริหารไม่ได้ตัดสินใจไปอย่างนั้น บุคลากรก็จะไม่กล้าที่จะตัดสินใจตลอดไป  
เพราะผู้บริหารส่วนใหญ่จะเคยเป็นลูกน้องมาก่อน ก่อนที่จะไปอยู่ที่ไหนก็ศึกษา เรียนรู้การท างานของ
เจ้านายทุก ๆ ท่าน เห็นทั้งข้อดีและข้อเสีย ถ้าหากเห็นเจ้านายคนไหนที่ปฏิบัติได้ไม่ดี ก็ไม่เอาเป็น
แบบอย่างมาใช้ในการบริหารองค์กร ในลักษณะดังกล่าวจะพบว่า ผู้บริหารหากมีพฤติกรรมรูปแบบนี้จะ
เป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับการยอมรับเชื่อถือจากเพ่ือน ๆ๘๙ และบุคคลทั่วไป ก็จะน าไปสู่
องค์กรมุ่งบริการที่ดี๙๐ จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีที่ประกอบด้วยปัญญามิใช่เรื่องง่าย 
ๆ ที่ใคร ๆ จะท าสามารถได้โดยที่ไม่มีฝึกฝน ฝึกหัด และการเรียนรู้งานด้านบริการ แต่อย่างน้อยฝุาย
ผู้บริหารจะต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถ แสดงทักษะ ศักยภาพออกมาให้ได้ เพ่ือจะที่
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นต่อไป 
  ภาพในมุมบวกของผู้บริหารแม้ว่าบุคลากรจะได้รับโอกาสในการแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่      
แต่ด้วยระบบความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะมีลักษณะการ
บริหารในหลายรูปแบบ เช่น การบริหารรูปแบบของพ่อปกครองลูก การบริหารรูปแบบการใช้อ านาจ           
การบริหารรูปแบบพ่ีสอนน้อง การบริหารรูปแบบผสมผสาน การบริหารรูปแบบธรรมมาภิบาล เป็นต้น    
ซึ่งหากมองไปในส่วนของการเรียนรู้ จะพบว่า การบริหารรูปแบบพ่ีสอนน้อง จะเกิดประสิทธิภาพมากกว่า
เพราะท าให้เกิดความเชื้อใจ สนิทสนมและพูดจาแบบเป็นกันเอง และบางครั้ง การมีผู้น าที่ดี จะท าให้
ส าเร็จไปด้วยดีผู้สนับสนุนก็มีความส าคัญ ผู้น าต้องมีความรู้ ผ่านประสบการณ์มามาก๙๑ เกิดความสงสัยมี
การแนะน าตักเตือนกันไปไม่ต้องมาใช้อ านาจทางการบริหารมากมายนัก การสั่งการต่าง ๆ จะได้รับการ
ปฏิบัติด้วยความสุขใจ เพราะผู้น าได้ลดตัวลงมาเพ่ือการท างานที่มุ่งประสิทธิภาพของงานไม่ใช่เพ่ือ
ประสิทธิภาพของผู้บริหาร หากผู้บริหารใช้การบริหารรูปแบบของอ านาจนิยมเข้ามาใช้กับบุคลากร พบว่า 
จะไม่ค่อยกล้าแสดงออกหรือไม่แสดงความคิดเห็นออกมาในเชิงของการมีส่วนร่วม๙๒  เพราะหากบุคลากร
ไม่มีความกล้าจะพัฒนาอะไรก็จะยาก และหากบุคลากรไม่สามารถที่จะแสดงศักยภาพที่ตนเองมีอยู่ และ
ยิ่งผู้บังคับบัญชาก็พยายามที่จะครอบง าศักยภาพท าให้องค์กรเสียโอกาสการพัฒนาประสิทธิภาพการ
บริหารเพ่ือการบริการอย่างน่าเสียดาย แต่ถ้าหากบุคลากรได้รับการพัฒนาภาคความรู้ ความสามารถ  

                                                        
  ๘๘สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๘๙สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๙๐สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๙๑สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝุายธุรกิจและบริการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑    
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๙๒สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑      
สุราษฎร์ธานี,   วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
๑๘๗ 

 

ต้องน าความรู้ ความสามารถที่มีในการปฏิบัติของงาน ให้เป็นไปตามความต้องการของผู้บริการ  
เพ่ือผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์มากที่สุด๙๓ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการบริการด้วยปัญญาอาจจะต้องดึงเอาประสบการณ์
ของแต่ละคน เพราะในการท างานอาจมีกฎระเบียบ มีข้อปฏิบัติมากมายให้ศึกษาและปฏิบัติ ซึ่งควร
จะมีแนวทางในการปฏิบัติในแต่ละขั้นตอนในการบริการประชาชนหรือผู้มาติดต่องานกับสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน และอาจจะต้องมีทั้งแบบเป็นคู่มือ หรือไม่ ก็อาจจะต้องมีการถ่ายทอด
ประสบการณ์จากทางฝุายบริหาร จากเพ่ือนร่วมงานด้วยก็ได้๙๔ถึงความเข้าใจในกระบวนการ
ปฏิบัติงาน การจัดความส าคัญความยากความง่ายของงานแต่ละอย่าง และจัดล าดับขั้นตอนการ
ท างาน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการบริการที่ดีต่อประชาชน๙๕ หรือบางครั้งก็ต้องจัดกลุ่มเปูาหมายให้
ชัดเจน๙๖ เช่น กลุ่มเด็ก กลุ่มผู้ใหญ่ กลุ่มผู้สูงอายุ หรือจัดการระดับการศึกษา ป. ๖ ม.๓-๖ ปวช.-
ปริญญาตรี เป็นต้น ซึ่งจะสามารถก าหนดคุณลักษณะของผู้รับบริการแต่ละกลุ่มได้ทั้งนี้บุคลากรก็จะมี
ความพร้อมที่จะเปิดรับฝึกให้ทุกกลุ่มเปูาหมายที่ขอมา และสามารถตอบสนองความต้องการของ
ชุมชนหรือของจังหวัดที่๙๗เพราะจุดหลักของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนไม่ได้ท างาน
เน้นไปที่ภาคแรงงานในระบบ แต่เน้นแรงงานนอกระบบ๙๘ เช่น ชาวบ้านที่อาศัยพ้ืนที่ทั้งจังหวัด และ
บุคลากรก็มีความพร้อมอยู่แล้วที่จะออกไปบริการให้กับพ่ีน้องประชาชน 
 กล่าวได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการบริการของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนที่ประกอบด้วยปัญญา พบว่า ผู้เชี่ยวชาญจะให้น้ าหนักไปที่ภาคของความรู้ใน
การบริการเป็นส าคัญเพราะหากไม่รู้ในขั้นตอน วิธีการ ระดับของผู้รับบริการจะไม่สามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการของแต่กลุ่มได้ เมื่อเปลี่ยนกลุ่มเปูาหมาย วิธีการจะต้องเปลี่ยนไปตามลักษณะของ
กลุ่มเสมอ ๆ เมื่อเป็นดังนั้น ผู้บริหารควรจะต้องสร้างขั้นตอนการพัฒนาให้ตอบรับกับประเด็น
ดังต่อไปนี้ ได้แก่ การฝึกอบรมบุคลากร การมอบหมายเพ่ือการตัดสินใจแทนผู้บริหาร การพัฒนา
ความมั่นใจ การส่งเสริมการเรียนรู้งาน การศึกษาขอบข่ายภาระงานในระดับกรม และองค์กร การจัด
ล าความส าคัญของงาน การก าหนดกลุ่มเปูาหมาย และการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ เป็นต้น  
 
 

                                                        
  ๙๓สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว, ครูฝึกฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์
ธาน,ี วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๙๔สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑        
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๙๕สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สรุาษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๙๖สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, 
วันท่ี ๑๐ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๙๗สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝุายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๙๘สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๑๘๘ 

 

ตารางภาพที่ ๔.๑๑ : แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิปัญญาสิกขา 
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิปัญญาสิกขา 

เป้าประสงค์ 
อธิปัญญา

สิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การบริการที่ดี บุคลากรของ
สถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน
ภาคใต้
ตอนบนมี
ความรู้รอบ
ต่อการ
บริการที่ดี 

๑) การจัดการสัมมนา
ด้านการบริการระกับ
หน่วยงานภายในและ
ระดับภายนอก 
๒) จัดการท าแผน
ประเมินด้านการ
บริการนอก-ในพ้ืนที่
เปูาหมาย 
๓) จัดโครงการอบรม
หลักสูตรนักการบริการ 
๔) ขยายฐานข้อมูลเพื่อ
แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ระหว่าง
สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ 
๕) สร้างเครือข่ายการ
บริการในพ้ืนที่
เปูาหมายแบบครบ
วงจร 

ร้อยละของ
บุคลากรสามารถ
ก าหนดองค์ความรู้
ด้านการบริการได้ดี 
 

ระหว่าง
๑-๕ 
เดือน 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

 บุคลากรของ
สถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน
ภาคใต้
ตอนบนมี
ความรู้ลึกต่อ
การบริการที่
ดี 

๑) การจัดฝึกอบรมนัก
บริการแบบมืออาชีพ 
๒) การประเมินผลการ
บริการรายด้าน และ
สรุป พร้อมทั้งวางแนว
ทางการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร 
๓) การพัฒนาระบบ
การวิจัยแบบบูรณาการ
เพ่ือจัดระบบฐานข้อมูล
ที่จ าเป็นต่อการบริการ
ระดับบุคคล ชุมชน 
และระดับหน่วยงาน 

ร้อยละของ
บุคลากรสามารถ
ก าหนดรายละเอียด
ของความรู้ด้านการ
บริการได้ดี 
 

 บุคลากร 
สพภ., 
ศพจ. 



 
๑๘๙ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดีด้านอธิปัญญาสิกขา 

เป้าประสงค์ 
อธิปัญญา

สิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

 บุคลากรของ
สถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน
ภาคใต้
ตอนบนมี
ความรู้กว้าง
ต่อการ
บริการที่ดี 

๑) การจัดโครงการ
ศึกษาดูต่างจังหวัดและ
ต่างประเทศ 
๒) แผนการส่งเสริม
การพัฒนาบุคลากร
ด้านภาษาต่างประเทศ 
๓) การสลับสับเปลี่ยน
สายเพ่ือการเรียนรู้ให้
กว้างขวางมากยิ่งข้ึน 

ร้อยละของ
บุคลากรสามารถ
เข้าใจบริบทของ
กลุ่มเปูาหมาย และ
สามารถสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีต่อ
กันได้ 

 บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 

 

 
ตารางภาพที่ ๔.๑๒  :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรการบริการที่ดดี้านอธิปัญญาสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

การบริการที่ดี 
ด้านอธิปัญญาสิกขา 

๑๐ 
สัมภาษณ์ 

๓๕.๗๑ ๑๐,๑๒,๑๓,๑๔,๑๕ 
๑๖,๑๗,๑๙,๒๓,๒๔ 

   
 ๓. แนวทางการประยุกต์ใช้กลยุทธ์ที่ ๓ :  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
  กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิดการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
คือ  ความสนใจ ใฝุรู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา 
ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ 
เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์๙๙ซึ่งจะอยู่ที่แรงจูงในการสร้างสมรรถนะให้เกิดการยอมรับ
ฐานะของตนเองในทุกมิติจนสามารถประยุกต์สมรรถนะนั้นให้เกิดประโยชน์แก่องค์ กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ซึ่งผู้วิจัยได้น าหลักไตรสิกขามาพัฒนา
บุคลากรว่าจะสามารถสร้างสมรรถนะในการสั่งสมความเชี่ยวได้อย่างไร 
 
 

                                                        
 ๙๙ส านักงานข้าราชการพลเรือน, กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  
๒๕๕๕, หน้า ๑-๒ (อัดส าเนา). 

https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=667&q=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99&spell=1&sa=X&ei=l2u9Uaj2MYLqrQeT-4Fo&sqi=2&ved=0CCYQvwUoAA


 
๑๙๐ 

 

๑. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านอธิศีล
สิกขา 
 การพัฒนาในการสั่งสมองความรู้ หรือ ที่เรียกว่าการจัดการความรู้โดยผ่านประสบการณ์
ของพระสังฆาธิการในพ้ืนที่นั้น รวมทั้งการจากข้อมูลที่ได้มีโอกาสในการเปิดหู  เปิดตา จาการอ่าน 
จากการสนทนา การบรรยาย  และการแลกเปลี่ยน เป็นต้น กระบวนการสร้างองค์ความเหล่านี้จะอยู่
ที่การศึกษาในต าราจะได้ผลที่สุด แต่ส าหรับค าถามบางอย่างจะต้องอาศัยผู้รู้จะสามารถทราบเร็วกว่า 
ซึ่งเมื่อน าหลักอธิศีลสิกขามาใช้ในการสั่งสมความเชี่ยวจะสามารถก่อให้เกิดการเรียนรู้ในส่วนของ
ระเบียบปฏิบัติงาน กติกา กฎเกณฑ์ รวมทั้ง การปฏิบัติลองผิดลองถูกก็สามารถสั่งสมประสบการณ์ให้
เกิดขึ้นซึ่งเห็นว่าควรจะมีระดับของการสั่งสมตามขั้นตอนได้แก่ 
 ๑. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพในระดับการรับรู้ถึงกฎ ระเบียบ วิธีการ
ปฏิบัติงาน กฎเกณฑ์ขององค์กร รวมไปถึงวิสัยทัศน์องค์กร พันธกิจองค์ ปณิธานองค์กร และที่ส าคัญ
จะต้องรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่ของตนเองว่ามีอยู่อย่างไรในต าแหน่งหน้าที่ของตนเพ่ือไม่ให้เกิดความ
สับสนต่อสายบังคับบัญชา เป็นต้น ซึ่งอาจจะมีการจะจัดโครงการอบรมผู้บริหารในประเด็นการสื่อสาร
องค์กรหรือการถ่ายทอดสิ่งที่ต้องการให้บุคลากรทราบอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๒. การสั่ งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ในระดับความทรงจ า  ซึ่ งบุคลากรมี
ความสามารถในการจดจ าลักษณะของการปฏิบัติงานซึ่งอยู่ในกรอบกฎเกณฑ์ ระเบียบปฏิบัติว่ามีอยู่
อย่างไร จดจ ากิจกรรมในองค์กรอย่างสอดคล้องกับภารกิจประจ าวันอย่างต่อเนื่อง 
 ๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพในระดับความเข้าใจในสิ่งที่สถานการณ์การ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและกล้าตัดสินในการสิ่งที่ถูกต้อง เหมาะสมกันภาวการณ์ต่าง ๆ ที่ไม่ท าให้
เกิดการผิดระเบียบ แบบแผนของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ๔. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพในระดับเกิดจิตส านึกรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ
อยู่ซึ่งไม่ก่อความเสียหายในด้านภาพพจน์ให้เกิดข้ึนต่อสถาบันที่ตนเองได้อาศัยอยู่ ซึ่งเท่ากับว่าจะต้อง
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการสร้างชื่อเสียงให้เกิดขึ้นเพราะสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานได้ออกพ้ืนที่
เ พ่ือการช่วยเหลือประชาชาตามหมู่บ้านต่าง ๆ ในการสร้างความรู้ เกี่ยวอาชีพซึ่ งลักษณะ            
การปฏิบัติงานเหล่าย่อมสร้างชื่อเสียงให้กับสถาบันอยู่แล้ว 
 ๕. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพในระดับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งระดับของการ
ผลการจากการปฏิบัติงานที่เกิดคุณค่าที่เป็นรูปธรรมอย่างมาก หากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร
จะท าให้องค์กรมีความเข้มแข็งพร้อมทั้งความสามัคคีเพราะทุกคนพยายามเสียสละความเห็นส่วนตัว
เพ่ือประโยชน์ต่อสถาบันอย่างเต็มที ่
  กล่าวได้ว่า ระดับการสร้างระบบการมุ่งผลสัมฤทธิ์จะเกิดขึ้นได้ก็เพราะบุคลากรมีการรับรู้ 
การเรียนรู้ระเบียบ วิธีการปฏิบัติงาน กฎเกณฑ์ขององค์กร รวมไปถึงวิสัยทัศน์องค์กร พันธกิจองค์ 
ปณิธานองค์กร และที่ส าคัญจะต้องรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่ของตนเองว่ามีอยู่อย่างไรในต าแหน่งหน้าที่
ของตนเพ่ือให้บุคลากรสามารถจ าองค์ประกอบเหล่านั้นให้ขึ้นที่สร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของ
ตน มีความกล้าในการตัดสินใจ มีความรับผิดชอบ  มีจิตส านึกที่ดีต่อองค์กรรวมทั้งสามารถจะสร้าง
ความผูกระหว่างตนเองกับสถาบันให้เกิดมีเปูาหมายที่พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ ยังสามารถ
สร้างระบบสัมพันธภาพในเชิงการการปฏิบัติงานที่มุ่งผลทางผลงานเป็นที่ตั้งซึ่งสอดคล้องกับระเบียบ



 
๑๙๑ 

 

วิธีปฏิบัติที่สอดคล้องกับความมุ่งหวังขององค์กร ซึ่งในลักษณะดังกล่าวก็เป็นสิ่งที่พระพุทธศาสนา
พยายามมุ่งหวังให้คนที่นับถือพระพุทธศาสนาไม่ว่าจะอาศัยในที่ใดก็ตามสามารถปฏิบัติอยู่ในกรอบ 
กติการ่วมกันได้อย่างปกติท่ีเรียกว่า การปฏิบัติตามกรอบของศีลธรรมอันดี ดังนั้น  กลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน จะมองศีลธรรมในระดับการปฏิบัติ 
๔ ค าด้วยกัน คือ แนะ น า ท า และตามที่จะประกอบอาชีพในหน้าที่การงานให้มีความสุจริตธรรม๑๐๐ 
ที่มีความมุ่งหมายไปในลักษณะ การก าหนดด้วยการมุ่งเน้นปัจจัย ดังนี้ 
  ๑) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้วยการปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง
ตามระเบียบ กฎเกณฑ์ และข้อบังคับต่าง ๆ รวมไปถึงค าสั่งของผู้บริหารที่สามารถน าไปสู่การรับรู้ที่
น ามาซึ่งความรู้ที่จะเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
  ๒) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมีความซื่อสัตย์ ซึ่งจะไม่ละเมิดข้อ
ห้าม ท าตามบทบาทหน้าที่ของตนเองที่สามารถเกิดความรับผิดชอบอย่างดีที่สุดที่ส าคัญจะต้องรู้ว่า
อะไรผิดอะไรถูกที่เหมาะสมกับภาวการณ์การปฏิบัติงานของตน 
  ๓) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมีการเอาใจใส่ต่อศีลธรรม ซึ่ง
จะต้องไม่ท าลายความปกติสุขทั้งของตนเอง ของส่วนงาน และของสถาบัน รวมทั้งในขณะที่มีการ
ปฏิบัติงานภายนอกสถาบันจะต้องรักษาชื่อ รักษาภาพพจน์ของสถาบันอย่างสูงสุด  ซึ่ งใน
พระพุทธศาสนาจะมีการระบุถึงอาชีพที่เหมาะสมเรียกว่า มิจฉาวาณิชา คือ อาชีพที่กระท าแล้วมี
ความผิดตามกรอบแห่งศีลธรรมน าไปสู่ความไม่ถูกต้องต่อบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  ๔) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพท าหน้าที่ให้สุจริตธรรม ซึ่งเป็น
การรักษากาย และวาจาให้มีความสมดุล มีความปกติ มีความเหมาะสมกับพฤติกรรมที่ก่อให้ความ
พอใจต่อผู้อ่ืน ซึ่งความประพฤติทั้งกาย และวาจามีความสุจริยธรรมจะท าให้สถาบันมีการปฏิบัติงาน
ได้อย่างราบรื่นไปด้วยดี 
 ๕) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลักศีลธรรม 
เพราะหลักศีลธรรม เป็นหลักใช้วัดมาตรฐานบุคลากรที่มีความดีให้ปรากฏ ไม่พยายามเบียดเบียน ท า
ร้ายผู้อ่ืนด้วยเจตนาที่โหดร้าย จึงเป็นผู้ที่เหมาะสมส าหรับด าเนินชีวิตทางอาชีพด้วยความเหมาะสม
ตามแบบอย่างที่ดีของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน  
  ๖) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมีศีลธรรมโดยยึดมั่นไว้ในใจ  
ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พึงประสงค์อย่างมากเพราะแม้ว่าการยึดถือจะอยู่ในระบบความส านึกรับผิดชอบ
ชั่วดี แต่หากบุคลากรมีคุณลักษณะตามหลักศีลธรรมจะช่วยให้เกิดความสามัคคีกันในหมู่คณะอย่าง
มาก 
  ความมุ่งหมายทั้ง ๖ ประการนี้จะเป็นเปูาหมายในการมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่จะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างปกติสุขของผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งคนในองค์กรทั้ง เพราะการน าศีลธรรมมาใส่
ตั้งแต่ต้นให้เปน็เรื่องปกติ เพราะศีล คือ ความปกติ ท าถูกต้องตามระเบียบ แต่จะไม่ท าให้องค์กรเจริญ
เพียงแต่รักษาสภาพเดิมไว้เท่านั้น ซึ่งหากจะให้ดีนั้นจะต้องมีการปฏิบัติงานที่ควบคู่ไปกับศีล  

                                                        
  ๑๐๐สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ.ตะกั่วทุ่ง 
จังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๑๙๒ 

 

เพราะบุคลากรจะดีได้ก็ต่อเมื่อมีศีลธรรมประจ าใจที่แน่วนา เช่น ต้องไม่เบียดเบียนต่อการบริการ๑๐๑ 
เป็นต้น นอกจากนี้ ความไร้ความถูกต้องตามหลักศีลธรรมจะท าให้สังคมของเราในปัจจุบันนี้มันเป็นยุค
ของการที่เราเรียกว่าการบริโภควัตถุนิยม ระบบของความเห็นแก่ตัว ผู้คนส่วนใหญ่จึงทิ้งความเป็น
ศีลธรรม เพราะมันมีความต้องการกันเยอะ มีการฉ้อโกง และการได้เปรียบ เสียเปรียบ เพราะฉะนั้น
บุคลากรจะต้องมองเห็นคุณค่าของการปฏิบัติตามศีลธรรมที่สามารถยึดถือไว้ในทัศนของผู้มีจิต
วิญญาณของความเป็นเจ้าหน้าที่๑๐๒ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  
  กล่าวได้ว่า  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของงานจะอยู่ที่จุดเริ่มต้นของการ
ปฏิบัติตามกรอบวินัย กรอบจรรยาบรรณ กรอบเรียบกฎเกณฑ์ที่ระบุไว้ในองค์กรนั้น ๆ ที่เรียกว่า 
กรอบแห่งศีลธรรมที่น าบุคคลไปสู่สิ่งที่ปรารถนาโดยแท้จริง ที่สามารถน าไปสร้างเป็นกลยุทธ์การ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีการปฏิบัติงานที่มุ่งหวังผลสัมฤทธิ์ที่สร้างสรรค์ซึ่งไม่ละเมิดกรอบอันดี
ของสังคมและของสถาบัน ได้แก่ ๑) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้วยการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง ๒) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมีความซื่อสัตย์ ๓ มุ่ง
ให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมีการเอาใจใส่ต่อศีลธรรม ๔) มุ่งให้บุคลากรการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพท าหน้าที่ให้สุจริตธรรม ๕) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลักศีลธรรม และ๖) มุ่งให้บุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
มีศีลธรรมโดยยึดมั่นไว้ในใจ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๓  แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านอธิศีล
สิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิศีลสิกขา 

เป้าประสงค์ 
อธิศีล
สิกขา 

แนวทาง/กิจกรรมการ
พัฒนา 

ตัวช้ีวัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลา เจ้าภาพหลัก 

การสั่งสม
ความ
เชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ 

 การรับรู้
ข้อห้าม 
และท า
ตามข้อที่
ปฏิบัติได้
ตามกรอบ
แห่ง
ศีลธรรม  

สถาบันต้ังเปูาหมายในการ
ฝึกอบรม ให้การศึกษา 
และประชุมชี้แจงอย่าง
ต่อเนื่องถึงประเด็นการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพเหล่านี้ 
๑) การปฏิบัติหน้าที่ให้
ถูกต้อง 
๒) มีอาชีพมีความซื่อสัตย์  
๓ การเอาใจใส่ต่อศีลธรรม  

จ านวน
บุคลากรมี
การรับรู้ถึง
ข้อปฏิบัติ
และไม่ละ
ละเมิดข้อ
ห้ามของ
องค์กร 

ระยะเวลา
ในการ
ปรับตัว
และ

เปลี่ยน 
แปลง

พฤติกรรม
ของตนใน 
๕ เดือน 

บุคลากร
สถาบัน ศพจ. 

                                                        
  ๑๐๑สัมภาษณ์ พระครูสัจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ.ตะกั่วทุ่ง 
จังหวัดพังงา, วันท่ี ๗ พฤษภาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๐๒สัมภาษณ์  นายวัชรินทร์ ใจห้าว, ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ช.๓, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 



 
๑๙๓ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิศีลสิกขา 

เป้าประสงค์ 
อธิศีล
สิกขา 

แนวทาง/กิจกรรมการ
พัฒนา 

ตัวช้ีวัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลา เจ้าภาพหลัก 

๔) ท าหน้าที่ให้สุจริตธรรม  
๕) ปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลัก
ศีลธรรม  
๖) มีศีลธรรมโดยยึดมั่นไว้
ในใจ 

 
ตารางภาพที่ ๔.๑๔  :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิศีลสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน

อาชีพด้านอธิศีลสิกขา 
๒ 

สัมภาษณ์ 
๗.๑๔ 

๓, ๒๕ 

 
 ๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านอธิจิต
สิกขา 
  กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานต่อการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ที่สะท้อนออกมาสู่ภาคการปฏิบัติงาน เช่น ลักษณะการบริการ ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติหน้าที่  ความร่วมมือในองค์กร ความเสียสละ การเข้าร่วมกิจกรรมของสถาบัน  
การช่วยเหลือภารกิจที่จ าเป็น เป็นต้น ประเด็นดังกล่าวย่อมเป็นที่มาของการสั่งสมความเชี่ยวชาญต่อ
บุคลากรแทบสิ้น แต่กระนั้น บางครั้งหากผู้บริหารไม่พยายามเปิดใจกว้างส าหรับความคิดเห็นละเป็น
ตัวอย่างที่ดีจะท าให้เกิดความไม่มั่นใจในการแสดงออกต่อความรักของสถาบันซึ่งท าให้ประสบการณ์ที่
สั่งสมในอาชีพก็ไม่สามารถจะน าออกมาใช้ได้เพราะความไม่เปิดรับข้อมูลของผู้บริหารนั่นเอง  ดังนั้น 
จุดเริ่มของการสั่งสมความรู่ สั่งสมประสบการณ์ที่เกิดจากลองผิดลองถูกจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ระบบ
ต่าง ๆ อย่างเข้าใจ เกิดความมั่นใจในวิถีปฏิบัติของตนที่ถูกกระตุ้นจากผู้บังคับบัญชาโดยตรง นอกจาก 
ประเด็นเรื่องการกระตุ้นอาจจะต้องมีการมอบหมายภารงานหรือการสับเปลี่ยนงานกันได้เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจในงานใหม่ แต่กระนั้นต้องรู้ว่าค าสั่งในการปรับเปลี่ยนจะมีผลกระทบต่อความรู้สึ กของ
บุคลากรหรือไม่ซึ่งอาจจะใช้วิธีท าความเข้าใจแบบพ่ีน้องก่อนที่จะมีค าสั่งให้เกิดการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในสายวิชาชีพที่มีความรักในองค์กรเป็นที่ตั้งเพราะปัญหาอย่างหนึ่งสถาบัน ก็คือ การขาด
แคลนบุคลากรที่มีความช านาญในส่วนงานต่าง ๆ ซึ่งไม่สอดรับการภารกิจที่มากมาย จึงต้องท าให้
บุคลากรที่อยู่จ าต้องเรียนรู้และมีสมรรถนะในทุกด้านสามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ในทุก ๆ ต าแหน่ง 
แต่กระนั้นทางด้านบุคลากรก็ยังมีข้อจ ากัดด้านการยอมรับการบริหารที่ยังไม่เปิดกว้างมากนักที่เชิง



 
๑๙๔ 

 

เน้นผลงานมากกว่าการมุ่งความสัมพันธภาพระหว่างองค์กร โดยเฉพาะการสร้างสัมพันธภาพระหว่าง
บุคลากร เป็นต้น  
  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติจะมุ่งเน้นไปที่การจะท าให้บุคลากรมีความตั้งใจ
และมีความพยายามในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานจะต้องมีปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ยังไม่พึงประสงค์ เช่น บุคลากรขาดความรับผิดชอบ 
บุคลากรขาดจิตส านึกในหน้าที่ การติดอยู่ในกรอบระเบียบ รูปแบบมากจนเกินไป หรือบางครั้งก็ขาด
การร่วมมือและบูรณาการกับหน่วยงานภายในและภายนอก และบางพ้ืนที่บุคลากรก็มีทัศนคติต่อ
องค์กรเชิงลบ เป็นต้น นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรทางด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
จะต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญซึ่งจะต้องมีหลักคาราวะธรรม๑๐๓ ซึ่งกันและกันเพราะเมื่อบุคลากรได้ท า
หน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับประชาชน หรือจะต้องติดต่อกับองค์กร และหน่วยงานอ่ืน ๆ บุคลากรจะต้องมี
ความเคารพ มีความเกรงใจ มีความเอ้ือเฟ้ือต่อข้อมูลข่าวสาร ต่อการปฏิสัมพันธ์ที่ดีที่จะก่อให้เกิด
ความประทับใจ แต่ข้อส าคัญอยู่ที่ผู้บริหารจะเปิดใจและเปิดโอกาสให้กับบุคลากร๑๐๔ หรือไม่ อย่างไร 
ซึ่งหลักคารวะธรรมประกอบด้วย  
 ๑. พุทธคารวะตา คือ มีความเคารพนับถือพระพุทธเจ้า เพราะพระพุทธองค์เกิดมาเพ่ือท า
ให้โลกนี้สว่างไสวไปด้วยปัญญาอันงดงาม ท าให้บุคคลอ่ืนสามารถเป็นที่พ่ึงได้ได้อย่างแท้จริง พระองค์
มีเมตตากรุณาต่อสรรพสัตว์ในโลกนี้เสมอเหมือนกันหมด ไม่แบ่งแยกสีผิว ชนชั้น ฐานะ การศึกษา  
แต่พระองค์ทรงมุงเน้นไปที่ความประพฤติตนเป็นคนดี ไม่กระท าความชั่วช้า ให้กระท าความดีต่อกัน 
และการท าจิตใจของตนเองให้สดใสขาวสะอาดปราศจากกิเลสตัณหาเครื่องร้อยรัดที่อยู่ในสันดาน 
ดังนั้น พุทธศาสนิกชนควรที่จะมีความเคารพต่อพระพุทธเจ้าอย่างที่สุดจึงจะได้ชื่อว่า พุทธศาสนิกชนที่
ดี โดยท าการบูชาในลักษณะต่าง ๆ เช่น การช่วยกันเผยแผ่ธรรม การช่วยกันเสียสละความสุขเพ่ือ
สังคม เป็นต้น  
  ๒. ธรรมคารวะตา คือ เคารพเชื่อฟังพระธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้า  เพราะพระ
ธรรมค าสั่งของพระพุทธเจ้าสามารถน ามาใช้ในการด าเนินชีวิตให้เป็นสุข ไม่เดือนร้อนเพราะกระท า
ของตนเอง หากใครปฏิบัติธรรมก็จะได้รับผลหรืออานิสงส์สมควรแก่ธรรม แต่ผู้คนส่วนยังมองไม่ออก
ว่าอะไรเป็นประโยชน์ส าหรับชีวิตของตนจึงเสาะแสงหาความทุกข์อยู่ร่ าไปจึงมองไม่เห็นความดีงาม
ของธรรมะ ดังนั้น การเคารพธรรมจึงเป็นการเคารพเปูาหมายของชีวิตที่ควรจะเป็นและปฏิบัติตาม
ค าสั่งสอนเพ่ือให้สังคมนี้ไร้การเบียดเบียนซึ่งกันและกันมีจิตใจต้ังมั่นไม่ไหวไปตามกิเลสต่าง ๆ เป็นต้น 
 ๓. สังฆคารวะตา คือ เคารพในพระสงฆ์ โดยเฉพาะพระอริยะสงฆ์ เพราะพระสงฆ์เป็นน า
ธรรมะออกมาสู่ศาสนิกชนผู้มีปัญญามองเห็นคุณค่าของธรรมะปฏิบัติให้สอดคล้องกับสังคมแห่งอุดม
คติ นั่น ก็คือ สังคมที่มีแต่ความเมตตาต่อกัน ด้วยการประกอบด้วยความตามผู้มีศีลที่งดงามทั้งหลาย 
เพราะพระสงฆ์เป็นเนื้อนาบุญ เป็นผู้ที่บอกทางสว่างให้กับปวงสัตว์ที่ยังเวียนว่ายอยู่ในกองทุกข์ทั้งปวง 

                                                        
  ๑๐๓สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๑๐๔สัมภาษณ์  นายสิ รวุฒิ  น้อยประเสริฐ , ผู้ อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน , จั งหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 



 
๑๙๕ 

 

หากใครรับฟังและน้อมรับไปปฏิบัติก็ได้ผลตามสมควรแก่ธรรมนั้น ๆ ดังนั้น การเคารพพระสงฆ์จึงเป็น
การเคารพพระธรรม และพระพุทธเจ้าด้วย 
  ๔. สิกขาคารวะตา คือ เคารพในการศึกษาธรรม ๓ ประการ คือ ศีล สมาธิ ปัญญา หรือ
เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เคารพในไตรสิกขา คือ ศึกษาธรรมโดยการปฏิบัติบูชา เพราะการเคารพใน
การศึกษาจะเป็นตัวขับเคลื่อนสัมมาทิฏฐิแห่งความถูกต้องของเส้นทางธรรมที่สามารถน้อมน าเอาหลัง
ค าสอนมาไว้ในจิตส านึกและน้อมไปสู่ภาคการปฏิบัติตามรอบศีลธรรม แห่งสมาธิ และตามหลักของ
ปัญญา ดังนั้น การศึกษาธรรมจึงเป็นสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญและตระหนักรู้ว่า สิ่งใดมีคุณค่าต่อชีวิต 
สิ่งใดเป็นประโยชน์ต่อชีวิต สิ่งใดเป็นเปูาหมายของชีวิต และสิ่งใดจะน ามาซึ่งความสุข เป็นต้น ก็โดย
อาศัยการศึกษาธรรมอย่างลึกซึ้ง และสามารถมีเส้นทางส าหรับการด าเนินอย่างถูกต้องถึงที่สุด 
  ๕. ปฏิสันถารคารวะตา คือ เคารพในปฏิสันถารต้อนรับด้วยธรรม เพราะความเคารพต่อ
การต้อนรับที่ดีจะเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดมิตรภาพส าหรับหมู่ชนในโลก จะต้องท าให้เห็นถึงความส าคัญ
ซึ่งกันและกันโดยเฉพาะความยินดีในหมู่ชนที่ร่วมกันมาท าความดีในสถานที่ธรรม จะต้องต้อนรับด้วย
ความดี ต้อนรับด้วยความสุข ดังนั้น ลักษณะของผู้ที่ต้อนรับจะต้องมีลักษณะของกัลยาณมิตร ที่จะ
คอยปกปูองความชั่วของผู้มาเยือนให้ได้รับแนวทางต่อการกระท าความดี และมองเห็นแนวทาง
ส าหรับการสร้างความสุขให้กับตนเอง ให้กับครอบครัว และให้กับสังคมที่อาศัยอยู่จึงต้องมีการต้อนรับ
ด้วยธรรมสวัสดี 
  ๖. อัปมาทะคารวะตา คือ เคารพในความไม่ประมาท คือไม่ดูถูก ดูหมิ่น เลินเล่อ หรือ
ละเลย ในการศึกษาและกิจอันควรท า เพราะความประมาทจะส่งผลต่อการด าเนินชีวิตให้สั้นลง หรือ
ส่งผลให้การปฏิบัติมีความผิดพลาดไปจนไม่สามารถจะประคับประคองชีวิตในการปฏิบัติให้อยู่ใน
ความรู้รับผิดชอบชั่วดีได้ ดังนั้น การท าความเคารพความไม่ประมาท คือ การไม่ท าลายชีวิตของ
ตนเองให้ตกต่ าไปในทางท่ีชั่ว มีจิตที่ตั้งมั่นอยู่ในความดี มีศีลธรรมประจ า มีธรรมะเป็นธงชัยแห่งความ
ถูกต้อง มีปัญญาส าหรับแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น มีความมุ่งมั่นในความรับผิดชอบอย่างสูงสุด รวมทั้งการ
ปฏิบัติงานอย่างรอบคอบ ใส่ใจอยู่ตลอดเวลากับภารกิจที่ได้มอบหมาย เป็นต้น 
 จะเห็นได้ว่า บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมีความเคารพต่ออาชีพของ
ตนเองอย่างที่สุดจึงมีความตั้งมั่น มีความมั่นคงในการประกอบอาชีพตามหน้าที่ที่ได้รับมอหมายจาก
ผู้บริหาร เมื่อมีความพยายามท าในสิ่งที่มอบหมายจะเกิดการเรียนรู้ เมื่อเกิดการเรียนรู้จะเกิดความ
เข้าใจในสิ่งที่กระท า เมื่อเกิดความเข้าใจจะท าให้เกิดการสั่งสมความเชี่ยวชาญไปในตัวเอง เพราะการ
สั่งสมความเชี่ยวชาญจะต้องเกิดจากประสบการณ์ด้วยตนเอง จากการลองผิดลองถูก จากการอบรม
สั่งสอน จากการถ่ายทอดประสบการณ์จากรุ่นสู่รุ่น จากการจัดโครงการอบรมเพ่ิมทักษะในสิ่งนั้น ๆ 
แต่การปฏิบัติงานบางอย่างจะต้องใช้ระยะเวลาที่นานมากจึงจะเกิดความเชี่ยวชาญ แต่กระนั้น  
กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในอาชีพนอกจากจะได้รับจากการศึกษาใน
สถาบันการศึกษาต่าง ๆ แล้วยังสามารถเพ่ิมประสบการณ์จากการเรียนรู้ได้โดยตรง เช่น การศึกษาดู
งาน การสัมมนาที่เกี่ยวกับวิชาชีพของบุคลากรที่ตรงกับภารกิจนั้น ๆ ฉะนั้น การปฏิบัติงานที่มีความ
เชี่ยวชาญจะมีความสุขที่มีระบบการควบคุมไม่ให้หลงทางเพราะจะท าให้เสียเวลาในการสั่งสม
ประสบการณ์ นอกจากนี้สถาบันอาจจะเพ่ิมทักษะการถ่ายทอดประสบการณ์ผ่านตัวอักษรในรูปของ



 
๑๙๖ 

 

หนังสือ หรือในรูปแบบอ่ืน ๆที่ส่งไปยังบุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานรุ่นหลังๆ แต่อย่างน้อยบุคลากรทุก
คนจะต้องให้ความเคารพวิชาชีพของตนเองเสียก่อน  
  การสั่งสมความเชี่ยวชาญจะต้องมีการท างานด้วยความสุขใจ แต่บางครั้งก็จะต้องมีความ
เข้มงวดกับระเบียบวินัยกันบ้าง ไม่ปล่อยไปโดยไร้การควบคุมเพราะจะท าให้เสียระบบการบริหารได้ 
นอกจากนี้สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานพยายามที่มุ่งเน้นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จะต้อง
มีการวางแนวทาง การปฏิบัติ ขั้นตอนและวิธีการด าเนินงานอย่างมีกฎเกณฑ์๑๐๕โดยที่ผู้บริหารต้องมี
หน้าที่ควบคุม ก ากับดูแลให้ผู้ใต้บังคับบัญชายึดถือปฏิบัติด้วยความสมัครใจ แต่อย่างน้อยในการ
ปฏิบัติงานทุกอย่างทั้งภายใน และภายนอกในฐานะผู้บริหารจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
บุคลากร๑๐๖  เช่น การแต่งกายที่เรียบร้อย การพูดที่นุ่มนวลชวนน่าฟัง กิริยา มารยาท งดงามตาม
แบบอย่างคนไทย อุปนิสัยใจคอไม่กระด้าง เป็นต้น ซึ่งสิงเหล่าจะสามารถสร้างการยอมรับต่อบุคลากร
ทั่วทั้งองคก์รซึ่งสามารถช่วยเสริมการปฏิบัติงานหรือเป็นก าลังใจให้กับบุคลากรในการน าแบบอย่างที่ดี
ไปใช้ในการบริการประชาชนหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ จะเห็นได้ว่า กว่าที่องค์กรหนึ่งองค์กรใด จะสร้าง
ชื่อเสียง สร้างภาพลักษณะ ภาพพจน์ที่ดี และ การได้รับการยอมรับเชื่อถือจากบุคคลทั่วไป๑๐๗  
จะต้องการยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้องบริการด้วยความเต็มใจ สุภาพ มีน้ าใจ เอ้ืออาทรมี
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ เสียสละ พร้อมทั้งรับฟังความคิดเห็นจากผู้มาติดต่อราชการ เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติหน้าที่พร้อมรับการตรวจสอบ 
  กล่าวได้ว่า การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจะเป็นจุดก าเนิดความเชี่ยวชาญมาจาก
ความเคารพในวิชาชีพที่ตนเองปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ คอยที่จะแสวงหาแนวทางเพ่ือให้เกิด
การเรียนรู้งานนั้น ๆ ด้วยความตั้งใจ มั่งมั่น และมีจิตจดจ่อต่องานอย่างแท้จริง เพราะความตั้งใจใน
งานที่ท าจะน ามาซึ่งประสบการณ์อย่างสูงสุดที่ประเมินค่ามิได้ โดยเฉพาะประสบการณ์ที่เกิดความ
ผิดพลาดจะท าให้เกิดการจดจ าไม่กระท าในสิ่งที่ไม่ใช่ทางท่ีถูกต้อง ไม่สิ่งที่น าไปสู่ความดีงาม ไม่น าไปสู่
ความสุขสวัสดีในองค์กรนั้น ๆ กระบวนการที่จะท าให้เกิดอย่างนั้นได้ก็ด้วยการสร้างระบบการควบคุม
ตนเอง การควบคุมจากส่วนงาน และการควบคุมจากสถาบันจึงจะท าให้เกิดแนวทางการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในความถูกเหมาะสมกับการปฏิบัติงานอย่างเข้าใจพร้อมน าไปประสบการณ์ทั้งหลายไปสู่
การถ่ายทอดไปยังชนรุ่นหลังให้เกิดการเรียนรู้งานได้อย่างรวดเร็ว เพราะตนเองรู้ว่า สิ่งที่กระท าอย่าง
นี้ไม่ใช่ทางที่ถูกต้องจึงไม่แนะน าให้บุคลากรรุ่นหลังกระท าอย่างนั้น เป็นต้น จึงต้องจัดโครงการอบรม
เชิงปฏิบัติการเพ่ือปูองกันความผิดพลาดที่เคยเกิดขึ้นแล้ว และเสนอแนวทางใหม่ที่ดีกว่า เหมาะสม
กว่า หรืออาจจะจัดโครงการศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมประสบการณ์โดยตรงให้กับบุคลากร การจัดสั มมนา
ในการสั่งสมความเชี่ยวชาญที่ก่อให้เกิดมีจิตที่ตั้งมั่นในสายวิชาชีพของตนเอง 
 

                                                        
  ๑๐๕สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ , หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๐๖สัมภาษณ์  นายวัชรินทร์ ใจห้าว, ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ช.๓, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๐๗สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๑๙๗ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๕  แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านอธิจิต
สิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิจิตสิกขา 

เป้าประสงค์ อธิจิตสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะเวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การสั่งสม
ความ
เชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ 

มีจิตใจที่มุ่งมั่น
จ่ออยู่ในความ
รับผิดชอบ
ประกอบความ
เคารพต่อ
อาชีพของตน 

๑.การส่งเสริมการผลิตผล
งานวิช าการที่ ตน เองมี
ประสบการณ ์
๒. การจัดการโครงการ
ศึกษาดูงานเป็นระยะ ๆ  
๓. การจัดโครงการสัมมนา
เชิงปฏิบัติการ 
๔.  การสร้ างระบบการ
ควบคุมตนเอง การควบคุม
จากส่ วนงาน  และการ
ควบคุมจากสถาบัน 

ร้อยละของ
บุคลากร
สามารถผลิตผล
งานเชิงวิชาการ
ได้ดี และจดจ่อ
ในการ
ปฏิบัติงานนั้น ๆ 

๑-๓ ปีใน
การผลิต
ผลงาน  
ส าหรับ
โครงการ
ควรตัดปี 
๑ ปี/ครั้ง 

บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 

 
ตารางภาพที่ ๔.๑๖  :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิจิตตสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การสั่งสม 

ความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ                

ด้านอธิจิตสิกขา 

๕ 

สัมภาษณ์ 

๑๗.๘๕ 
๑,๒,๓,๑๐,๑๕ 

  
 ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านอธิปัญญา
สิกขา 
  กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านอธิปัญญาสิกขา 
เป็นการยกระดับความรู้ความสามารถในสายอาชีพของบุคลากรเพ่ือให้เกิดคุณภาพของผลงานซึ่ง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานโดยรวม ซึ่งแน่นอนว่า การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในอาชีพจะเกิดได้ก็ด้วยอาศัยการส่งเสริมเรื่องการศึกษาวิชาชีพเพ่ิมเติม แม้กระทั่งผู้ที่
ปฏิบัติงานมาอย่างยาวนานก็ตามก็จะต้องท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ออกมา เพ่ือไม่ให้เกิดการหยุดนิ่ง
ของสมรรถนะที่มีอยู่ จึงต้องพัฒนาในส่วนของความคิดค้น การค้นคว้าหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับภาร
งานอยู่เสมอ ๆ เช่น การศึกษาต่อเนื่อง การพัฒนาอาชีพด้วยการอ่านหนังสือเพ่ิมเติม การศึกษาดูงาน 
ณ ต่างประเทศ การจัดโครงการฝึกฝนที่มีวิทยากรจากบุคลากรภายนอกสถาบันที่มีทักษะหรือ



 
๑๙๘ 

 

นวัตกรรมใหม่มาน าเสนอบ่อย ๆ เพ่ือเสริมแรงกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ผลงาน
ออกมาอยู่เรื่อย ๆ จนเกิดเป็นองค์ความรู้ที่ประเมินค่าเป็นความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้เกิดองค์ความรู้ ความเข้าใจ การพิจารณาไตร่ตรองและ
การใคร่ครวญในการปฏิบัติงาน จะสามารถท าให้บุคลากรเกิดการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพจะ
ส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กรที่จะท าให้บุคลากรเกิดจิตส านึกที่ดี โดยถูกสั่งสอนด้วยความผิดพลาด
ที่เกิดขึ้นจะเป็นบทเรียนเมื่อบุคลากรมีประสบการณ์ดีอยู่แล้ว๑๐๘ ก็ไม่น่าจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น 
เพราะจะถูกสั่งสอน ตักเตือน หรือ การไม่ร่วมวงสนทนาโดยเพ่ือนร่วมงาน โดยสังคม หรือการปฏิบัติ
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ยาก และไม่ราบรื่น๑๐๙ รวมทั้งบุคลากรที่ท าหน้าที่จะต้องคิดหาวิธีการ
สร้างนวัตกรรมการจากการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพของรูปแบบใหม่ ๆ๑๑๐ อยู่เสมอเพ่ือให้ง่าย
และตรงกับพันธกิจ และค่านิยมขององค์กร ได้แก่ 
 ๑. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่ายเพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาก าลังแรงงาน 
ซึ่งเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับผู้เรียนที่ก้าวไปสู่ภาคของแรงงานที่มีคุณภาพ จึงต้ องท าให้
บุคลากรที่ถ่ายทอดองค์ความรู้มีความเชี่ยวชาญในอาชีพนั้น โดยเฉพาะครูฝึกจะต้องเป็นผู้ที่สามารถ
จะยกระดับของตนเองไปสู่ความเชี่ยวชาญในอาชีพที่สูงขึ้นไป 
 ๒. การพัฒนาระบบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานสู่มาตรฐานสากล ซึ่งเป็นการบ่มเพาะทั้ง
บุคลากรและผู้เรียนให้เกิดทักษะในการเรียนรู้ในสายอาชีพได้ด้วยตนเอง เพราะองค์ความรู้ที่สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานมอบให้อาจจะสามารถรองรับได้ในส่วนหนึ่งแต่จะต้องสร้างระบบการพัฒนาตนเอง
ของผู้เรียนที่สูงกว่ามาตรฐานที่มีขีดความสามารถในแข่งขันกับแรงงานของต่างประเทศได ้
 ๓. การพัฒนาและทดสอบก าลังแรงงานให้มีมาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขัน เป็นการเพ่ิมศักยภาพในภาวการณ์มีงานท าที่มีความรู้และมีความคิดที่
สร้างสรรค์ แปลกใหม่ ซึ่งตรงกับมาตรฐานการทดสอบที่ระบุเป็นเกณฑ์มาตรฐานสากล 
 ๔. การพัฒนาก าลังแรงงานให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพและรองรับการเคลื่อนย้าย
แรงงานเสรี เป็นการเตรียมความพร้อมในการท างานของแรงงานโดยเฉพาะในภาคใต้ที่เกี่ยวกับภาร
การท่องเที่ยวจะต้องมุ่งเน้นไปที่ประเด็นเรื่องภาษาอังกฤษส าหรับภาคการบริการต่าง ๆ จะต้องท าให้
เกิดสมรรถนะตอบสนองต่อภาคเอกชนที่เข้ามาลงทุนใน ๗ ภาคใต้ตอนบนให้เกิดความมั่นใจแรงงานที่
ออกไปจากสถาบัน๑๑๑ 
 พันธกิจของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมีความเชี่ยวชาญในอาชีพของผู้เรียนที่
เพ่ิมขึ้นและลดลงในบางจังหวัดในการเตรียมความพร้อมต่อการเจริญเติบโตไปพร้อม ๆ กับการ

                                                        
  ๑๐๘สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 

 ๑๐๙สัมภาษณ์ นายปรีชา กุญแจทอง, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด
ชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๑๐สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๑๑สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 



 
๑๙๙ 

 

ท่องเที่ยวที่มีหลากหลายประเภทซึ่งส่วนใหญ่จะเกี่ยวเนื่องภาษาอังกฤษเพ่ือการบริการให้กับ
ชาวต่างชาติที่เข้ามาสู่ ๗ จังหวัด ได้แก่ จังหวัดสุราษฏร์ธานี จังหวัดภูเก็ต จังหวัดกระบี่ จังหวัดพังงา 
จังหวัดระนอง จังหวัดนครศรีธรรมราช และจังหวัดชุมพร หากผู้ที่รับผิดชอบไม่สามารถจะท าให้เกิด
การรองรับต่อก าลังแรงงานที่ภาคเอกชนต้องการอย่างมีคุณภาพนั่นก็เป็นเพราะบุคลากรที่ไม่มี
สมรรถนะต่อการพัฒนาผู้เรียนให้เกิดการเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง จึงต้องกลับไปดูค่านิยมที่
ก่อให้เกิดความพร้อมในการพัฒนาผู้เรียนนั่นก็คือ การสร้างค่านิยมตามท่ีกรมแรงงานระบุไว้ว่า  
  ๑. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนจะต้องมีความมุ่งมั่นในท างานเป็นทีมเชิงรุก
มากขึ้นไม่ใช่การตั้งรับที่จะท าให้แรงงานมีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ จะต้องมีทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ มีความเข้าใจในระบบการท างานเป็นทีม ซึ่งทีมงานจะมีคุณภาพหรือไม่อาจจะต้องมีการ
ประเมินกันเป็นระยะ ๆ พร้อมกับเสริมทับด้วยบุคลากรจากภายนอกที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษมาให้ค า
แนะหรือการพัฒนาระบบทีมงานของสถาบันให้มีสมรรถนะตามท่ีต้องการ 
 ๒. การใฝุเรียนรู้ ของบุคลากรในการยกระดับทักษะ ยกระดับความเชี่ยวชาญในอาชีพของ
ตนเองให้เกิดกว่ามาตรฐานที่กรมแรงงานก าหนดไว้ ซึ่งอาจจะเกิดการเรียนรู้ในระบบการแลกเปลี่ยน
ความรู้จากเพ่ือนร่วมของส่วนงานต่าง ๆ การเปลี่ยนเปลี่ยนหรือสับเปลี่ยนหน้าที่การงานเพ่ือให้เกิด
ศึกษาไม่ที่หยุดนิ่งต่อความใฝุรู้ของบุคลากร เพราะหากปฏิบัติหน้าที่ด้วยความจ าเจอาจจะส่งผลต่อ
ความท้าทายที่ไม่เพ่ิมขึ้น หรือท างานด้วยความเฉื่อยชา ดังนั้น การใฝุในการเรียนรู้อาจจะมีหลาย
วิธีการ เช่น การศึกษาอย่างต่อเนื่องเพ่ือเปลี่ยนกลุ่มความสัมพันธ์ทางสังคม การเพ่ิมโครงการศึกษาดู
งาน โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมแบบมีส่วนร่วม เป็นต้น  
 ๓. การมีจิตบริการ เป็นการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดความเข้าใจต่อหน่วยงานและประชาชน 
รวมทั้งการตอบสนองต่อความต้องการของภาคเอกชนที่มุ่งทักษะของแรงงานที่ได้มาตรฐานที่เกิดการ
จากฝึกฝนอบรมมาอย่างดีเพราะเมื่อเข้าไปสู่ตลาดแรงงานจะสามารถบริการได้อย่างมีคุณภาพที่ไม่
ต้องใช้เวลาในการฝึกฝนอบรมอีกโดยเฉพาะภาคการท่องเที่ยวที่ยังคงต้องการแรงงานที่มีทักษะอย่าง
มากเพ่ือการบริการแบบมีจิตสาธารณะติดมากับแรงงาน ดังนั้น การจัดการโครงการเพ่ือการส่งเสริม
จิตสาธารณะจะต้องมองถึงสมรรถนะของบุคลากรในการสร้างประเด็นส าหรับการฝึกฝนอบรมให้
บรรลุเปูาหมาย เพราะแรงงานจะมีคุณภาพก็เพราะสมรรถนะที่เกิดการวา งระบบการฝึกที่มี
ประสิทธิภาพจากสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ๔. การประสานงานและการสร้างเครือข่าย เป็นการเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือแสดงจุดมุ่งหมาย
ของภาคแรงงงานทั้งหมด ซึ่งอาจจะมีการก าหนดทิศทางต่อการพัฒนาบุคลากรให้เกิดการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้ในการปฏิบัติงานอย่างมีข้อมูลที่ชัดเจน นอกจากนี้ การสร้างเครือข่ายของภาคเอกชนจะ
ท าให้เกิดการรองรับภาคแรงงานที่มีทักษะเพ่ือการเติมเต็มของภาคแรงงานซึ่งอาจจะก าหนดมาตรฐาน
ของภาคีเครือข่ายทั้งหมดไม่ว่าจะเป็นประชาชน เอกชน รัฐวิสาหกิจ รวมไปถึงสถาบันทางการศึกษา 
สถาบันศาสนาต่าง ๆ ให้สามารถเชื่อมโยงข้อมูลส าหรับการวางแนวทางต่อการพัฒนาทั้งระบบร่วมกัน
และเกิดการใช้ข้อมูลมาเพ่ิมประสิทธิภาพต่อการพัฒนาทั้งบุคลากรและแรงงานไปพร้อม ๆกัน๑๑๒ 

                                                        
  ๑๑๒สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์
ธาน,ี วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
๒๐๐ 

 

  พันธกิจและค่านิยมจะสามารถบรรลุได้ก็ด้วยอาศัยการเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ด้วย
ระบบทีมงาน การเรียนรู้ด้วยระบบการประสานงานและการสร้างเครือข่ายในทุกมิติของสังคมพร้อม
การน าเสนอสิ่งใหม่ ๆ ที่ได้มาตรฐานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งเรียกว่า นวัตกรรมเชิงปัญญา
จะต้องตอบโจทย์ในการแก้ปัญหาในทุกมิติ๑๑๓ เพราะปัญญานั้น ก็จะเกิดจากการฝึกฝน การสั่งสม
อาชีพมาจากระดับปัจเจกบุคคล และการปฏิบัติหน้าที่ที่ต่าง ๆ กัน และการปฏิบัติก็จะต้องฉลาดขึ้น
เรื่อย ๆ๑๑๔ ไม่ใช่ยิ่งปฏิบัติงาน ยิ่งก่อปัญหาให้องค์กรซึ่งจะสั่งสมในลักษณะดินพอกหางหมู เป็นต้น 
ฉะนั้น ปัญญาที่จะน าใช้ในการแก้ไขปัญหาให้กับชาวบ้าวอย่างแท้จริง พร้อมทั้งการพัฒนาอาชีพและ
ทักษะต่าง ๆ ให้กับประชาชนทั่วไปได้เพราะความเห็นถูกต้อง เห็นถูกตามท านองครองธรรม๑๑๕ 
ที่สามารถน าหลักพุทธธรรมมาใช้ได้ ซึ่งบางครั้งบุคลากรก็ไม่จ าเป็นต้องมีความรู้มากมายก็ได้๑๑๖ 
แต่จะต้องมีความรู้การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพและเป็นคนที่มีคุณธรรมมากกว่า ดังนั้น  
อธิปัญญาสิกขา ที่น ามาก าหนดในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมคุณลักษณะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ
จึงเป็นลักษณะของวิธีการฝึกฝนที่จะเข้าถึงความรอบรู้ในตนเอง ความรอบรู้ในผู้อ่ืน และความรอบรู้
ในงานที่ตนปฏิบัติอยู่๑๑๗ที่สามารถท าให้เกิดการเชื่อมโยงไปยังหน่วยงานและองค์กรต่างให้เกิดความ
เชื่อมั่นในสมรรถนะของบุคลากรและทักษะความพร้อมของแรงงานที่ได้มาตรฐาน 
  กล่าวได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้าน 
อธิปัญญาสิกขาเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ ความเข้าใจ การพิจารณาไตร่ตรองและการใคร่ครวญในการ
ปฏิบัติงานที่ตรงกับความต้องกับพันธกิจหลัก ได้แก่ ๑. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่าย 
๒. การพัฒนาระบบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานสู่มาตรฐานสากล ๓. การพัฒนาและทดสอบก าลัง
แรงงานให้มีมาตรฐานฝีมือแรงงาน และ๔. การพัฒนาก าลังแรงงานให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพ
และรองรับการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรี รวมทั้งค่านิยม ได้แก่ ๑. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนจะต้องมีความมุ่งมั่นในท างานเป็นทีมเชิงรุก ๒. การใฝุเรียนรู้ ของบุคลากรในการยกระดับ
ทักษะ ยกระดับความเชี่ยวชาญในอาชีพ ๓. การมีจิตบริการ เป็นการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดความเข้าใจ 
และ๔. การประสานงานและการสร้างเครือข่าย เป็นการเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือแสดงจุดมุ่งหมาย ซึ่งจะมี
วิธีการในการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ คือ การศึกษาต่อเนื่อง การพัฒนาอาชีพด้วยการอ่าน
หนังสือเพ่ิมเติม การศึกษาดูงาน ณ ต่างประเทศ การจัดโครงการฝึกฝนที่มีวิทยากรจากบุคลากร
ภายนอกสถาบันที่มีทักษะหรือนวัตกรรมใหม่มาน าเสนอบ่อย ๆ เพ่ือเสริมแรงกระตุ้นให้บุคลากรเกิด

                                                        
  ๑๑๓สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุ
ราษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๑๔สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๑๕สัมภาษณ์ นางกิติมา ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๒ เมษายน ๒๕๕๗. 
 ๑๑๖สัมภาษณ์  นายสิ รวุฒิ  น้อยประเสริฐ , ผู้ อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน , จั งหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๑๗สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๒๐๑ 

 

ความคิดสร้างสรรค์ผลงานออกมาอยู่เรื่อย ๆ โดยเฉพาะภาคการท่องเที่ยวที่มีหลากหลายประเภทซึ่ง
ส่วนใหญ่จะเกี่ยวเนื่องภาษาอังกฤษเพ่ือการบริการให้กับชาวต่างชาติที่เข้ามาสู่ ๗ จังหวัด ได้แก่ 
จังหวัดสุราษฏร์ธานี จังหวัดภูเก็ต จังหวัดกระบี่ จังหวัดพังงา จังหวัดระนอง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
และจังหวัดชุมพร ซึ่งเป็นหัวใจของระบบเศรษฐกิจที่สามารถจะพัฒนาสมรรถนะของแรงานต่าง ๆ 
เพ่ือการรับรองการปฏิบัติหน้าที่อย่างเข้มแข็งที่เกิดจาการถ่ายทอดองค์ความรู้จากบุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 
ตารางที่ ๔.๑๗  แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านอธิ

ปัญญาสิกขา 
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิปัญญาสิกขา 

เป้าประสงค์ 
อธิปัญญา

สิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะเวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การสั่งสม
ความ

เชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ 

องค์ความรู้ 
ความเข้าใจ 
การพิจารณา
ไตร่ตรองและ
การใคร่ครวญ

ในการ
ปฏิบัติงาน 

๑. การเรียนรู้ในงานด้วย
ตนเอง 
๒. การศึกษาต่อเนื่อง 
๓.การศึกษาดูงาน ณ 
ต่างประเทศ 
๔.กระตุ้นให้บุคลากรเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ผลงาน 

ร้อยละของ
บุคลากร

สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน
สามารถจะ
ศึกษาเรียนรู้
ต่อการสั่งสม

ความ
เชี่ยวชาญใน
อาชีพได้ด้วย

ตนเอง 

๑-๕ เดือน บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 

 
ตารางภาพที่ ๔.๑๘  :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้านอธิจิตตสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ                
ด้านอธิปัญญาสิกขา 

๗ 

สัมภาษณ์ 

๒๕ 
๑,๔,๗,๙,๑๖,๑๗,๑๘ 

   

   
 



 
๒๐๒ 

 

 ๔. แนวทางการประยุกต์ใช้กลยุทธ์ที่ ๔  การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) คือ การด ารงตนและ
ประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยา
ข้าราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ๑๑๘ ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนอย่างที่นัยยะแห่งความผู้รับใช้ประชาชนที่จะต้องให้ความส าคัญต่อสัจจะ ปฏิญาณแห่งวิชีพ
ของตนตลอดการท างานหรือตลอดชีวิต นอกจากนี้การยึดมั่นในชอบธรรมยังระบุถึงความเป็นผู้ที่ได้รับ
การฝึกฝนอบรมมาอย่างดีแล้ว จึงเป็นผู้ประกอบด้วยคุณธรรม ที่ตั้งไว้ในใจอย่างดงามตามประเพณี
ของชาวพุทธ รวมทั้งการน้อมน าแนวทางการปฏิบัติจริยธรรมตามจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพอย่างสูงสุด 
ซึ่งผู้วิจัยจะได้สังเคราะห์แนวทางการประยุกต์และก าหนดกลยุทธ์ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนต่อไป  
 ๑. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และ
จริยธรรม ด้านอธิศีลสิกขา 
  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานที่จะช่วยในการส่งเสริมการ
ยึดมั่นในชอบธรรมและจริยธรรมซึ่งปัจจุบันสิ่งที่ประเทศไทยยังขาดอยู่มาก๑๑๙ ได้แก่ 
   ๑) การแนะให้ปฏิบัติศีลธรรม หมายถึง การบอกกล่าวองค์ความรู้เกี่ยวกับการถือ
ชอบธรรมที่จะน้อมน าไปปฏิบัติ พร้อมทั้งการองค์ความรู้เกี่ยวกับจริยธรรมหรือจรรยาบรรณของ
วิชาชีพ ซึ่งหากมองไปแล้ว จะพบว่า การปฏิบัติงานจะมองเป็นเรื่องส่วนบุคคลมากกว่าจะมองไปใน
ส่วนของสังคมหรือวิชาชีพ นอกจากนี้ การส่งเสริมการศึกษาองค์ความเกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรมมัก
ถูกมองข้ามไปอย่างน่าเสียดาย ท าให้ความส านึกในการฝึกฝนลดน้อยลงไปอย่างเห็นได้ชัดมากขึ้น 
เพราะการส่งเสริมการถือหลักชอบธรรม จริยธรรม เป็นเพียงแต่ตัวหนังสือที่ผ่านการประชาสัมพันธ์
มากกว่าที่จะจัดในรูปของแผนงาน หรือโครงระดับองค์กร ดังนั้น วิธีการแนะให้บุคลากรเกิดเห็น
ความส าคัญของชอบธรรม จริยธรรมจะต้องเริ่มที่จะเรียนรู้หลักการให้ได้มากที่สุด นั่นก็คือ การมอบ
องค์ความรู้เกี่ยวกับหลักธรรมพระพุทธศาสนา นั่นเอง 
   ๒) การน าให้ปฏิบัติศีลธรรม๑๒๐ หมายถึง การที่ผู้บริหารลงมือปฏิบัติชอบธรรม 
และจริยธรรมให้เกิดผลในระดับการบริหารองค์กร จนสามารถสร้างมาตรฐานแห่งการเป็นผู้น าองค์กร
เชิงปฏิรูปได้และบุคลากรสามารถถือไว้เป็นแบบอย่างได้ดี ซึ่งในความหมายระบุว่า การน าเป็นการน า
ให้ตนเองสามารถปฏิบัติได้ และสมารถท าให้บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานปฏิบัติได้ด้วย  
ซึ่งจะต้องเกิดจากผู้น าการบริหารเสียก่อน หากผ ู้น าการบริหารไม่ปฏิบัติคุณธรรม และจริยธรรมก็จะ

                                                        
  ๑๑๘ส านักงานข้าราชการพลเรือน, กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  
๒๕๕๕, หน้า ๑-๒ (อัดส าเนา). 
  ๑๑๙สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม จังหวัดระนอง, วันท่ี 
๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๒๐สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ.ตะกั่วทุ่ง 
จังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 

https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=667&q=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99&spell=1&sa=X&ei=l2u9Uaj2MYLqrQeT-4Fo&sqi=2&ved=0CCYQvwUoAA


 
๒๐๓ 

 

หมดภาวะแห่งการน าเพราะมิได้ใส่ใจต้องประเด็นดังกล่าว จึงไม่สมควรที่จะด ารงต าแหน่งทางการ
บริหารที่จะน าพาองค์ไปสู่องค์กรแห่งการเปลี่ยนแปลงได้ 
   ๓) การท าศีลธรรมให้เกิดขึ้น หมายถึง การปฏิบัติศีลธรรมให้เป็นที่ประจักษ์แก่
สายตาต่อบุคลากรทั่วทั้งองค์กร ในส่วนนี้ ภาพลักษณ์อาจจะมีความเกี่ยวข้องอยู่มากเพราะการรักษา
ศีลธรรมใช่ว่าจะมองกันเพียงวันหรือสองวันเท่านั้น แต่จะมองกันในระยะเวลามากกว่า ๓ เดือน เช่น 
การปฏิญาณตนจะรักษาศีล ๕ อย่างเคร่งครัด คือ เริ่มตั้งแต่ วันเข้าพรรษา จนไปวันออกพรรษา  
การปฏิบัติตลอดระยะเวลา ๓ เดือนจะมีผลต่อความส าเร็จในระดับการเข้าถึงแห่งความเป็นสัจจะของ
ตนในเบื้องต้น นอกจากนี้ อาจจะหากจะเป็นคนที่ใฝุในธรรม อาจจะด าเนินชีวิตไปตามหลัก
พระพุทธศาสนาโดยความเป็นปกติก็ได้ เช่น วันส าคัญทางพระพุทธศาสนาจะรักษาศีลธรรมอย่าง
เคร่งครัด หรือวันธัมมัสสวนะ (วันพระ) จะต้องถือศีลอุโบสถ ๑ วันกับ ๑ คืน เป็นต้น ฉะนั้น การท า
ศีลธรรมให้เกิดจะเป็นการฝึกใฝุดี ทั้งผู้บริหารองค์กร และบุคลากรทั้งหมด นอกจากนี้การปฏิบัติงาน
ในระดับองค์กร หากสามารถปฏิบัติงานโดยความเป็นปกติได้ก็ถือว่า เป็นการรักษาศีลธรรมในอีก
แง่มุมหนึ่ง แต่ภาพความจงใจที่จะรักษาศีลธรรมตามกรอบของพระพุทธศาสนายังมองไม่ชัดมากนัก 
กล่าวได้ว่า การท าศีลธรรมให้เกิดขึ้น จะต้องมีความตั้งใจ มีความจงใจที่จะรักษาความเป็นปกติแม้ว่า
ในสถานการณ์ไม่ปกติก็ตาม 
   ๔) การตามปฏิบัติศีลธรรม๑๒๑ หมายถึง การมีแนวทางปฏิบัติ ให้มีชอบธรรม 
จริยธรรมซึ่งเป็นวิธีการที่จะเข้าใจศีล และต้องให้ลงมือปฏิบัติจริง ๆ เพราะธรรมะของพุทธเจ้าต้องลง
มือปฏิบัติจริงจะเห็นจริง เมื่อเขาปฏิบัติแล้วเห็นจริง การตอบรับจากบุคลากร จากเพ่ือนร่วมงาน และ
จากผู้บริหารเมื่อเข้าไปแล้วมีความพึงพอใจ๑๒๒เพราะการลงมือปฏิบัติศีลธรรมจะไม่น าความเดือดร้อน
มาสู่องค์กรอย่างแน่แท้  นอกจากบุคคลที่ไม่พอใจเราเพราะเราได้ดีกว่าด้วยการปฏิบัติศีลจะท าให้ 
พวกท่ีริษยา หรือพวกท่ีชอบแก่งแย่งชิงดี ชิงเด่น พลอยสร้างความไม่พอใจและหาวิธีการกลั่นแกล้งไป
ต่างๆ นานา เมื่อเป็นนั่นจะพบว่า บุคคลผู้มีศีลธรรม แม้จะเจอกับสถานการณ์อันเลวร้ายมากเพียงใดก็
ตาม จะไม่ล่วงละเมิดศีลที่ตนรักษาไว้ดีแล้วอย่างแน่นอน เพราะคนที่มีศีลจะมีความละเมียด ละมัย 
จะไม่พูดใส่ร้ายปูายสีใคร๑๒๓ เห็นอย่างนี้แล้ว การพูดจาของบุคคลผู้มีศีลจะเกิดผลดีกับทุก ๆ คน  
  การที่จะท าให้บุคลากรมีศีลนั่น ก็เป็นการเพ่ิมสมรรถนะในการท างานของบุคลากร ๆ ได้
โดยภาพรวมซึ่งจะเป็นสมรรถนะขององค์กรตามไปด้วย โดยเฉพาะเมื่อบุคลากรเห็นความส าคัญของ
ค าว่า จริยธรรมตาม กฎหมาย กฎกติกา และการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเท่ียงธรรมเป็นกลาง๑๒๔  

                                                        
  ๑๒๑สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม จังหวัดระนอง, วันท่ี 
๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๒๒สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา อ าเภอเคียนซา จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๒๓สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิตปุญโญ,  เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดชุมพร อ.หลังสวน จังหวัด
ชุมพร, วันท่ี ๖ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๒๔สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๐๔ 

 

ซึ่งจะต้องให้บุคลากรนั้นมีสมรรถนะในด้านให้รู้กฎ รู้กติกาแล้วก็ปฏิบัติตาม ให้มีความกล้า กล้าที่จะ
คิด กล้าที่จะน าเสนอและที่ส าคัญที่สุดคือกล้าที่จะรับผิดชอบ และสร้างความถูกต้องชอบธรรม  ก็คือ 
ซึ่งถือปฏิบัติตามจารีต ธรรมเนียมปฏิบัติของสังคมหรือว่ากลุ่มคนนั้น ๆ เพราะฉะนั้นถ้าเกิด ปฏิบัติถูก
กฎหมาย ถูกศีล แต่ไม่ถูกใจหรือว่าคนในสังคมนั้น ในองค์กรนั้นไม่ปฏิบัติตาม ก็ท าให้คนนั้นอยู่ยาก    
ก็จะกลายเป็นว่าท าคนดี ๆ ให้อยู่ยากในองค์กรนั้น ๆ เพราะบุคคลนั้นมีความแปลกแยก ที่เรียกว่า     
แกะขาวในหมู่แกะด า เพราะฉะนั้น กลยุทธ์ที่จะท าให้เกิดความถูกต้อง ความชอบธรรมนั้น คือ ศีล กฎ
กติกา และจารีต ธรรมเนียมของสังคมทั้งนี้ก็เพ่ือเพ่ิมคนให้มีสมรรถนะ ท าคนให้เป็นคนดีมีฝีมือ และ
ในขณะเดียวกันก็ท าคนที่มีฝีมือให้เป็นคนดี เพ่ือให้คนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ๑๒๕ ก็คือ บุคลากร
จะสามารถท าให้งานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล ซึ่งแน่นอนว่าคุณภาพของการปฏิบัติงานก็จะส่งผลถึง
ภาพลักษณ์ที่ดี ทั้งในส่วนของบุคลากร และในส่วนของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนอีก
ด้วย๑๒๖ ที่นี้หากมองในความถูกต้องชอบธรรมจริง ๆ ก็คือความยุติธรรม เพราะความยุติธรรม ก็คือ
การแบ่ง จัดสรรต าแหน่งทางสังคมให้เหมาะสมกัน โดยใช้หลักของอริสโตเติ้ลที่ว่า อะไรมันเหมาะกับ
ใคร ลักษณะอย่างนี้ จะรู้ว่า คือ การจัดสรร มันเป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่ง ระบบของศีล ก็คือ การลงมือ
ท าแสดงออกมาทางร่างกาย ทางวาจาและกิริยา เพราะมันต้องมีความต่อเนื่อง๑๒๗  
  ตัวชี้วัดของความชอบธรรม จริยธรรม ในทางราชการว่ามีความชอบธรรม จริยธรรม
หรือไม่ อย่างไรจะต้องมีการวัดผลใน ๕ ระดับ๑๒๘ ได้แก่ 
  ระดับท่ี ๑ ความสุจริตธรรม  คือ ความสุจริตทางกาย ความสุจริตทางวจี และความสุจริต
ทางใจ เพราะการมีธรรมมะน ามาพัฒนาบุคลากรนั้นมีขั้นตอนเริ่มต้นที่ สุจริตธรรม 
  ระดับที่ ๒ สัจจะและเชื่อถือ คือ ความจริงในการกระท าและการพูด พูดอย่างไรก็ปฏิบัติ
ตนอย่างนั้น และท าอย่างไรก็พูดอย่างนั้น จึงจะสามารถสร้างความเชื่อถือให้เกิดข้ึนได้ 
  ระดับที่ ๓ ยึดมั่นในหลักการ คือ ยึดกรอบการปฏิบัติเป็นที่ตั้งละ เอาหลักเกณฑ์มาเป็น
ตัวก าหนดความผิดชอบ  อคติทั้ง ๔ ประการ ได้แก่ ละเพราะรัก ละเพราะโกรธ ละเพราะหลง และ
ละเพราะกลัว  
  ระดับท่ี ๔ ยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง คือ มีธงชัยอยู่ความถูกต้องเสมอ แม้ว่าตนเองจะโดน
กลั่นแกล้งจากผู้บังคับบัญชา หรือยอมที่ตายเพ่ือรักษาไว้ซึ่งคุณงามความดีหรือที่เรียกว่า อุดมการณ์ 
นั่นเอง 

                                                        
  ๑๒๕สัมภาษณ์ นายอภิวัฒน์  บัวเจริญ, ครูฝึกฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, 
วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๒๖สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝุายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๒๗สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๒๘สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
๒๐๕ 

 

  ระดับที่ ๕ อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม  คือ การยึดเอาประโยชน์ส่วนร่วมเป็นที่ตั้ง จะไม่
ยอมเอาผลประโยชน์ของชาติบ้างเมือง หรือผลประโยชน์ขององค์กรมาเป็นของส่วนตัว จะไม่มีการ
คอร์รัปชั่น 
  การเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐ ข้าราชการ หรือบุคลากรของรัฐจะต้องมีหลักยึดถือที่เรียกว่า 
จรรยาบรรณวิชาชีพของตน ๆ เพ่ือที่จะสามารถปกปูองในความมีศักดิ์ศรีแห่งการเป็นพนักงานของรัฐ   
แต่กระนั้น การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมีผลไปในระดับทั้ง ๕ ที่กล่าว
มา จนสร้างหลักชัยหรือหลักยึดถือไว้เพ่ือปกปูองความคลาดเคลื่อนที่เรียก การมีอุดมการณ์ เพราะ
มองว่า องค์กรหนึ่ง ๆ จะมีสัญลักษณ์หนึ่งที่เป็นแกนกลาง ส าหรับสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานก็ย่อมมี
อุดมการณ์ที่แท้จริงอยู่ในองค์กร ท าให้พนักงานมีความรู้สึกรักและผูกพันกับองค์กร หรือมีอุดมการณ์
ของการรับใช้ประชาชน ฉะนั้น การที่จะท าให้บุคลากรมีอุดมการณ์จะต้อง แยกเป็น ๒ กลุ่ม๑๒๙ ได้แก่  
  กลุ่มที่ ๑ คือ กลุ่มข้าราชการ และพนักงานทั่วไป  จะมีวิธีการพัฒนาให้มีอุดมการณ์นั่นก็
คือ ความเป็นข้าราชการ ซึ่งมีความหมายว่า ข้า = เป็นทาส เป็นผู้รับใช้ + ราช = พระราชการ หรือ
พระมหากษัตริย์ + การ แปลว่า การปฏิบัติงาน จึงรวมความหมายว่า ผู้ปฏิบัติงานแทนพระราชาหรือ
พระมหากษัตริย์ การพัฒนาสมรรถนะจะต้องมุ่งไปสู่การสร้างความเคารพ และความเชื่อในองค์
พระมหากษัตริย์ เป็นที่ตั้ง จะต้องมองว่า ท่านเป็นผู้ที่สร้างประโยชน์ให้กับประเทศชาติ เราในฐานะ
ผู้แทนหรือข้าราชการ ที่ท างานต่างพระเนตร พระกรรณ จะต้องมีความส านึกรับผิดชอบชั่วดี จะต้องมี
ความยุติธรรมต่อสังคม ไม่เอาเปรียบเวลาราชการ ตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความสามารถที่มีอยู่ ไม่โกงไม่
กินเงินบาทคาดสินบน เป็นต้น อย่างนี้เรียกว่า ข้าราชการที่มีอุดมการณ์ 
  กลุ่มที่ ๒ คือ กลุ่มลูกจ้างต่าง ๆ การปลูกฝังให้รู้จักการปฏิบัติตามกฎระเบียบ กติกา 
หลักเกณฑ์ และข้อบังคับต่าง ๆ  เพ่ือให้องค์กรอยู่ร่วมกันได้ อาจจะมีการอบรมเป็นระยะ ๆ บ่อย ๆ 
เพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับข้อปฏิบัติร่วมกันทั้งหมดซึ่งทางสถาบันจะต้องจัดท าคู่มือส าหรับการ
ปฏิบัติงานให้รู้ถึงระเบียบแนวทางปฏิบัติงาน๑๓๐ 
  การจะพัฒนาสมรรถนะให้บุคลากรมีความสามารถในการรักษา กฎ กติกา ระเบียบ ได้ถูก
จัดวางไว้แล้วตั้งแต่ท่ีบุคลากรเข้ารับราชการจะต้องรู้ และจะต้องปฏิบัติอย่างเคร่งครัด๑๓๑ ที่ได้ก าหนด
กรอบและแนวทางการด าเนินงานไว้อย่างชัดเจน๑๓๒ นอกจากนี้ จะมีกรอบส าหรับเป็นแนวปฏิบัติแล้ว

                                                        
  ๑๒๙สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๓๐สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี,  วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
  ๑๓๑สัมภาษณ์ คุณไพโรจน์  สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๑๓๒สัมภาษณ์ นางสาวภูมิกา  สุขเนียม, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๒๐๖ 

 

ทางด้านผู้น าการบริหารก็ควรความเป็นธรรม สุจริต ไม่คอรัปชั่น จะท าให้การท างานไม่ราบรื่น ไม่มี
ความขัดแย้งกับผู้ใต้บังคับบัญชา ประกอบด้วยจริยธรรม ก็ควรที่จะเป็นผู้บังคับบัญชาที่ดีได้๑๓๓ 
  การยึดมั่นในความชอบธรรม จริยธรรม ประเด็นนี้จะต้องมีระบบการพัฒนาให้เพ่ิมมาก ๆ 
เพราะบุคลากรจะมีฝีมือ มีทักษะ แต่คุณธรรมจะน้อยลงไม่ได้ ซึ่งควรจะเริ่มที่ผู้น าทางการบริหาร๑๓๔ 
ทักษะความรู้ความสามารถเรามีพร้อมอยู่แล้ว แต่ว่าเรื่องคุณธรรม จริยธรรม ความส านึกในการปฏิบัติ
หน้าที่เรายังด้อย คือ เน้นแต่ทักษะฝีมือ๑๓๕ เพราะหากผู้น าเป็นอย่างไร ลูกน้องก็เป็นเช่นนั้น หากไม่
เป็นเช่นนั้นก็จะถูกสับเปลี่ยน ถูกย้ายงานกันวุ่นวาย  ทางส านักงาน ก.พ.ร.จึงได้สร้างระบบการ
ตรวจสอบ   และการประเมินผลในทุกหน่วยงานจะต้องมีการตรวจสอบการท างานทุกขั้นตอน จะต้อง
มีเรื่องความชอบธรรมและจริยธรรม๑๓๖เข้ามาเกี่ยวข้องเพราะในปัจจุบัน รวมทั้งความรักในองค์กร๑๓๗ 
ความร่วมมือดีจากภายในสถาบัน และที่ส าคัญก็ต้องอาศัย ความมีระเบียบวินัยด้วยของบุคลากรที่จะ
เป็นวิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีลักษณะการท างานแบบเชิงรุก๑๓๘ในทุกพ้ืนที่ที่มีการปฏิบัติงานขอบ
บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
  กล่าวได้ว่า การยึดมั่นในชอบธรรมและจริยธรรม เป็นการประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ใน
ความเป็นระเบียบเรียบร้อยที่มีจรรยาบรรณเข้ามารองรับและเป็นแนวแห่งการปฏิบัติส าหรับบุคลากร
ทั้งหมด นอกจากนี้ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรยังพบวิธีการที่สามารถจ ามาให้แก้ผู้น าการบริหาร
กับบุคลากรใช้ได้ คือ ๑) การแนะให้ปฏิบัติศีลธรรม  ๒) การน าให้ปฏิบัติศีลธรรม  ๓) การท าศีลธรรม
ให้เกิดขึ้น และ๔) การตามปฏิบัติศีลธรรม ซึ่งมีความมุ่งหมายไปที่ ๑) มุ่งให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ให้
ถูกต้อง ๒) มุ่งให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์ ๓ มุ่งให้บุคลากรมีการเอาใจใส่ต่อศีลธรรม ๔) มุ่งให้บุคลากร
ท าหน้าที่ให้สุจริตธรรม ๕) มุ่งให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลักศีลธรรม  และ๖) มุ่งให้บุคลากรมี
ศีลธรรมโดยยึดมั่นไว้ในใจ และจะต้องแบ่งลักษณะของการน าไปใช้ในการสร้างอุดมการณ์ ๒ กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มที่ ๑ คือ กลุ่มข้าราชการ และพนักงานทั่วไป  จะมีวิธีการพัฒนาให้มีอุดมการณ์ และกลุ่มที่ 
๒ คือ กลุ่มลูกจ้างต่าง ๆ การปลูกฝังให้รู้จักการปฏิบัติตามกฎระเบียบ กติกา หลักเกณฑ์ และ
ข้อบังคับต่าง ๆ   
 

                                                        
  ๑๓๓สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝุายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๓๔สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๓๕สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๓๖สัมภาษณ์ นายอภิวัฒน์  บัวเจริญ, ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๒ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑          
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๓๗สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๓๘สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๐๗ 

 

ตารางภาพที่ ๔.๑๙  :  แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ 
จริยธรรมด้านอธิศีลสิกขา  

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมด้านอธิศีลสิกขา 

เป้าประสงค์ อธิศีลสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะเวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การยึดมั่นใน
ความชอบ

ธรรม 
จริยธรรม 

กลุ่ม
ข้าราชการ

และพนักงาน
ของสถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน
ภาคใต้
ตอนบน          

มีอุดมการณ์
และรักองค์กร 

๑) จัดการโครงการเทิดทูน
สถาบันชาติ พระพุทธ 
ศาสนา และ
พระมหากษัตริย์ 
๒) การรณรงค์ต่อต้านการ
ทุจริตอย่างเต็มที ่
๓) การส่งเสริมการผลิตผล
งานให้ได้มาตรฐานทาง
วิชาชีพ 
๔) ก าหนดค่านิยม และ
วัฒนธรรมองค์กรให้ทราบ
โดยทั่วกัน 
๕) ปรับแผนการสร้าง
ความยติธรรมและ
จรรยาบรรณในองค์กร 

ร้อยละของ
บุคลากรมี

อุดมการณ์ที่
ชัดเจนและ
เข้มแข็งมาก

ขึ้น 
 

ระยะ
เตรียมกัน 
๒ เดือน 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

กลุ่มลูกจ้าง
ของสถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน
ภาคใต้

ตอนบนปฏิบัติ
ตามระเบียบ

วินัย 

๑) การพัฒนากิจรรมเพ่ือ
การรักษาระเบียบวินัย 
๒) จัดโครงการฝึกอบรม
คุณลักษณะลูกจ้างอย่าง
ต่อเนื่อง 
๓) จัดท าคู่มือด้านระเบียบ
วินัย 

ร้อยละของ
บุคลากร

สามารถรักษา 
ระเบียบวินัย

ได้ดี 

ระยะ
เตรียมกัน 
๕ เดือน 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

 
 
 
 
 
 
 



 
๒๐๘ 

 

ตารางภาพที่ ๔.๒๐  :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ด้านอธิศีลสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม  

ด้านอธิศีลสิกขา 
๑๕ 

สัมภาษณ์ 
๕๓.๕๗ ๑, ๔, ๕, ๖, ๗, ๑๐, ๑๑, ๑๖, ๑๓, 

๒๐, ๒๓, ๒๕, ๒๖, ๒๗, ๒๘. 
 
 ๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และ
จริยธรรมด้านอธิจิตสิกขา 
  อธิจิตสิกขา คือ การฝึกอบรม การปฏิบัติให้จิตมีสภาพจิตมีความมั่งคง มีความตั้งใจมั่น 
แน่วแน่ในงานที่ท าอย่างใดอย่างหนึ่ง๑๓๙ อย่างน้อยที่สุดเมื่อบุคคลใดเป็นผู้มีศีลได้แล้ว บุคคลนั้นจะมี
ความเพียรที่จิตใจตั้งมั่นไม่โอนเอียงไปทางหนึ่งทางใด บุคคลนั้นย่อมจะได้รับค าชม เพราะบุคคลมี
ความเพียรยิ่ง ๆ ขึ้นไป และพัฒนาไม่หยุดหยั่งเพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้น ๆ ดีขึ้นเรื่อย ๆ๑๔๐ ฉะนั้น  
การฝึกปฏิบัติและการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องจิตใจให้มีความมั่นใจ ตั้งใจ คือ ความมั่นคงในศีลธรรม 
จะต้องฝึกจิตใจให้มั่นคงต่อความดี ฝึกให้ใจมีความเข้มแข็ง อย่าได้ขาดความมั่นใจ ขาดความมั่นคง
ทางจิตใจ อย่าโอนเอน ซึ่งการฝึกอาจจะมีหลายวิธี เช่น การเข้าคอร์ดวิปัสสนากรรมฐานเป็นระยะ ๆ  
หากแบบชาวบ้านไม่มีเวลา ก็ให้ฝึกในเวลาท างาน หรือท าหน้าที่ แต่จะต้องท าด้วยความตั้งใจมั่น๑๔๑ 
ในสิ่งที่กระท าอยู่นั่นเอง 
 การยึดมั่นในความชอบธรรมและจริยธรรมที่ประกอบด้วยอธิจิตตสิกขา จะพบว่า จะมี
ลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ การถือจิตให้มั่นคง การด ารงไว้จิตไว้ให้ตั้งมั่น การท าท าจิตเข้มแข็ง การยึดเอา
ความดีเป็นที่ตั้ง  และการยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และกฎหมาย๑๔๒ ซึ่งหากสรุป
ความหมายโดยภาพรวมเปูาหมายไปที่ การกระท าความดีทั้ง ๒ ระดับ ได้แก่ภายนอกและภายใน คือ  
 ๑) ระดับความดภีายนอกบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องมีความซื่อสัตย์สุจริต 
ไม่คอรัปชั่น ในเชิงนโยบายหรือไม่นโยบาย หรือการทุจริตทุกรูปแบบ และให้ยึดมั่นในจรรยาบรรณใน
ความเป็นวิชาชีพของพนักงานราชการ หรือข้าราชการ เพราะมีความส าคัญต่อบุคลากรขององค์กรทั่ว
ทั้งประเทศหากไม่มีจรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพข้าราชการหรือบุคลากรจะสูญเสียความเป็น

                                                        
  ๑๓๙สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม, วันที่ ๘ มีนาคม 
๒๕๕๗. 
  ๑๔๐สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา วัดควนท่าแร่ จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๔๑สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม จังหวัดพังงา, 
วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๔๒สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดกระบี่, 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๐๙ 

 

มนุษย์๑๔๓ นอกจากจากจรรยาบรรณที่กล่าวมา หากมองในเชิงของสังคมจะต้องความถูกต้องในทุก ๆ  
การกระท า ก็คือว่า ให้ปฏิบัติตามจารีต ธรรมเนียมปฏิบัติของสังคม  หรือว่ากลุ่มคน นั้น ๆ 
เพราะฉะนั้น หากปฏิบัติได้ถูกตามกฎหมาย ปฏิบัติถูกศีลธรรม แต่ไม่ถูกใจหรือว่าคนในสังคมนั้น ๆ  
ในองค์กรนั้น ๆ ไม่ปฏิบัติตาม จะท าให้บุคคลนั้นอยู่ในสังคมหรือองค์กรนั้นยาก จะกลายเป็นว่าท าคน
ดี ๆ ให้อยู่ยากในองค์กรนั้น ๆ เพราะบุคลากรนั้นที่ปฏิบัติผิดจะมีความแปลกแยกจากบุคคลอ่ืน ๆ  
ท าอย่างไรให้เกิดการปฏิบัติด้วยความถูกต้อง ด้วยความชอบธรรม๑๔๔ นั้นก็คือ การปฏิบัติตาม
ศีลธรรม การปฏิบัติตามกฎกติกา และการปฏิบัติตามจารีต ธรรมเนียมของสังคม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
การด าเนินชีวิตประจ าวันโดยที่ไม่ได้มีความรู้สึกว่าถูกบังคับจากองค์กร๑๔๕ นอกจากนี้ ยังมีข้อมูลเชิง
ประจักษ์ว่า หากในลักษณะคนไทยไม่ว่าจะสังกัดอยู่ในองค์ใดก็ตาม จะมีลักษณะที่บอกว่า ท าอะไรท า
ไป คือไทยแท้ แต่ท าอะไรอย่างใจอย่าไปเอาเปรียบคนอ่ืน อย่าไปให้คนอ่ืนเดือดร้อน ค านี้มันเป็นส่วน
หนึ่งที่ท าให้ค่านิยม ที่ถูกปลูกฝังกับเด็กรุ่นใหม่ ๆ ว่าท าอะไรตามใจก็ได้ จนมันกลายไปเป็นการ
คุกคาม ลิดรอนสิทธิของผู้อ่ืน๑๔๖ ซึ่งมันน่าจะเกิดจากการที่คนไทยคิดค าง่าย ๆ ท าง่าย ๆ ซ้ าไปซ้ ามา
จนกลายเป็นความมักง่ายในตนเอง พอคนมีความมักง่ายมันก็เลยขาดความชอบธรรมและความ
ถูกต้องไปในที่สุด จึงกล่าวได้ว่า การปฏิบัติงานภายนอกทุกอย่าง ไม่ว่าจะเป็น กฎระเบียบ กติกา 
กฎเกณฑ์ เป็นต้น หากบุคลากรมีความความชอบธรรม และจริยธรรมในระดับปฏิบัติการ บุคลากรจะ
ด าเนินการงานอะไรก็ตาม จะเป็นบุคลากรเกิดการปฏิบัติไม่ผิด๑๔๗ หรือจะเป็นผู้รู้การปฏิบัติให้ถูกต้อง  
  ๒) ระดับความดีภายในบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงจะต้องมีการเปลี่ยนความคิด    
มีการสร้างสามัญส านึก มีการสร้างจิตวิญญาณ จิตสาธารณะ๑๔๘ และมีการสร้างจิตส านึก หมายถึง     
การกระท าที่เกินกว่าหน้าที่หรือความรับผิดชอบ แปลว่าอะไรจริง ๆ ไม่รู้แต่ว่ามันจะต้องเกินความ
รับผิดชอบ แต่ค าถามในสิ่งที่ต้องการ ก็คือ การท าให้สิ่งเหล่านั้นปรากฏออกมาได้ซึ่งจะต้องมีวิธีการ
ปลูกฝังไปเรื่อย ๆ ใช่ว่า จะสามารถเห็นผลได้ในพริบตา แต่จะต้องปลูกฝังสิ่งดีงามอย่างต่อเนื่อง๑๔๙ 

                                                        
  ๑๔๓สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ , หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๔๔สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๔๕สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์
ธาน,ี   วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๑๔๖สัมภาษณ์ นายประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๑๐ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๔๗สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๙ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๔๘สัมภาษณ์  นายวัชรินทร์ ใจห้าว, ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ช.๓, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๔๙สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๒๑๐ 

 

  การปฏิบัติงานด้วยความดีทั้ง ๒ ระดับจะต้องมีความถูกต้องตามครรลองคลองธรรมใน
ลักษณะ ๕ ประการ๑๕๐ ได้แก่ 
  ๑) ลักษณะของความถูกต้อง การปฏิบัติงานทุกอย่างมันจะต้องมีบรรทัดฐานที่ชัดเจนคือ
จะต้องมีการปฏิบัติที่ถูกต้องก่อนเป็นบรรทัดฐานในเบื้องต้นว่าหน้าที่ของเราขอบเขตมันอยู่ ตรงไหน
เราก็ปฏิบัติตามนั้น   
  ๒) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกคน เพราะการปฏิบัติงานมันต้องคลุกคลีกับคน ต้องปฏิบัติ
ให้ถูกคนด้วยว่าคนนี้ คือ ผู้บริหาร เป็นหัวหน้า เป็นเพ่ือนซึ่งจะต้องปฏิบัติให้ถูกต้องกับคนที่เราเข้าไป
คลุกคลีด้วย   
  ๓) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกที่ คือ ต้องดูก่อนว่ามันเป็นหน้าที่ของใคร เป็นบทบาทหน้าที่
ของตนเองหรือไม ่ 
  ๔) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกทาง คือว่า ความช านาญของตนเองมีความสามารถอย่างไร 
มีศักยภาพมากน้อยแค่ไหน ไม่ใช่ว่าผู้อ่ืนขอความช่วยเหลือมาแต่ท าไม่ได้ ก็ไปรับงานมาจะท าให้เสีย
งานได ้
  ๕) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกธรรม แบ่งออกเป็น ๓ ส่วน คือ ท าแล้วตัวเองไม่เดือดร้อน   
ไม่ท าให้คนอ่ืนเดือดร้อน  และปฏิบัติแล้วองค์กรไม่เดือดร้อน นั่นคือ การปฏิบัติให้ถูกธรรม 
  จะเห็นได้ว่า การปฏิบัติด้วยความชอบธรรม และจริยธรรมที่สามารถจัดระดับได้ ๒ ระดับ 
คือ ระดับภายในกับภายนอก ซึ่งแต่ระดับมีการพัฒนาที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งระดับภายนอกอาจจะ
มองเห็นในลักษณะของรูปธรรมมากกว่าและพัฒนาง่ายกว่าเพราะเป็นพฤติกรรมการแสดงออกให้เห็น
ได้ในการปฏิบัติงานประจ าวัน๑๕๑ แต่กระนั้นอาจจะต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได้โดยง่ายเพราะ
หากการปฏิบัติของบุคลากรใด ไม่ไปตามจรรยาบรรณที่ควรจะเป็นจะท าให้เกิดความขัดแย้ง เกิดการ
ไม่ยอมรับ และสุดท้ายอาจมีผลเสียต่อตนเอง ต่อทีมงาน ต่อองค์กรในที่สุด  ส่วนภายใน แม้ว่าจะ
ฝึกอบรมยากว่าภายนอกแต่กระนั้นก็ยังมีวิธีที่จะพัฒนาได้ โดยส่งเสริมระบบการปฏิบัติธรรมเพ่ือก้าว
ข้าวหน้าที่ของตน อย่างเช่น ในการกรณีการสร้างสามัญส านึกต่อการปฏิบัติหน้าที่นอกเวลา ซึ่งส่วน
ใหญ่จะเป็นกรณีขอความร่วมมือมายังสถาบันพัฒนาฝีมือแรงเป็นครั้งคราว หรือบางครั้งจะมีภารกิจที่
ด าเนินการไม่เสร็จสิ้น        ในลักษณะดังนี้ จะดูที่พฤติกรรม ความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่
จริงจังหรือไม่ อย่างไร มีความพอใจมากน้อยเพียงต่อการปฏิบัติหน้าที่นั้น หากบุคลากรมีความเต็มใจ 
มีความยินดีที่จะท างานให้เกิดคุณภาพ ก็แปลว่า บุคลากรนั้น ก็จะสามารถท่ีจะปลูกฝังความชอบธรรม 
และจริยธรรมได ้ 
 การฝึกปฏิบัติให้จิตใจมีความมั่นคงในระดับการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับความชอบธรรม 
และจริยธรรม ประเด็นนี้ หากมองย้อนไปในองค์กรทุกองค์กร หากบุคลากรในองค์กร มีการประพฤติ 
ปฏิบัติได้ถูกต้องเหมาะสมทั้งในกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ อย่างเช่น  การใช้วัสดุ อุปกรณ์

                                                        
  ๑๕๐สัมภาษณ์  นางสาวชุติมา วงศ์เพชร, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์
พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๕๑สัมภาษณ์ นางสุณีย์  ชิณวงค์,  เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๘ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๒๑๑ 

 

ส านักงานอย่างประหยัด ความมัธยัสถ์๑๕๒เพ่ือที่จะลดกระบวนการใช้วัสดุไม่ให้มันมากจนเกินไป และ
สามารถงบงบประมาณรายจ่ายขององค์กร อย่างนี้ก็เรียกว่า การปฏิบัติจริยธรรมด้วย ส าหรับตัว
ผู้บริหารในบางพ้ืนที่ก็กระมัดกระเมียดในการเจียดจ่ายเงินงบประมาณ ซึ่งก็ไม่พอกับค่าวัสดุในการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และยังคาดหวังจากผู้เข้าทดสอบฯ ว่าต้องผ่าน ๙๐ %๑๕๓แต่บางครั้ง
เจ้าหน้าที่ก็ยังขาดความส านึกในการปฏิบัติหน้าที่๑๕๔ซึ่งสวนทางกับความชอบธรรม และจริยธรรมที่
เจ้าหน้าสมควรจะระลึกไว้เสมอ ท าให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพตามไปด้วย อย่างเช่น กรณีเมื่อ
ชุมชนได้ขอความช่วยเหลือมายังสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งเป็นเวลานอกราชการอย่างนี้อาจจะไม่มี
สามัญส านึกที่จะเข้าไปช่วยเหลือชุมชน๑๕๕อย่างมีความเสียสละทั้งแรงกายแรงใจ และทุ่มเท
ความคิด๑๕๖สติปัญญาความสามารถ ศักยภาพที่มีอยู่เพ่ือพัฒนาชุมชนที่ขอความช่วยเหลือมายัง
สถาบัน ฯ และหลังจากการปฏิบัติงานทุกครั้งจะต้องมีหลักฐานการประเมินผลตามระเบียบ
ปฏิบัติงาน๑๕๗ว่าจะต้องมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง อะไรบ้างครั้ง ประสบผลส าเร็จไปมากน้อย
อย่างไร อย่างน้อยที่สุดบุคลากรที่ปฏิบัติงานจะต้องมีความรู้สึกว่า ตนเองปฏิบัติด้วยอุดมการณ์๑๕๘  
มีความเพียรพยายามกับงานที่ได้รับมอบหมายในหน้าที่และปฏิบัติโดยไม่ผิดข้อบังคับ ไม่ผิดกฎหมาย
ของทางราชการ และไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน 
 นอกจากนี้ บางท่านก็ตั้งข้อสงสัยไว้ว่า ความชอบธรรม จะมีว่าความหมายมันจะเป็น
นามธรรมเกินไปหรือไม่ ก็จะพยายามอธิบายตามความเข้าใจให้เป็นรูปธรรมมากขึ้น ชอบธรรม ค าว่า   
ชอบ คือ ปฏิบัติในหน้าที่ หน้าที่ในที่นี้ ก็คือ ภารกิจขององค์กร เช่น บุคลากรขององค์กรไม่ไปเบียดบัง
เอาเวลาของราชการไปท าสิ่งอ่ืนนี่คือ ชอบธรรม เพราะธรรมะแปลว่าหน้าที่ ซึ่งตรงเป็นสิ่งที่เป็น
รูปธรรม๑๕๙  จึงกล่าวได้ว่า สภาพการฝึกอบรมจิตให้มีความชอบธรรม และจริยธรรมจะอยู่ที่การ
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต มีความโปร่งใส่ในการกระบวนการบริหารองค์กรส าหรับผู้บริหาร 

                                                        
  ๑๕๒สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๕๓สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๕๔สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๑๕๕สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๕๖สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑  
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๑๕๗สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝุายธุรกิจและบริการสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑  
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๑๕๘สัมภาษณ์ คุณไพโรจน์  สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑    สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๑๕๙สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๑๒ 

 

จะออกค าสั่งแต่ละอย่างก็ชอบด้วยกฎหมาย ถูกต้องตามระเบียบ และจรรยาบรรณของผู้น าองค์กร๑๖๐ 
ส่วนบุคลากรจะต้องมีจรรยาบรรณส าหรับเจ้าหน้าที่ นั่นก็คือ ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ กฎเกณฑ์ของ
องค์กรและ ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาที่สั่งโดยชอบแล้วแล้ว เพราะผู้บริหารต้องมีหน้าที่ควบคุม๑๖๑ 
ก ากับดูแลให้ผู้ใต้บังคับบัญชายึดถือปฏิบัติงานด้วยความรอบคอบ มีประสิทธิภาพ และการคิดดี  
การพูดดี การท าดี แล้วจะได้ดีไม่มีผิด๑๖๒หรือที่เรียกว่าการท าดีได้ดี การท าชั่วได้ชั่ว เป็นต้น๑๖๓  
ซึ่งการก ากับดูแลการบริหารบางครั้ง ก็จะเป็นแนวดิ่งจากสายบังคับบัญชาลงมา แต่เวลาท างานกัน
จริงๆ ก็จะเป็นแนวราบเหมือนเป็นพี่น้องกัน จะท าให้คุยกันง่าย ท างานง่ายขึ้น๑๖๔ ที่ส าคัญการท างาน
จะมีความสุขในการปฏิบัติงานร่วมกัน นอกจากนี้ผู้บริหารต้องมีความชอบธรรมในการประเมินตาม
ผลงานตามความเป็นจริงไม่ใช่ตามความพอใจ ไม่ท าให้ผู้ท างานเสียก าลังใจ๑๖๕ หากการปฏิบัติงานมี
คุณภาพจะต้องชื่นชม ยินดีกับบุคลากร หากไม่ดีไม่ใช่จะดุด่าว่ากล่าวในทางเสียหาย แต่จะต้องเรียก
มาพูดคุยและหาทางแก้ไขเพ่ือการพัฒนางานที่ดีข้ึน 
  สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้ก าหนดเป็นมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีก าหนดเอา
ความชอบธรรม และจริยธรรมมาใช้ส าหรับการประเมิน ซึ่งทางผู้วิจัยมีความเห็นว่า แม้ว่าผลงานจะ
เป็นที่พอใจในระดับหนึ่งอาจจะไม่ดีที่สุด อย่างน้อยก็ท าให้เห็นว่า บุคลาการมีสามัญส านึกในความ
เป็นข้าราชการ ดังนั้น เพ่ือให้บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีความสุขกับการปฏิบัติงาน 
และผลงานสามารถเป็นรูปธรรม จะต้องเสริมสร้างการมีสุขภาพจิตให้กับบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ  
ซึ่งทางหน่วยงานสมควรที่จะสร้างสิ่งแวดล้อมในองค์กร เพราะบางอย่างการฝึกอบรมให้เจ้าหน้าที่มันก็
ไม่ได้มีความชัดเจนและก็แทบจะไม่ได้มองถึงจุดนี้มากนัก เพราะจะท าให้บุคลากรมีสุขภาพจิตที่ดี และ
จะส่งผลต่อการท างาน๑๖๖ แม้ว่าประเด็นเรื่องการมีจิตสาธารณะ ก็จะสามารถสร้างได้ แต่อาจจะส่งไป
อบรมที่ อ่ืน ๆ  อย่างเช่น ส านักปฏิบัติธรรมทางพระพุทธศาสนาเพ่ือเสริมให้จิตใจพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น หรือถาบันก็สามารถจัดอบรมขึ้นในหน่วยงานก็ได้ หรืออาจจะจัดกิจกรรม
ร่วมกันในองค์กร บางท่านก็มองว่า สุภาพจิตนั้นจะต้องในหน่วยงานมากกว่าที่จะให้หน่วยงานอ่ืนสร้าง
ขึ้น เพราะว่าสุขภาพจิตขึ้นอยู่กับสภาพการท างาน สภาพครอบครัว และก็ปัจจัยแวดล้อมอ่ืน ๆ และที่

                                                        
  ๑๖๐สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๖๑สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ, หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, วันท่ี๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๖๒สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 

 ๑๖๓สัมภาษณ์ นายปรีชา กุญแจทอง, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด
ชุมพร,  วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
   ๑๖๔สัมภาษณ์ นายอภิวัฒน์  บัวเจริญ, ครูฝึกฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑  
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๖๕สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๖๖สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
๑๑   สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๒๑๓ 

 

ส าคัญเมื่อบุคลากรมีความสุขในการท างานก็จะท าให้เกิดการบริการที่ดีแก่ผู้มาติดต่อ๑๖๗ หรือ
ประชาชนโดยภาพรวม  
  กล่าวได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านอธิจิตตสิกขาที่ตอบสนองต่อการยึด
มั่นในความชอบธรรมและจริยธรรมประกอบด้วย ๒ ระดับ คือ ระดับภายนอก จะเป็นการให้
ความส าคัญต่อ ความซื่อสัตย์สุจริต ไม่คอรัปชั่น ในเชิงนโยบายหรือไม่นโยบาย หรือการทุจริตทุก
รูปแบบ และให้ยึดมั่นในจรรยาบรรณในความเป็นวิชาชีพของพนักงานราชการ หรือข้าราชการ ระดับ
ภายในอยู่การฝึกจิตให้จักการเปลี่ยนความคิด มีการสร้างสามัญส านึก มีการสร้างจิตวิญญาณ และมี
จิตสาธารณะ ทั้ง ๒ ระดับจะต้องมีการปฏิบัติที่มีความตั้งมั่น มั่งคงแห่งจิตในในความชอบธรรม และ
จรรยาบรรณ ทั้ง ๕ ประการ ได้แก่ ๑) ลักษณะของความถูกต้อง  ๒) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกคน  
๓) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกที่ ๔) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกทาง และ ๕) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกธรรม  
 
ตารางภาพที่ ๔.๒๑ : ตารางภาพแสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรม และจริยธรรม ด้านอธิจิตสิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมด้านอธิจิตสิกขา 

เป้าประสงค์ อธิจิตสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะเวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การยึดมั่นใน
ความถูกต้อง
ชอบธรรม

และ 
จริยธรรม 

บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน

ภาคใต้
ตอนบนมี

วิธีการที่จะฝึก
จิตให้มั่นคงใน 

๑ )  แ ผ น ก า ร จั ด ก า ร
สภาพแวดล้อมในองค์กรที่
เอ้ือที่ต่อการปฏิบัติงาน 
๒) แผนการจัดการศึกษา 
และฝึกอบรมตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา 
๓) โครงการปฏิบัติธรรม
เพ่ือสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 
๔) จัดการท าแผนปฏิบัติ
การในรอบปีเกี่ยวกับ
จรรยา บรรณทางวิชาการ
ของบุคลากรทุกระดับ 

ร้อยละของ
บุคลากร
สามารถ
ก าหนดวิธีการ
ที่จะฝึกจิตให้
มั่นคงใน
ความชอบ
ธรรม และ
จริยธรรม 

 

๑-๕ เดือน บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน

๑) การจัดโครงการปฏิบัติ
ธ ร ร ม ขั้ น สู ง เ พ่ื อ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

ร้อยละของ
บุคลากรสร้าง
สามัญส านึก

๑-๕ เดือน ศพจ. 
และ
บุคลากร 

                                                        
 ๑๖๗สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๒๑๔ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมด้านอธิจิตสิกขา 

เป้าประสงค์ อธิจิตสิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะเวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

ภาคใต้
ตอนบน

สามารถสร้าง
สามัญส านึก
ของบุคลากร 

๒) แผนการจัดฝึกอบรม
ด้ า น คุ ณ ธ ร ร ม  แ ล ะ
จริยธรรมอย่างต่อเนื่อง 
๓) โครงการยกย่องเชิดชู
บุคลากรที่มีความเสียสละ 
อุทิศตนเพ่ือรับใช้สังคม
อย่างเนื่องในระดับสถาบัน
และระดับเครือข่าย 

แห่งความเป็น
บุคลากรของ

รัฐที่ด ี

 
ตารางภาพที่ ๔.๒๒  : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ด้านอธิจิตสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การยึดมั่นในความชอบธรรม

จริยธรรม 
ด้านอธิจิตสิกขา 

๒๐ 
สัมภาษณ์ 

๗๑.๔๒ ๑, ๒, ๔, ๖, ๘, ๙, ๑๐, ๑๑, ๑๒, ๑๓, ๑๔, ๑๕, 
๑๖, ๑๗, ๑๙, ๒๑, ๒๕, ๒๖, ๒๗, ๒๘. 

  
 ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และ
จริยธรรมด้านอธิปัญญา 

  ปัญญา คือ การไตร่ตรองด้วยปัญญา๑๖๘ ความรอบรู้๑๖๙ รอบรู้ตัวเอง รอบรู้อารมณ์ตัวเอง 
รอบรู้จิตใจตัวเองได้เป็นอย่างดี๑๗๐ ทีจ่ะน ามาก ากับอย่างไรให้แต่ละบุคคลเกิดการยึดมั่นในความชอบ
ธรรม จริยธรรม เมื่อเขารู้ว่าสิ่งไหนผิด สิ่งไหนถูก เขาใช้สิ่งที่ถูกเพราะเขาจะเลือกใช้สิ่งที่ถูก และมี
ประโยชน์ ตามหลักครรลองคลองธรรม ให้รู้ว่าอะไรผิด อะไรถูก ให้เห็นว่าดีเป็นดี เห็นชั่วเป็นชั่ว๑๗๑       

                                                        
  ๑๖๘สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม, วันที่ ๘ มีนาคม 
๒๕๕๗. 
  ๑๖๙สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา วัดควนท่าแร่ จังหวัด
สุราษฏร์ธานี, วันท่ี ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๗๐สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิตปุญโญ,  เลขานุการเจ้าคณะอ าเภอหลังสวน วัดขันเงิน จังหวัด
ชุมพร,  วันท่ี ๖ มีนาคม ๒๕๕๗. 
 ๑๗๑สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม จังหวัดพังงา, 
วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๒๑๕ 

 

จึงเรียกว่า ผู้มีปัญญา ในที่นี้อาจจะมีแหล่งของการการน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ดังนี้  
 ๑) ความรอบรู้ตนเอง (การครองตน) หมายถึง การปฏิบัติงานทุกอย่างในสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ซึ่งหากในฐานะเป็นผู้บริหาร ตนเองย่อมรู้ตนเองดีว่า การงานประเภทไหนที่เหมาะสมกับตนเอง 
จะต้องมีความรอบรู้ภาวะในการน า คือ ความเป็นผู้น าองค์กร  จะต้องบริหารตนอย่างไรให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความนับถือ เกิดความเคารพ ศรัทธา และเชื่อฟังพร้อมปฏิบัติตามค าสั่ง เช่น       
การด ารงตนอยู่ในพรหมวิหารธรรม สังคหวัตถุธรรม  และปัญญาธรรม๑๗๒ เป็นต้น อย่างเรียกว่า 
ผู้บริหารมีความรอบรู้ตนเอง และผู้บริหารจะต้องท าเป็นแบบอย่างที่ดีอีกด้วย๑๗๓ และในฐานะ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องมีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างรอบคอบ ระมัดระวังความเสียหายที่จะ
เกิดแก่สถาบันโดยเฉพาะภาพลักษณ์ในการปฏิบัติงานภายนอกที่จะต้องเกี่ยวข้องกับหน่วยงานหรือ
ชุมชน อาจจะเกิดภาพลบได้อย่าง เช่น การไปปฏิบัติงานร่ วมกันแบบทีมงาน แต่กลับมีความ
ขัดแย้ง๑๗๔ เป็นต้น ลักษณะเช่น จะท าให้เกิดความไม่รู้ตนเอง เพราะสถาบันพัฒนาฝีมือแรงเป็น
องค์กรที่ให้บริการแก่ประชาชน แต่กลับไม่รู้สภาพของตนเอง นอกจากนี้สภาวะความเป็นลูกน้อง
จะต้องรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา จะต้องท างานให้มีความส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และมีประสิทธิภาพ
มากที่สุดตามความสามารถที่มีอยู่ เป็นต้น  
 ๒) ความรอบรู้ผู้อ่ืน (การครองคน) หมายถึง ภาวะในการบริหารคน และบริหารเพ่ือน
ร่วมงาน ซึ่งสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะมองถึง ทักษะ และความช านาญเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
ในฐานะผู้บริหารจะต้องรู้ว่า บุคลากรใดมีความรู้ มีความเก่ง มีความถนัด มีความสามารถ ที่ส าคัญ
จะต้องรู้ว่า อุปนิสัยผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นอย่างไร มีวัฒนธรรม๑๗๕ ความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยมอย่างไร 
เมื่อผู้บริหารทราบข้อมูลพ้ืนฐานเหล่านั้น ก็จะสามารถจัดคนให้ถูกกับงาน หรือ จัดงานให้ มีความ
เหมาะสมกับบุคลากรนั้นๆ-เพราะบุคลากรจะมีความสามารถที่แตกต่างกันซึ่งผู้บริหารจะต้องวัดกัน
จากคุณภาพหรือประสิทธิภาพของผลงานที่ปรากฏ๑๗๖ ส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องเรียนรู้ละมี
ความรอบรู้ใน ๒ ทางได้แก่ รอบรู้ในความเป็นเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งหมายความ การปฏิบัติงานใน
หน่วยงานนั้น ความเข้าใจระหว่างกัน และความสัมพันธ์ในระดับความหวังดีต่อ อย่างน้อยต้องมองถึง 

                                                        
  ๑๗๒สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๗๓สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ , หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๗๔สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๗๕สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๗๖สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝุายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๗ พฤษภาคม ๒๕๕๗. 



 
๒๑๖ 

 

ความเสียสละต่อกัน๑๗๗ การไม่ท าร้ายจิต การมีเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน และการไม่ท าตัวอวดรวย 
หรือเหยียดหยามเพ่ือนร่วมงานอย่างเด็ดขาด  และความรอบรู้ในความเป็นผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะเห็นได้
ว่า อัตตลักษณ์ของผู้น าการบริหารองค์ย่อมบ่งบอกแนวทางการท างานของบุคลากรภายในทั้งหมด๑๗๘ 
หากบุคคลไม่ชอบต่อค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ก็ไม่สมควรแสดงออกต่อหน้าต่อตาเพราะจะให้เกิดความ
เดือนร้อนได้ ดังนั้น ความรอบรู้ในอุปนิสัยของผู้น าการบริหารจึงเป็นสิ่งที่ควรระมัดระวังอย่างมาก
เพราะน าผลดีผลเสียมาสู่คนได้ 
 ๓) ความรอบรู้งาน (การครองงาน) หมายถึง ความรอบรู้ในการท างานตามหน้าที่ และ
ความรองรู้ด้านในการท างานทั่วไป๑๗๙ และรู้ในการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์  ระเบียบปฏิบัติต่างๆ๑๘๐ 
โดยเฉพาะประสบการณ์ที่ผ่านงานมากก็จะท าให้เกิดความรู้ ความคิดและมีความฉลาดขึ้นเรื่อย ๆ๑๘๑ 
โดยเฉพาะความเห็นถูกต้อง เห็นถูกตามท านองครองธรรม๑๘๒จะต้องเกิดในการด าเนินชีวิต และมี
ความเข้าใจชีวิตมากขึ้น พร้อมที่จะทุ่มเทสรรพก าลังทั้งหมดเพ่ือคิดหาทางสร้างสรรค์ผลงานให้ได้๑๘๓ 
นอกจากนี้วิธีการเรียนรู้งานได้เร็วที่สามารถมาท าให้เกิดความรอบรู้ได้นั่นก็คือ การถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ์ทั้งหมดจากรุ่นสู่รุ่น ให้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตประจ าวัน๑๘๔ ทั้งนี้เพ่ือไม่ให้
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีฝีมือ เกษียรไปแล้วความรู้ความสามารถจะได้ไม่สูญหายไป๑๘๕ 
กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานมานาน ซึ่งเป็นวิธีการจัดการความรู้ที่น าเอาประสบการณ์ของผู้ที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะมาถอดรหัสด้วยเด็กรุ่นใหม่ ๆ๑๘๖ ซึ่งเป็นวิธีการในการท างานราชการเพราะตัวปัญญา

                                                        
 ๑๗๗สัมภาษณ์ นางสาวชุติมา วงศ์เพชร, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์
พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗.  
  ๑๗๘สัมภาษณ์  นายสิ รวุฒิ  น้อยประเสริฐ , ผู้ อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน , จั งหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๗๙สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
๑๑        สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
 ๑๘๐สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ   หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๘๑สัมภาษณ์ นายประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๑๐ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๑๘๒สัมภาษณ์  นายวัชรินทร์ ใจห้าว, ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ช.๓, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๑๘๓สัมภาษณ์ นางสาวชุติมา   วงศ์เพชร, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์
พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๘๔สัมภาษณ์ นางสาวภูมิกา สุขเนียม, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงาน จังหวัดสุราษฎร์ธานี,วันท่ี ๙ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๘๕สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๔ เมษายน ๒๕๕๗. 
  ๑๘๖สัมภาษณ์ นายชาญวิทย์  กองทอง, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , วันที่ ๗ 
พฤษภาคม ๒๕๕๗. 



 
๒๑๗ 

 

มันได้มาจากการเรียนรู้การปฏิบัติ ต้องท าก่อนถึงจะรู้ หากผิดอย่างไรค่อยไปปรับปรุงแก้ไข๑๘๗ ต่อซึ่ง
ทางกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ก็คือ ท าให้คนมีฝีมือ ท าให้คนมีความสามารถ ท าให้
คนมีความรู้ท าให้คนมีความเชี่ยวชาญด้าน๑๘๘ช่าง ท าให้คนมีความสามารถด้านนวดไทย และสปา 
เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้มันก็มีในการศึกษาอยู่แล้ว๑๘๙แต่ที่เน้นหนักก็คือ ทักษะ และฝีมือแรงงานเฉพาะ
ด้านนั้น ๆ แต่อย่างน้อยท่ีสุดจ าท าอย่างไรให้ทักษะและศักยภาพเหล่านั้น อยู่กับสถาบันต่อไป 
 ความรอบรู้ ทั้ง ๓ ประการจะปรากฏในระบบราชการตามกรอบของงานและตัวชี้วัดซึ่ง
ทางด้านศักยภาพของบุคคลากรทุกคนล้วนมีศักยภาพสูงในตัว แต่จะท าอย่างไรถึงจะสามารถดึ ง
ศักยภาพ หรือสนับสนุนให้บุคลากรใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่๑๙๐เพ่ือสร้างผลงานให้เป็นที่ประจักษ์ แต่ที่
ผ่านมาสภาพปัญหาและอุปสรรคที่จะการสนับสนุนบุคลากรที่มีคุณภาพหรือแม้กระทั่งงบประมาณ
จากทางราชการก็ไม่ค่อยให้ความส าคัญมากนัก๑๙๑บางท่านยังยืนยันว่า การพัฒนาให้บุคลากรเกิด
ปัญญานั้นสามารถท าให้เจริญในความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ท าให้การปฏิบัติมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพการพัฒนามากขึ้น๑๙๒ ฉะนั้น การพัฒนาปัญญาของบุคลากรให้มีความรอบรู้ทั้งทางด้าน 
ตนเอง ทางด้านการปฏิบัติงาน และทางด้านเพ่ือนร่วมงาน จะเป็นไปเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการ
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งขึ้นอยู่กับมุมมอง วิสัยทัศน์ของผู้น าการบริหาร
ในระดับกรม และระดับสถาบันที่จะวางแนวทางพัฒนาสมรรถนะบุคลากรที่มองความรอบรู้ใน
ลักษณะต่าง ๆ ที่ผนวกกับองค์ความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์โดยตรง รวมทั้งวิธีการรักษาองค์ความรู้
เหล่านั้นให้กับเด็กรุ่นใหม่ ๆ ด้วยวิธีทางธรรมชาติ 
  จะเห็นได้ว่า บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนั้น จะมีทักษะ ความสามารถ และ
ศักยภาพที่ตอบสนองต่อภารกิจอยู่แล้ว แม้ว่าภาคนโยบายระดับการบริหารจะมีลักษณะเน้นไปที่การ
ปฏิบัติงานของเราจะเป็นแบบเชิงรุก๑๙๓ก็ตาม ทางฝุายบุคลากรก็มีความพร้อมที่จะตอบสนองต่อ
นโยบายดังกล่าวด้วยดี หากผู้บริหารต้องมีความตรงไปตรงมายึดผลประโยชน์ประชาชนเป็นหลัก๑๙๔ 

                                                        
  ๑๘๗สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, ๗ พฤษภาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๘๘สัมภาษณ์ นายชาญวิทย์  กองทอง, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , วันที่ ๗ 
พฤษภาคม ๒๕๕๗. 
  ๑๘๙สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๖ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๙๐สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
  ๑๙๑สัมภาษณ์ นายอภิวัฒน์  บัวเจริญ, ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๒ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑          
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 

 ๑๙๒สัมภาษณ์ นายปรีชา กุญแจทอง, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด
ชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๑๙๓สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๙๔สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๑๘ 

 

มีความเที่ยงธรรม มีความเป็นกลาง และปฏิบัติหน้าที่ยึดหลักข้อเท็จจริงให้เกิดความเท่าเทียมกัน๑๙๕ 
บุคลากรก็พร้อมที่จะท าตามด้วยเช่นกัน นอกจากนี้ การส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
ลูกน้อง เพราะในหลายๆ พ้ืนที่จะมีความเกรงใจกันมาก เวลาผู้บริหารอยู่ด้วยกัน ลูกน้องจะไม่ค่อย
กล้าแสดงออกหรือไม่แสดงความคิดเห็นออกมาในเชิงของการมีส่วนร่วม ที่เป็นดังนั้น เพราะ
ความสัมพันธ์ระหว่างทั้งสองฝุายเป็นไปโดยการบริหารแบบดิ่งมากกว่าแบบระนาบ จึงท าให้ไม่มีความ
กล้าที่จะท าอะไรจะเกินหน้าเกินตา ไม่กล้าที่จะตัดสินใจ ไม่กล้าที่จะละเมิดแม้ว่า งานนั้นหรือความคิด
นั้นจะมีความสร้างสรรค์มากก็ตาม เพราะมองว่า หากท าดีก็เสมอตัว หากท าชั่วก็ขาดทุน จึงท าให้
บุคลากรในพ้ืนที่ภาคใต้ตอนจะมีปัญหาประเด็นมากพอสมควร และท าให้บุคลากร พัฒนาได้ยาก
มากๆ๑๙๖  หรือบางสถานการณ์การแสดงศักยภาพของบุคลากร ก็เป็นผลท าให้ผู้บังคับบัญชาพยายาม
ที่จะครอบง าศักยภาพที่อยู่ให้ไม่กล้าแสดงฝีมือใด ๆ  
  นอกจากนี้ การยึดมั่นในความชอบธรรมและจริยธรรมที่จะต้องอาศัยการฝึกฝนอบรมหรือ
ที่เรียกว่า อธิปัญญาสิกขา เป็นจุดเริ่มต้นของการฝึกปฏิบัติงานทั้งหมายให้เกิดคุณค่าของผลงาน
ออกมา   ใน มรรคมีองค์ ๘๑๙๗ พระพุทธองค์ทรงจัดการวางปัญญาไว้ก่อนก็เพ่ือมองเปูาหมายให้
ชัดเจน ถูกต้อง หากมีปัญญาที่ผิดแล้ว การเดินก้าวต่อไป จะผิดตามไปด้วย ทรงระบุชัดไว้ ๒ ประการ 
ได้แก่ 
  ๑) สัมมาทิฐิ คือ ความเห็นชอบ เห็นถูก เห็นตรง เห็นว่าการปฏิบัติงานอย่างนี้ จะมี
ประโยชน์ และไม่มีประโยชน์ เห็นว่ากระท าอย่างนี้ควร ไม่ควร เห็นว่าการปฏิบัติอย่างนี้ ผิดหรือไม่ 
เห็นว่าการกระท าอย่างนี้ ดีหรือไม่ดี๑๙๘ พูดง่าย  ๆ ก็คือ  รู้ดี รู้ชั่ว รู้ผิด รู้ถูก รู้ควร รู้ไม่ควร เป็นต้น 
ซ่ึงจัดอยู่ในประเภทของความเห็นที่เป็นความรู้ รู้แล้วเลือกที่จะกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง ฉะนั้น บุคลากร
ต้องการความรู้เห็นหรือปัญญาประเภทนี้ที่จะสามารถส่งเสริมให้การปฏิบัติความชอบธรรม และ
จริยธรรมไดดี้ในระดับสูงสุด 
  ๒) สัมมาสังกัปปะ คือ ความด าริชอบ๑๙๙ ความคิดที่จะท าให้มันดี ท าให้มันถูก ท าให้มัน
ตรง ท าให้ไม่เดือดร้อนแก่ใคร ๆ หากตนคิดแล้ว และสร้างให้เกิดความเสียหาย และเดือดร้อน แปลว่า 
บุคคลนั้นคิดไม่ถูก คิดไม่ชอบ คิดไม้ตรง และคิดไม่ซื่อนั้นเอง ในทางพระพุทธศาสนาจะมองไปใน ๓ 
ลักษณะได้แก่ การคิดออกจากกาม (เนกขัมมสังกัปป์)  คือ ความคิดในการออกบวชถือเพศ
พรหมจรรย์ การคิดไม่พยาบาทใคร (อพยาบาทสังกัปป์) คือ ความในการละความเคียดแค้น ชิงชัง 

                                                        
 ๑๙๕สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๑๙๖สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑  
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๑๙๗สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๑๙๘สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์
ธาน,ี วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๑๙๙สัมภาษณ์ นางกิติมา ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๒ เมษายน ๒๕๕๗. 



 
๒๑๙ 

 

การจองเวร ความขัดเคืองความโกรธ ความเกลียด เป็นต้น และ การคิดที่จะไม่เบียดเบียนผู้ใด 
(อวิหิงสาสังกัปป์) คือ ความคิดที่จะไม่ท าลายใครด้วยความโกรธ ด้วยความคึกคะนองกายและวาจา
ต่อผู้หนึ่งผู้ใด 
  กล่าวได้ว่า ปัญญาที่จะให้เกิดความยึดมั่นในคุณธรรม และจริยธรรม เกิดขึ้น จะต้องเป็น
ปัญญาที่ชนิดที่เรียกว่า ความรอบรู้ใน ๓ ลักษณะ ได้แก่ ความรอบรู้ในการปฏิบัติตน ความรอบรู้ใน
การปฏิบัติกับเพ่ือร่วมงาน และความรอบรู้ในการปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิด
การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้อง ซึ่งมีหลักธรรมอีก ๒ ประการที่จะเข้ามาเป็นตัวชี้วัดถึงปัญหาที่จะ
น าใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร คือ หลักสัมมาทิฐิ เห็นถูกต้อง เห็นตรง เห็นชอบ และหลักสัมมา
สังกัปปะ ความด าริที่ถูก ด าริเพ่ือถูกต้อง ด าริเพ่ือความเห็นตรง ด ารอเพ่ือความเห็นชอบ และสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการทั่วทั้งองค์กรและประชาชนในพ้ืนที่ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตนบน ว่าสามารถจะก าหนดความรู้ดี รู้ชั่ว รู้ผิด รู้ถูก รู้ควร รู้ไม่ควร รู้ประโยชน์ 
ไม่ใช่ประโยชน์เป็นต้น     จนสามารถมีความเข้าใจในกระบวนการท างาน๒๐๐ และการปฏิบัติไม่ผิด
ข้อบังคับ ไม่ผิดกฎเกณฑ์ ไม่ผิดกฎหมายของทางราชการ๒๐๑ และไม่ผิดจรรยาบรรณของความเป็น
บุคลากรของรัฐที่ด ี 
 
ตารางที่ ๔.๒๓  :  แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และ   

 จริยธรรมด้านอธิปัญญาสิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดม่ันในความชอบธรรม และจริยธรรมด้านอธิปัญญาสิกขา 

เป้าประสงค์ 
อธิปัญญา

สิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

การยึดมั่นใน
ความชอบ

ธรรม 
จริยธรรม 

บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน
ภาคใต้  
มีความรอบรู้
ตนเอง 

๑) โครงการอบรมความรู้
เกี่ยวกับพรหมวิหารเพื่อ
ก าหนดพฤติกรรมส าหรับ
ผู้น าองค์กร 
๒) โครงการอบรมความรู้
เกี่ยวกับสังคหวัตถุธรรม  
เพ่ือก าหนดพฤติกรรมผู้ตาม 

ร้อยละของ
บุคลากรมี
ความเข้าใจ
ตนเองอย่างดี 
 

โครงการ
ละ ๓ วัน 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน

ภาคใต้

๑) แผนการฝึกอบรมเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดีต่อ
องค์กรและต่อเพ่ือนร่วมงาน 
๒) โครงการทัศนาสันจรไป

ร้อยละของ
บุคลากรมี
ความเข้าใจ
เพ่ือร่วมงาน

แผน
โครงการ
ละ ๗ วัน 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

                                                        
 ๒๐๐สัมภาษณ์ นายสมพร รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๒๐๑สัมภาษณ์ นายไพโรจน์  สรรพขาว ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๒๒๐ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดม่ันในความชอบธรรม และจริยธรรมด้านอธิปัญญาสิกขา 

เป้าประสงค์ 
อธิปัญญา

สิกขา 
แนวทาง/กิจกรรมการ

พัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

ตอนบน มี
ความรอบรู้

ผู้อื่น 

ตามเครือข่าย สพภ.และ
ศพจ. ทั่วประเทศ 
๓) แผนการส่งเสริม
การศึกษาวัฒนธรรมไทย ๔ 
ภาค 

มาก 

บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน

ภาคใต้
ตอนบน       

มีความรอบรู้
งาน 

๑) โครงการถอดรหัส
ประสบการณ์จากรุ่นสู่รุ่น 
๒) แผนการโยกย้ายภารงาน
ที่ มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม กั บ
บุคลากรแต่ละบุคคล 
๓) กิจกรรมส่งเสริมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานใน
องค์กร 

ร้อยละของ
บุคลากร

สามารถเรียน
การปฏิบัติงาน

ได้ 

แผน
โครงการ
ละ ๑ วัน 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

 
ตารางภาพที่ ๔.๒๔ :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรมด้าน 
อธิปัญญาสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 
การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม 

ด้านอธิปัญญาสิกขา 
๒๑ 

สัมภาษณ์ 
๗๕.๐๐ ๑, ๒, ๔, ๕, ๖, ๗, ๘, ๙, ๑๐, ๑๑, ๑๒, ๑๓, ๑๔, 

๑๖, ๑๗, ๑๙, ๒๒, ๒๕, ๒๖, ๒๗, ๒๘. 
 
  ๔.๓ แนวทางการประยุกต์ใช้กลยุทธ์ที่ ๕ : การท างานเป็นทีม 
  การท างานเป็นทีม (Team work) คือ ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่ง
ของทีม หน่วยงาน หรือส่วน ราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม๒๐๒หรือระบบทีมงานในบาง
แห่งก็ไม่มีหัวหน้าเสียด้วยซ้ า แต่ก็อยู่จ านวนไม่มากนักในระบบทีมงาน  
  ปัจจุบันองค์กรทางธุรกิจเกือบทุกองค์กรได้น าองค์ความรู้  และเทคนิค วิธีการมากมายมา
ปรับใช้ในการส่งเสริมการขายสินค้าในทุกรูปแบบ ในทุกช่องทางสื่อสาร ซึ่งมองเห็นว่า การสร้างทีมที่

                                                        
  ๒๐๒ส านักงานข้าราชการพลเรือน, กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ๒๕๕๕, หน้า ๑-๒. 

https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=667&q=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99&spell=1&sa=X&ei=l2u9Uaj2MYLqrQeT-4Fo&sqi=2&ved=0CCYQvwUoAA


 
๒๒๑ 

 

ดีทีมงานที่มีคุณภาพย่อมประสบผลส าเร็จไปกว่าครึ่ง และรวดเร็วกว่ามาก เพราะหากสามารถค้นหา
บุคคลที่มีคุณภาพหลาย ๆ คนมาอยู่ในสถานที่แห่งเดียวกันได้ และสร้างผลงานให้ออกอย่างหนึ่งอย่าง
ใด ผลงานหรือสินค้านั้นย่อมมีคุณภาพตามไปด้วยอย่างแน่นอน ซึ่งหากเป็นองค์กรทางภาครัฐ ที่เป็น
องค์กรที่ไม่แสวงหาก าไร แต่แสวงหางวิธีการการบริหารที่เป็นเลิศหรือการท างานที่เป็นเลิศก็ตาม  
ย่อมจะต้องพัฒนาหน่วยงานให้ก้าวไปสู่การเปลี่ยนแปลงวิธีคิด วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ๆ เพ่ือการ
ตอบสนองต่อความสะดวกสบายที่เ พ่ิมขึ้น นอกจากนี้ แม้ว่า หลายสิ่งหลายอย่างจะมีความ
เปลี่ยนแปลง แต่อุดมการณ์อย่างหนึ่งที่หน่วยงานภาครัฐจะต้องไม่เปลี่ยนนั่นก็คือ การท าให้ประชาชน
มีความสุข และไม่แสวงหาประโยชน์จากประชาชนนั่นเอง ซึ่งผู้วิจัยจะได้วิเคราะห์การสร้างทีมใน
รูปแบบของไตรสิกขาว่าจะอยู่ในลักษณะใด ดังต่อไปนี้ 
 ๑) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการท างานเป็นทีมด้วยอธิศีลสิกขา 
  อธิศีลสิกขา คือ ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมความประพฤติทางกายและทางวาจาให้มี
จริยธรรมที่สูงยิ่งขึ้น การฝึกอบรมจึงอยู่ที่ความระมัดระวังตนเอง๒๐๓ และการรักษาความเป็นปกติไว้
ให้ได้ด้วยความตั้งใจ หรือด้วยความมีเจตนาอันแรงกล้าที่จะปฏิบัติศีลให้เกิดขึ้น ผู้ที่จะเข้ามาสู่
กระบวนการฝึกหรือพัฒนาตรงนี้ จะต้องเริ่มต้นจากการมีวินัย คือ การมีศีลนั่นเอง ควรมีการจัด
ฝึกอบรม เช่น การปฏิบัติธรรม การฝึกสมาธิ หรือการท ากิจกรรมท าความสะอาด วิธีการที่มาให้มี
ความรู้ มีความรู้ที่หลากหลายจึงท าให้เกิด นอกจากนี้การท างานร่วมกันเป็นระบบทีมงานที่ดีได้นั้น 
บางครั้งบุคคลในทีมงานจะต้องผ่านการปลูกฝังจิตส านึก โดยการให้ระลึกถึงใจเขาใจเรา ความเสมอ
ภาคกัน มีความสุภาพ การแสดงออกถึงการมีศีลเสมอกัน และอ่อนโยนต่อกัน๒๐๔ จึงจะท าให้บุคลากร
ในทีมงานอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข ท าให้สังคมน่าอยู่ ท าให้อยากมาท างาน และท าให้งานบรรลุ
เปูาหมาย เนื่องจากเกิดความสามัคคี๒๐๕ ซึ่งจะต้องประกอบด้วย ๒ ประการ๒๐๖ คือ 
 ๑) คนในทีมงานจะต้องมีศีลต้องเสมอกัน (ศีลสามัญญตา) คือ ความประพฤติถูกต้อง      
ถูกธรรมเหมือนกัน ก่อนท าต้องมีข้ันตอน ปรับความเห็นไม่ให้ขัดแย้ง เรามีความคิดต่างได้แต่เราไม่คิด
ขัดแย้ง ตั้งใจอยู่ในกรอบ พร้อมท างานร่วมกัน โดยไม่มีความแตกแยก   
  ๒) คนในทีมงานต้องมีความคิดเห็นเสมอกัน (ฐิทิสามัญญตา) มีมติคือความเห็นเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน เปูาหมายเดียวกัน จ าเป็นอย่างยิ่งที่ด้วยการปรับตัว ปรับความคิด ความเห็นร่วมกัน  
เสมอกัน พร้อมจะท าในสิ่งที่ถูกต้องด้วยกัน 
  นอกจากนี้ การท างานเป็นกลุ่มต้องมีศีล เสมอกันจึงไปกันได้ ให้น ากลุ่มรักษาศีลเสมอ
ภาคเท่าเทียมกัน กฎ กติการักษาเหมือนกัน ทิฐิต้องเสมอกัน คือ ความเห็นเสมอกันในกลุ่มต้องมี

                                                        
  ๒๐๓สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม, วันที่ ๘ มีนาคม 
๒๕๕๗. 
  ๒๐๔สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิปุญโญ,  เลขานุการเจ้าคณะอ าเภอหลังสวน วัดขันเงิน, วันที่ ๖ 
มีนาคม ๒๕๕๗. 
 ๒๐๕สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
  ๒๐๖สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ าเภอตะกั่ว
ทุ่ง จังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๒๒๒ 

 

สัมมาทิฐิ ความเห็นเหมือนกัน เห็นเปูาหมายร่วมกัน กฎกติกาใช้อันเดียวกันแล้วยังจะต้องมีการวาง
ตนให้มีความเหมาะสมกับเพ่ือนร่วมงานใน ๓ ลักษณะ๒๐๗ ได้แก่ 
  ๑) ลักษณะทางกาย ได้แก่ งดเว้นจาการผิดศีล ๕ รักษาให้บริสุทธิ์ทางกาย ไม่ฆ่าสัตว์ ไม่
ลักทรัพย์ ไม่ประพฤติผิดทางกาม และไม่ดื่มสุรา 
  ๒) ลักษณะทางวาจา ได้แก่ มีวาจาอ่อนหวานไพเราะจับใจ งดเว้นจากมุสาวาท ๔ 
ประการ คือ พูดแต่เรื่องจริง ไม่พูดค าหยาบ ไม่พูดเพ้อเจ้อ ไร้สาระ ไม่พูดส่อเสียดให้ผู้อ่ืนเจ็บใจ 
  ๓) ลักษณะทางสังคม ได้แก่ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญอย่างมากในการท างานเป็นทีม 
คือ ๑. เชื่อใจซึ่งกันและกัน๒๐๘ ๒. ไม่เป็นคนมือไว ใจไว ๓. ไม่เป็นคนหูเบา ๔. น าสิ่งที่ผู้อ่ืนเสนอมา
ทบทวน ๕. มีน้ าใจต่อกัน ๖. ไม่ถือตนเองว่าเป็นหัวหน้าทีม ๗.ถนอมรักษาน้ าใจต่อเพ่ือนในทีม  
๘. มีความเสียสละไม่เห็นแก่ตัว๒๐๙ และ ๙. การฝึกหัดนึกถึงการเอาใจเขามาใส่ใจเรา๒๑๐ 
  บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องยอมเปิดใจที่จะรับธรรมมะ รับศีลมาปฏิบัติ     
ซึ่งบางครั้งการที่บุคลากรไม่มีความเชื่อว่าเป็นจริง ว่าศีลน าสุขมาให้ นี่คืออุปสรรคอย่างหนึ่ง บางคน
ปฏิบัติแล้วท้อแท้ เพราะมีความอดทนน้อยเกินไป บางคนเข้าใจว่าท าชั่วได้ดี ท าดีได้ชั่ว เพราะเขาท าดี
ยังไม่ถึงดียังไม่ล้นออกมาให้คนเห็น เป็นต้น ฉะนั้น การฝึกฝนข้อปฏิบัติศีลในระบบทีมงานสิ่งหนึ่งที่จะ
ขาดไม่ได้นั้นก็คือ ก าลังใจจากเพ่ือนร่วมงาน แม้ว่าจะเป็นเพียงค าพูดสักค าหนึ่งที่ มาจากก้นบึ่งของ
หัวใจก็สามารถสร้างก าลังใจให้ท างานต่อไปได้ ผู้เชี่ยวบางท่านกล่าวว่า การจะสร้างทีมงานจะต้องมอง
ถึง ๓๒๑๑ประเด็นใหญ่ ๆ ได้แก่ ๑) ความมีระเบียบวินัย มีกฎเกณฑ์ มีข้อปฏิบัติต่าง ๆ มีจรรยาบรรณ
ของความเป็นบุคลากรที่ดีต่อองค์กรให้ได้ และ๒) บุคลากรจะต้องมีวิชาความรู้และคุณธรรม จริยธรรม 
หมายถึง บุคลากรจะต้องมีความส านึกผิดชอบชั่วดี คิด และท าก่อนที่จะพูด ยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง
เสมอ๒๑๒ มีความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน๒๑๓และ๓) ปฏิบัติหน้าที่ยึดหลักข้อเท็จจริงให้
เกิดความเท่าเทียมกัน๒๑๔  

                                                        
  ๒๐๗สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิตปุญโญ,  เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดชุมพร อ.หลังสวน จังหวัด
ชุมพร, วันที่ ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 

๒๐๘สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๐๙สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา วัดควนท่าแร่ จังหวัด
สุราษฏร์ธานี, วันที่ ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
 ๒๑๐สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ ,  หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๒๑๑สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๑๒สัมภาษณ์ นางกิติมา ศิริประธาน หัวหน้าฝุายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
 ๒๑๓สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,   หัวหน้าฝุายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
 ๒๑๔สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ ,  
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๒๓ 

 

 การท างานเป็นทีมในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน จะต้องท าร่วมกันตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไปและ
มีองค์ประกอบก็คือ ๑. ความรู้ของคนในทีมนั้นๆ  ๒. ต้องมีความสามัคคี และ๓.จะต้องมีการ
มอบหมายที่ตรงกับความรู้ความสามารถของคน ๆ นั้น๒๑๕ ซึ่งการท างานเป็นทีมโดยใช้ศีล ก็คือ  
การปฏิบัติงานที่เป็นปกติ ในกรณีที่เป็นผู้บริหารจะต้องมอบหมายงานชิ้นหนึ่งให้กลุ่ม ๆ หนึ่งท า 
ผู้บริหารจะต้องดูความสามารถของคนในทีม ดูพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรแต่ละคน๒๑๖ 
และมีการถ่ายทอดค าสั่งให้ชัดเจน๒๑๗ ว่าสามารถที่จะท างานที่มอบหมายให้บรรลุเปูาหมาย และ
ประสบผลส าเร็จได้หรือไม่ อย่างไร๒๑๘ เมื่อผู้บริหารได้มอบหมายภาระงานมาให้ในการท างานเป็นทีม 
หัวหน้าทีมจะต้องเป็นผู้ดูแลควบคุม จะต้องมีการมอบหมายงานต่อทีมที่ชัดเจน และสร้างข้อตกลง
ร่วมกันผลตอบแทนที่จะเกิดข้ึน (กรณีมีค่าตอบแทน) ก็จะต้องมีความชอบธรรมในการจัดสรรปันส่วน
ให้ลงตัว ระบบทีมจึงจะอยู่ต่อไปได้ เพราะถ้าเกิดว่าการท างานส าเร็จไปแล้วมีผลประโยชน์ไม่เท่าเทียม
หรือไม่ลงตัวกัน การท างานเป็นครั้งต่อไป บุคลาการในทีมก็จะต้องมีปัญหาระหว่างหรือบางคนอาจจะ
ไม่เข้าร่วมทีมก็ได้๒๑๙ ดังนั้น การดูแลในเรื่องของการบริหารจัดการ การดูแลเพ่ือนร่วมในทีมจะต้อง
เป็นไปให้ถูกธรรม ถูกต้อง มีความชัดเจนในบริบทของผลประโยชน์ร่วมกันอย่างเท่าเทียม จะต้องไม่
มองบุคคลหนึ่งบุคคลใดมีอภิสิทธิ์ชนเหนือความถูกต้องชอบธรรม  
  สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องสร้างระบบทีมงานให้มีความเข้มแข็ง ซึ่งจากที่ผ่านมา 
ความขัดแย้งเกิดข้ึนจะเป็นเรื่องปกติของบุคลากรที่งานด้วยกัน๒๒๐ แต่ในทุกหน่วยอาจจะมากบ้างน้อย
บ้างไม่เท่ากัน แต่ว่าเรื่องการสร้างทีมงานให้เข้มแข็ง จะเป็นประเด็นเกี่ยวกับความศรัทธาในผู้บริหาร
เป็นสัญลักษณ์๒๒๑ ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีความขัดแย้งแต่ถ้าสัญลักษณ์ตรงกลางบุคลากรของสถาบันก็
จะท าโดยยึดงานเป็นหลัก ท าให้เกิดความมั่นใจ ความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่๒๒๒ และเกิดความรัก

                                                        
 ๒๑๕สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ , หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๒๑๖สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ มีนาคม ๒๕๕๗. 
 ๒๑๗สัมภาษณ์ นายวัชรินทร์ ใจห้าว, ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๒๑๘สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๖ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๑๙สัมภาษณ์ นางกิติมา ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 

๒๒๐สัมภาษณ์ นายปรีชา กุญแจทอง, ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร,  
วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๒๑สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
 ๒๒๒สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๒๔ 

 

ในองค์กรจนสามารถสร้างเป็นวัฒนธรรมองค์กร๒๒๓ มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร๒๒๔เพราะการด าเนินการ
ต่าง ๆ จะมีแนวทางมาใช้ในการด าเนินงาน โดยมาจากกรอบของหน่วยงาน ซึ่งมุ่งเน้นถึงความส าเร็จ 
เปูาหมายของการปฏิบัติ และมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน๒๒๕ เช่น การจัดพัฒนาทีมงาน การจัดฝึกอบรม 
การศึกษาดูงานในแต่ละครั้งแต่ละปี๒๒๖ซึ่งทุกสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะมีความเหมือน ๆ กันหมด  
  การท างานเป็นทีมสิ่งหนึ่งที่มีผลมากต่อประสิทธิภาพ ก็คือ การยอมรับซึ่งกันและกัน 
ลักษณะของศีลที่มีความโปร่งใส ไร้ข้อสงสัยแต่ประการใด หรือที่เรียกว่า ทุกคนในทีมงานจะต้องมี
ความชันเจนในตนเองทั้งความประพฤติ การปฏิบัติงาน และความไว้ใจซึ่งกันและกัน และอีกประการ
การยอมรับในเสียงส่วนใหญ่ เป็นลักษณะของมีมติร่วมออกมาว่าจะด าเนินการอย่างไรก็ควรจะต้อง
ยอมรับ เพราะถ้าเกิดว่าต่างไม่ยอมรับ ต่างจะเอาความคิดของตน มันจะส่งผลไปถึงเปูาหมายงานของ
ทีมจะท าให้การท างานเดินต่อไม่ได้๒๒๗ แต่เป็นมุมมองในทัศนะทางพระพุทธศาสนาอาจจะมองได้
หลายแง่มุม เช่น การมองลักษณะของธัมมาธิปไตย ถือเอาธรรมเป็นธงชัยในการติดสินใจ หรือลักษณะ
ของการยอมรับลักษณะการบรรพชาอุปสมบทเป็นพระภิกษุสงฆ์ที่ทุกรูปจะต้องยอมรับร่วมกันทั้งหมด 
ถือว่าเป็นเอกฉันท์๒๒๘ นอกจากนี้หากในทัศนะนักประชาธิปไตย อาจจะมีความเชื่อว่า เสียงส่วนใหญ่
จะเป็นข้อยุติทั้งหมด ซึ่งบางครั้งก็ยังไม่มีความชัดเจนว่า เสียส่วนใหญ่จะถูกต้องทั้งหมด๒๒๙ หรืออาจ
เรียกว่าการพัฒนาการยอมรับด้วยขั้นการเปิดใจยอมรับเสียก่อน เพราะการท างานเป็นทีมที่เอาคนที่
เก่ง ๆ มาร่วมท างานด้วยกันจะเป็นเรื่องที่ยาก ยากที่จะยอมรับว่าคนอ่ืนนั้นเก่งกว่าเรา๒๓๐ 
เพราะฉะนั้น จุดนี้เป็นจุดเริ่มต้นที่จะท าให้เกิดการรวมกลุ่มกัน มันจะต้องพัฒนาจนถึงขั้นความโปร่งใส
ต่อกันและการยอมรับจากทุกคนให้ได้ 
  กล่าวได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการท างานเป็นทีม จะประกอบไปด้วยตั้งแต่    
๒ คนขึ้นไป อาจจะเป็นทีมงานชั่วคราว ทีมงานกึ่งถาวร และทีมงานประเทถาวร ซึ่งทีมงานทุก
ประเภทจะต้องให้ความส าคัญกับอธิศีลสิกขา ซึ่งเป็นฝึกปฏิบัติตนเองร่วมกัน พร้อมเพรียงกัน มีความ

                                                        
 ๒๒๓สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๒๔สัมภาษณ์ นางสุณีย์  ชิณวงศ์,  เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑      
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๘ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๒๒๕สัมภาษณ์ คุณไพโรจน์  สรรพขาว ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน  ช.๓, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
 ๒๒๖สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝุายธุรกิจและบริการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑       
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๒๒๗สัมภาษณ์  นายสิ รวุฒิ  น้อยประเสริฐ , ผู้ อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน , จั งหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๒๒๘สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ, หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๒๒๙สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุ
ราษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๗. 
 ๒๓๐สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์
ธาน,ี   วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
๒๒๕ 

 

เสมอภาคต่อกัน หรือมีศีลส าหรับการปฏิบัติเหมือนกันและไม่มีความบกพร่อง มีความคิดความเห็น 
ความเชื่อการนับถือไปในทิศทางเดียวกันหรืออย่างน้อยให้นับถือศาสนาเดียวกัน และไม่ว่าจะปฏิบัติ
อะไรก็ตามจะต้องมีความสามัคคี เช่น การปฏิบัติกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับองค์กรหรือทีมงาน  
ทุกคนจะต้องปฏิบัติเหมือน ๆ กัน ไม่มีข้อยกเว้นส าหรับใครคนใดคนหนึ่งเป็นการเฉพาะ เมื่อทุกคนใน
ทีมงานสามารถท่ีจะปฏิบัติได้ จะน าไปสู่การเปิดใจยอมรับซึ่งกันและกันมากขึ้น นอกจากนี้ การท างาน
เป็นจะต้องสร้างคุณลักษณะที่เด่นชัดมากขึ้น เช่น ทุกคนต้องเป็นประชาธิปไตยที่มีระบบธัมมาธิปไตย
เขา้มาควบคุมการตัดสินใจ และสามารถก าหนดเปูาหมายในเชิงภารกิจของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบน ดังนั้น หากบุคลากรมีข้อปฏิบัติที่ไม่ก่อให้เกิดความเคลือบแคลงสงสัยต่อกันก็จะไม่มี
ความขัดแย้งในทีมงานนั้น ๆ 
 
ตารางภาพที่ ๔.๒๕ : แสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิศีล

สิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิศีลสิกขา 

เป้า 
ประสงค์ 

อธิศีลสิกขา แนวทาง/กิจกรรมการพัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

 บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน

ภาคใต้ตอนบน
มีข้อปฏิบัติ
เหมือนกัน 

๑) แผนการจัดท าคู่มือเพ่ือ
ก าหนดพฤติ กร รม ในการ
ปฏิบัติงานของทีมงาน 
๒ )  โครงการส่ ง เสริ มการ
ปฏิบัติ จรรยาบรรณอย่ า ง
เคร่งครัด และการลงโทษแบบ
เท่าเทียมกัน 
๓) แผนการส่งเสริมการรักษา
ศีล ๕ ในระบบทีมงาน 
๔) แผนการก าหนดมาตรฐาน
ส าหรับพฤติกรรมทีมงาน 

ร้อยละของ
บุคลากร
สามารถ
ปฏิบัติ
ข้อก าหนด
ร่วมกัน 

 

 ภายใน 
๑๐ 

เดือน 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

บุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้
ตอนบนมีการ
ยอมรับซึ่งกัน
และกัน 

๑) โครงการส่งเสริมการ
ปฏิบัติกรรมฐานเพื่อ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ดี  
๒) การจัดโครงการศึกษาดู
งานนอกสถานที่ นอกจังหวัด 
นอกประเทศร่วมกัน 
๓) แผนการจัดงานและ
มอบหมายงานให้ชัดเจน 

ร้อยละของ
บุคลากร
ยอมรับ
ความสามาร
ถและ
บทบาท
หน้าที่ของ
ทีมงาน 

จัดแผน
โครงการ 
๕-๗ วัน 

บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 



 
๒๒๖ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิศีลสิกขา 

เป้า 
ประสงค์ 

อธิศีลสิกขา แนวทาง/กิจกรรมการพัฒนา 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 
ระยะ 
เวลา 

เจ้าภาพ
หลัก 

บุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้
ตอนบนมีความ
เสมอภาคกัน 

๑) การปฏิบัติงานแบบพ่ีแบบ
น้องท้องเดียวกัน 
๒) การเปิดใจรับฟังความ
คิดเห็นของทุก ๆ คน 
๓) การส่งเสริมกิจกรรม 
ประชาธิปไตยในทีมงาน 

ร้อยละของ
บุคลากรมี
สิทธิและมี
ความเสมอ
ภาคทุกคน 

กรอบ
การ
ปฏิบัติ
ประจ า 
วัน 

บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 

 
ตารางภาพที่ ๔.๒๖  :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนะ

สมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิศีลสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

การท างานเป็นทีม 
ด้วยหลักอธิศีลสิกขา 

๑๙ 
สัมภาษณ์ 

๖๗.๘๕ ๑, ๒, ๓, ๔, ๖, ๗, ๙, ๑๐, ๑๑, ๑๓, ๑๕, ๑๖, 
๑๘, ๒๑, ๒๓, ๒๕, ๒๖, ๒๗, ๒๘. 

  
 ๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิจิตสิกขา 
  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรที่ประกอบเป็นทีมงานด้วยหลักอธิจิตสิกขา ซึ่งเป็นวิธีการ
การศึกษาและวิธีการฝึกจิต ให้เกิดสภาพความมั่นคงทางจิตใจ ความมั่นคงต่อความดี ให้ใจมีความ
เข้มแข็ง ความมีใจตั้งมั่น สภาพจิตไม่โอนเอน เป็นหนักแน่นไม่หูเบาเชื่อใครง่าย ๆ หากเป็นผู้น าทีมก็
จะสามารถบริหารทีมงานให้ไปถึงเปูาหมายได้โดยง่าย๒๓๑แต่ถ้าหากผู้น าทีมงานขาดความหนักแน่น 
จะท าให้เกิดการแตกแยกได้ ไม่เชื่อใจซึ่งกันและกันในทีมงาน เมื่อเกิดความไม่เชื่อใจต่อกัน จะท าให้
เกิดการหักหลังกันได้ งานที่ปฏิบัติง่าย ๆ ก็จะมีความยากขึ้น๒๓๒การท างานจะเกิดความสับเพล่าได้
ง่าย การปฏิบัติงานจะไม่มีความแน่วแน่ ฉะนั้น การพัฒนาจิตหรือการฝึกอบรมจิตสามารถท าให้คนที่
มีจิตเป็นสมาธิยังสามารถปกปูองสิ่งไม่ดี ไม่งาม ไม่ให้เกิดขึ้นในตนเองได้ และจะสามารถปกปูองสิ่งที่
ไม่ดี ไม่ให้เกิดกับหน่วยงานได้ หากองค์กร หน่วยงาน หรือทีมงานใด ผู้น าและบุคลากร เป็นผู้จิตอัน
ประกอบด้วยสมาธิ และใจสงบดีแล้ว การให้ปฏิบัติงานจะดีงาม เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพในการ

                                                        
 ๒๓๑สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม, วันที่ ๘ มีนาคม 
๒๕๕๗. 
  ๒๓๒สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา วัดควนท่าแร่ จังหวัด
สุราษฏร์ธานี, วันท่ี ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๒๒๗ 

 

ปฏิบัติงานั้นอย่างดีที่สุด ด้วยการมีจิตใจมั่นคงแน่วแน่ และมองปัญหาได้อย่างทะลุปรุโปร่ง๒๓๓  
ซึ่งวิธีการฝึกจะมีหลายวิธี เช่น หากเป็นพระสงฆ์ก็เข้าปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐาน การเดินจงกลม  
การเดินจารึกแสวงบุญ เป็นต้น หากแบบชาวบ้านไม่มีเวลาก็ให้ฝึกในเวลาท างาน หรือท าหน้าที่ท าด้วย
ความตั้งใจมั่น๒๓๔ จะก่อให้เกิดความสามัคคี ความปรองดอง หรือความสมานฉันท์ในทีมงานซึ่ง
สามารถน าไปสู่สันติภาพในเชิงอุดมการณ์ได้๒๓๕ หรือสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานอาจจะจัดการพัฒนา
ทีมงาน การจัดฝึกอบรม การศึกษาดูงาน๒๓๖ เป็นต้น เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการพัฒนาสมรรถนะที่สูงขึ้น
ไปในเชิงการบูรณาการแบบองค์ธรรมทางพระพุทธศาสนากับการฝึกอบรมแบบสมัยใหม่ที่ส าคัญ
จะต้องบูรณาการร่วมกันกับกลุ่มเปูาหมาย๒๓๗ที่นับถือพระพุทธศาสนาจึงจะเข้าบรรลุเปูาหมายได้
โดยง่าย 
  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในระบบทีมงานที่ต้องการให้เกิดความมั่นคงแห่งจิตใจ ซึ่งมี
สภาพจิตที่ทั้งแข็งแกร่งไปด้วยหลักสมาธิ และสภาพจิตอ่อนโยนที่ประกอบด้วยหลักเมตตา๒๓๘  
บางท่านกล่าวว่า Teamwork นี่ที่มีข้อสังเกต ก็คือจริง ๆ ทีมที่มีคุณภาพนั้นจะต้องเป็นบุคลากรที่มี
ความสามารถ บุคลากรมีศักยภาพ ทักษะ และประสบการณ์มากมายอยู่ ซึ่งได้รับการฝึกมานาน และ
มารวมตัวกันเพ่ือท างานที่ได้รับมอบหมาย ในหลักเกณฑ์ทางพระพุทธศาสนาอริยมรรคมีองค์ ๘๒๓๙ 
ที่เก่ียวกับข้องกับหลักสมาธิส าหรับการน ามาใช้เป็นกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ได้แก่  
  ๑) หลักสัมมาสติ หมายถึง ความระลึกถึงคุณประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง กับทีมงาน  
กับองค์กรโดยภาพรวมทั้งหมด ซึ่งอาจจะมองในลักษณะการระลึกถึงความดีที่เคยปฏิบัติร่วมกันมา 
ระลึกถึงกิจกรรมทีจ่ะต้องปฏิบัติหรือด าเนินให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน เป็นต้น 
  ๒) หลักสัมมาสมาธิ  หมายถึง ความมั่นคงทางจิตที่มีเปูาหมาย และอุดมการณ์ร่วมกันซึ่ง
มีลักษณะของการรวมศูนย์การสั่งการไว้ในสถานที่เดียว นั่นก็คือ ความเป็นเอกภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร เป็นต้น 
 จะเห็นไดว้่าหลักมรรคมีองค์ ๘ หากน ามาประกอบกับการท างานในระบบทีมงานจะพบว่า
ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้นด้วยหลักพุทธธรรม เพราะการน าหลักธรรมเข้ามาใช้

                                                        
  

๒๓๓สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิปุญโญ,  เลขานุการเจ้าคณะอ าเภอหลังสวน วัดขันเงิน, ๖ มีนาคม 
๒๕๕๗. 
  

๒๓๔สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ าเภอตะกั่ว
ทุ่ง จังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๒๓๕สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา อ าเภอเคียนซา จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ พฤษภาคม ๒๕๕๗. 
  ๒๓๖สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝุายธุรกิจและบริการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑       
สุราษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
 ๒๓๗สัมภาษณ์ นายชาญวิทย์  กองทอง ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , วันที่ ๔ 
มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๒๓๘สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด    
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๕ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๒๓๙สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝุายธุรกิจและบริการ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด       
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=8&cad=rja&uact=8&ved=0CD8QFjAH&url=http%3A%2F%2Fwww.novabizz.com%2FNovaAce%2FManage%2FTeamwork_Setup.htm&ei=l2TgU7hlj8m4BIXRgIgF&usg=AFQjCNHyy2-2oWUt58gHYmA_5WztK6GNhA&sig2=IfMfLbg_QW4b4FftRdOEkw&bvm=bv.72197243,d.c2E


 
๒๒๘ 

 

ในการพัฒนาบุคลากรมันก็จะช่วยในการพัฒนาจิตใจให้เป็นคนที่มีสุขภาพจิตใจที่ดี๒๔๐ นอกจากนี้ 
เทคนิคของผู้บริหารระดับสูงที่เอามาใช้ก็คือการที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างพวก
กิจกรรม QCC  กลุ่มนี้ตั้งกลุ่มคุณภาพขึ้นมา ซึ่งเวลาพนักงานในกลุ่มจะเป็นคนที่มีความสามารถ
ต่างกัน ผู้บริหารก็จะน ากลุ่มคุณภาพเหล่านี้มาแข่งขันกันแล้วให้รางวัลนี่เป็นเทคนิคที่ใช้กันอยู่ ซึ่ง
แน่นอนว่ากลุ่มคุณภาพเหล่านี้จะต้องมีเรื่องของธรรมะอยู่แล้วไม่อย่างนั้นคงไม่สามารถมาร่วมกัน
ท างานเป็นกลุ่มได้๒๔๑ ซึ่งแน่นอนว่าการท างานเป็นทีมมันจะต้องมีผู้น าและผู้ร่วมงานจะไม่มองว่าเป็น
ผู้ตามถึงจะเป็นทีม บุคลากรในทีมจะต้องรู้บทบาทหน้าที่ของตัวเอง เพราะการท างานเป็นทีมสิ่งที่จะ
ท าให้ประสบผลส าเร็จได้ ๑.ต้องรู้หน้าที่ของตน เพราะการท างานร่วมกัน ต้องมีการพูดคุย ชี้แจง  
ในส่วนของบุคลากรจะต้องท าความเข้าใจในบทบาท หน้าที่ งานบางงานเรามีสิทธิ แต่ไม่มีบทบาท๒๔๒  
๒.เราต้องมีความรับผิดชอบในหน้าที่ของตัวเอง ๓.การยอมรับซึ่งกันและกันภายในทีม เป็นมิตรกับ
เพ่ือนร่วมงาน๒๔๓ และ๔.ความเอ้ืออาทรหรือความช่วยเหลือเกื้อกูลกันภายในทีม๒๔๔ ท าให้เกิดดุลย
ภาพทางการปฏิบัติงานร่วมกันในลักษณะการมองไปที่เปูาหมายใหญ่ ๆ  ขององค์กรและการด ารงอยู่
ของทีมงานต่อไป ซึ่งในหลายบริบทและแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ พยายามที่จะอธิบายกันไปตามผล
การศึกษา และผลการปฏิบัติของตน แต่อีกแง่มุมหนึ่งส าหรับการท างานเป็นที่จะต้องด าเนินการ
ปูองกันหรือใช้ประโยชน์จากสิ่งนั้น เพราะจะช่วยให้เกิดความสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ได้อย่างไม่
สิ้นสุดก็  
  ภาวะความตึงเครียด เป็นสภาพของรอยร้าวแห่งมิตรภาพ ซึ่งแก้ปัญหาได้โดยการควบคุม
อารมณ์ตนเองได้ ก็สามารถท างานกับผู้อ่ืนได้ดี๒๔๕เพราะบุคลากรต่างจิตต่างใจ มาจากหลาย ๆ 
สภาพการณ์ที่แตกต่างกันออกไป การที่ผู้น าสามารถใช้คนให้ท างานร่วมกันได้ ความขัดแย้งนั้นมันมีแต่
เมื่อถูกไปแล้วมันต้องจบ แต่มันจะต้องมีทั้งหลักเหตุผล และความสามารถในการท างานไปในทางที่ดี
ได้จึงอยู่ที่ผู้น าจะควบคุมสถานการณ์ได้มากน้อยเพียงใด๒๔๖ และการปูองกันความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น
ในทีมงานซึ่งถือว่าส าคัญมาก มาตาการการปูองกันตรงนี้คือ ปูองการอย่าให้เกิดความขัดแย้ง  
ในปริมาณต่ ากว่า ๔๐% ถ้าเกินเมื่อไหร่จะเป็นความขัดแย้งที่เป็นปัญหา นั่นคือความขัดแย้งที่จะท าให้

                                                        
  ๒๔๐สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
๑๑  สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
 ๒๔๑สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
 ๒๔๒สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
  ๒๔๓สัมภาษณ์ นางสุณีย์  ชิณวงค์,  เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑   
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๘ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๒๔๔สัมภาษณ์ นางสาวชุติมา   วงศ์เพชร, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน     
ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๔๕สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝุายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๒๔๖สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 



 
๒๒๙ 

 

เกิดหายนะ คือในระบบทีมงานเราจะต้องสร้างระบบการปูองกันขึ้นมาเพ่ือที่จะเข้าไปควบคุม
สถานการณเ์พราะถ้าความขัดแย้งเกิดข้ึนเกิน ๔๐% การแก้ไขปัญหาและการควบคุมจะยิ่งล าบากมาก 
แม้ว่าภาวะผู้น าจะเข้ามาช่วยแก้ไขปัญหาก็ตาม๒๔๗ ดังนั้น ความเป็นผู้น าทีมจะพัฒนาศักยภาพด้วย
ความมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และที่ส าคัญคนภาคใต้จะชอบความเป็นกันเอง จิตใจต้องแกร่ง ใจต้อง
นักเลง๒๔๘ ยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้องรักความถูกต้องเป็นธรรมและถือกฎหมายบ้านเมือง๒๔๙จึงจะท าให้
ลูกทีมเกิดการยอมรับ  และปฏิบัติตาม 
  หากมองในเชิงการบริหารความขัดแย้ง พบว่า ทุกชุมชนทุกองค์กรย่อมมีความขัดแย้งไม่
มากก็น้อย แต่ไม่แน่ใจว่าเกิดจากไม่ยุติธรรม หรือความไม่เป็นธรรมหรือไม่ แต่อย่างน้อยหากเราได้ใช้
ความยุติธรรมเข้ามาไกล่เกลี่ยหรือสร้างความปรองดองกันและท าให้เกิดความเป็นธรรมกันทั้งสองฝุาย 
ความสามัคคีจะเกิดขึ้นก็ต้องเกิดจากความเป็นธรรมนี่เอง๒๕๐เพราะมนุษย์นั้นจะสามารถอยู่ร่วมกันได้
หรือท าอะไรร่วมกันได้ จะต้องมีสองสิ่งร่วมกัน คือ มีความเห็นร่วมกันและต้องประพฤติในทาง
เดียวกัน๒๕๑ หรือในทางกลับกันการไปปฏิบัติงานเป็นทีมหรือบุคลากรไปด้วยกันบ่อย ๆ บางครั้ง 
อาจจะท าให้คนที่ขัดแย้งกันนั้นเข้าใจกันมากขึ้น หรืออาจจะเป็นกิจกรรมกลุ่มให้ท าร่วมกันหรืออะไร
ต่างๆ แต่ว่าต้องท าบ่อย ๆ  ให้เค้าได้คุยกัน ซึ่งผู้น าทีมจะต้องดูแลอย่างใกล้ชิด๒๕๒ สามารถเป็น
ต้นแบบของความสามัคคีกัน ในหมู่คณะ๒๕๓ และการวาจาเพ่ือพูดคุยให้เกิดความซึมซับอยู่บ่อย ๆ๒๕๔ 
ก็เพ่ือความพยายามให้บุคลากร  มีความรู้สึกมีความผ่อนคลาย๒๕๕ในสถานการณ์ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
แต่ส าหรับผู้น าจะต้องเตือนและพูดบ่อย ๆ ว่าแม้พวกเราจะมีความคิดเห็นแตกต่างกัน แต่ไม่ถึง

                                                        
  ๒๔๗สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสุราษฎร์
ธาน,ี   วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
  ๒๔๘สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๔๙สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , 
วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๕๐สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๕๑สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
  ๒๕๒สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๒๕๓สัมภาษณ์ นายวัชรินทร์ ใจห้าว, ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ช.๓ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด
นครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
  ๒๕๔สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๕๕สัมภาษณ์ นายอภิวัฒน์  บัวเจริญ, ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๒ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑    
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๓๐ 

 

แตกแยก๒๕๖ นอกจากนี้ การเป็นผู้น าที่ดีต้องมีหลักธรรมในทศพิธราชธรรม และเป็นนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร๒๕๗ อย่างไรก็ตามให้นึกถึงอุดมการณ์และการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย
เป็นส าคัญ 
  บทบาทของผู้น าการบริหารหรือบทบาทของผู้น าทีมย่อมมีความส าคัญอย่างมากในการ
เข้าไปควบคุมความขัดแย้งระหว่างบุคลากรในทีมงาน เพราะเมื่อความขัดแย้งเกิดแน่นอนว่า ความหา
นยะก าลังจะมาเยี่ยมเยือนทีมงานหากไม่สามารถจะจัดการบริหารความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่
เหมาะสม      ที่สามารถน าไปสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดประโยชน์หรือที่เรียกว่า การพลิกวิกฤติให้เป็น
โอกาสในการท างานเพ่ือสร้างผลงานที่ตอบสนองต่อความต้องการของชุมชนในพ้ืนที่รับผิดชอบ 
นอกจากนี้ ศักยภาพของผู้น าทีมงานหากสามารถบริหารจัดการความขัดแย้งให้อยู่ในระดับ ๔๐%  
ได้ นั่นก็หมายว่า สามารถรักษาภาพพจน์ที่ดีไม่มีความด่างพร้อย๒๕๘ และทุกคนจะได้ขึ้นชื่อไว้ว่า  
มีอุดมการณ์การท างานเพ่ือสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างแท้จริง 
  กล่าวได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะทีมงานของบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน จะต้องมี
วิธีการฝึกฝน อบรมเกี่ยวกับจิตใจให้เกิดสมาธิอย่างตั้งมั่น แน่วแน่ เกิดจิตสาธารณะ ให้ใจมีความ
เข้มแข็ง ความมีใจตั้งมั่น เกิดสภาพจิตไม่โอนเอน เป็นคนที่หนักแน่นไม่หูเบาเชื่อใครง่าย ๆ มีความ
เสียสละต่อเพ่ือนร่วม ซึ่งในทัศนะทางพระพุทธศาสนา จะมีหลักสัมมาสติกับหลักสัมมาสมาธิเข้ามา
เกี่ยวข้องในการฝึกหัดดัดพฤติกรรมที่ไม่ดีให้มีสภาพจิตที่องค์กรต้องการ ในรูปแบบการเข้าสมถะ
กรรมฐานหรือการบูรณาการหลักพุทธธรรมกับวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบของการอบรม 
การศึกษา การศึกษาดูงาน การพัฒนาศักยภาพให้ด้านต่าง ๆ ซึ่งในการพัฒนาสมรรถนะดังกล่าว
จะต้องมีจุดเน้นไปท่ีระบบของทีมปฏิบัติงานเป็นส าคัญ คือ ทุกคนมีส่วนร่วมในการรับรู้ในกิจกรรมการ
พัฒนาตลอดเวลา นอกจากนี้ ผู้น าองค์กรหรือผู้น าทีมงานจะต้องมีความสามารถในการควบคุมความ
ขัดแย้งในระดับที่เหมาะสม คือ น ากลไกของความขัดแย้งไปสู่การสร้างสรรค์ทีมงานหรือที่เรียกว่า 
การพลิกวิกฤติให้เป็นโอกาส ดังนั้น บทบาทของผู้น าทีมงานจะมีคุณภาพและประสิทธิต่อการปฏิบัติ
ได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับสภาพจิตใจที่พร้อมปฏิบัติงานได้ทุกรูปแบบและสามารถสนองตอบต่อ
ความต้องการของประชาชนในพื้นท่ีอย่างพึงพอใจ 
 
 
 
 
 
 

                                                        
  ๒๕๖สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 

๒๕๗สัมภาษณ์ นายปรีชา กุญแจทอง, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด
ชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๕๘สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันที่      
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๓๑ 

 

ตารางภาพที่ ๔.๒๗ : ตารางภาพแสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรการท างานเป็นทีม ด้วยหลัก
อธิจิตตสิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีม ด้วยหลักอธิจิตสิกขา 

เป้า 
ประสงค์ 

อธิจิตสิกขา แนวทาง/กิจกรรมการพัฒนา 
ตัวช้ีวัด
ความ 
ส าเร็จ 

ระยะเวลา 
เจ้าภาพ

หลัก 

การท างาน
เป็นทีม 

บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน

ภาคใต้ตอนบน
มีการฝึกอบรม
จิตให้มั่นคง 

๑) การเข้าคอร์ด 
สมถกรรมฐาน 
ในส านักปฏิบัติธรรม 
๒) การพัฒนาทีมงาน 
โดยการฝึกอบรมเชิงบูรณา
การระหว่างหลักธรรม
พระพุทธศาสนากับแนวคิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แบบสมัยใหม่ 
๓) แผนการจัดการระเบียบ 
วินัย ความประพฤติ(ศีล)เพ่ือ
เป็นบาทฐานของจิต 

ร้อยละ
ของ

บุคลากร
ท าจิตของ

ตนให้
มั่นคงใน
ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

 

แผนการ
ปรับตัว    
๑ ปี 

บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 

บุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือ

แรงงานภาคใต้
ตอนบนมีการ
พัฒนาสัมพันธ์
ระหว่างทีมงาน 

๑ )  แ ผ นก า ร จั ด กิ จ ก ร ร ม
ส่ ง เ ส ริ ม ค ว ามสั ม พัน ธ์ ใ น
ทีมงาน 
๒) โครงการจัดอบรมด้าน
ศีลธรรมในทีมงาน 
๓) การส่งเสริมความเสียสละ 
พฤติกรรมทางวาจาที่ดี การไม่
ถือตน และการท าตนไม่หยิ่ง
ยโส 

ร้อยละ
ของ

บุคลากรมี
สัมพันธภา
พที่ดีข้ึน 

๑ ปี บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 

บุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือ

แรงงานภาคใต้
ตอนบนมีการ
พัฒนาภาวะ
ผู้น าทีมงาน 

๑) การพัฒนาศักยภาพผู้น า
การบริหารความขัดแย้ง 
๒) โครงการต้นแบบผู้น า
ทีมงาน 
๓) โครงการอบรมภาวะผู้น า
ทางพระพุทธศาสนา 

ร้อยละ
ของผู้น า

ทีมงานเกิด
การพัฒนา
ภาวะผู้น า
อย่างเป็น

ระบบ 

แผนการ
พัฒนา
ระยะ ๕ 
เดือน

ต่อเนื่อง 

บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 

 



 
๒๓๒ 

 

 ตารางภาพที่ ๔.๒๘ : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะการท างานเป็นทีม ด้วยหลักอธิจิตสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

การท างานเป็นทีม 
ด้านอธิจิตสิกขา 

๑๘ 
สัมภาษณ์ 

๖๔.๒๘ ๑, ๓, ๔, ๕, ๖, ๗, ๙, ๑๐, ๑๒, ๑๓, ๑๕, ๑๗, 
๒๑, ๒๒, ๒๕, ๒๖, ๒๗, ๒๘. 

  
 ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิปัญญาสิกขา 
  อธิปัญญาสิกขา คือ การฝึกฝนอบรมให้เกิดการไตร่ตรอง ให้เกิดความระมัดระวัง รอบรู้ตัว
เอง รอบรู้อารมณ์ตัวเอง รอบรู้จิตใจตัวเองได้เป็นอย่างดี๒๕๙ แต่ในแง่มุมมองคนที่มีความรู้ตัวเองดี
เท่าไหร่ ย่อมจะรู้และเข้าใจผู้อ่ืนได้ดีเช่นกันนี่คือธรรมชาติจะเป็นอย่างนี้ ในองค์กรใดมีคนที่มีปัญญา
ตามหลักพุทธธรรมนี่ มักจะชอบบ าบัดทุกข์ บ ารุงสุขให้คนอื่น ชอบช่วยเหลือ เผื่อแผ่ และเห็นว่าจริงๆ 
ในองค์กร จะมุ่งเน้นไปที่ประชาชน บุคลากรเป็นหลัก จะช่วยเหลือชีวิตคนไว้ก่อน มิใช่เอากฎระเบียบ
มาอ้างก่อน หลักพุทธธรรมจึงน ามาใช้ได้ในชีวิตประจ าวันได้ดี๒๖๐ เพราะคนดีจะแก้ได้ คนใจร้ายจะแก้
ตัวใหม ่ซึ่งบางครั้งก็ต้องให้เขาได้เรียนรู้จากประสบการณ์การปฏิบัติงานในทีมงานและองค์กรนั้น ๒๖๑  
จึงจะเรียกว่า คนที่มีภูมิปัญญา ฉะนั้น บุคลากรในทีมงานก็เช่นกันจะต้องมีความรู้ จึงจะสามารถ
แนะน าตักเตือนเพื่อนร่วมงานให้ด ารงตนเป็นคนดีได้ ซึ่งเรียกว่า ภูมิรู้ ซ่ึงส่วนมากจัดไว้ ๔ ประเภท๒๖๒ 
ได้แก่  
 ๑) ประเภทรู้แล้วชี้ หมายถึง บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้ไว้มาก ไม่ว่าจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับการ
บริหาร เกี่ยวกับเรื่องคุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณ ระเบียบวินัย เกี่ยวกับเรื่องช่าง และเรื่องอ่ืนๆ    
เป็นต้น และน าไปสอนบุคลากรในทางท่ีถูกต้อง 
  ๒) ประเภทรู้แล้วไม่ชี้ หมายถึง ผู้น าทางการบริหารที่ได้ศึกษาเรียนรู้ไว้มาก ไม่ว่าจะเป็น
เรื่องเกี่ยวกับการบริหาร เกี่ยวกับเรื่องช่าง และเรื่องอ่ืนๆ เป็นต้น แต่ไม่น าไปสอน ไม่น าไปแนะน า 
ตักเตือนบุคลากร แม้รู้ว่าบุคลากรท าความผิด 
  ๓) ไม่รู้แล้วชี้ หมายถึง ผู้น าทางการบริหารที่ไม่ได้ศึกษาเรียนรู้ไว้ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้เรียนรู้
เรื่องเก่ียวกับการบริหาร เกี่ยวกับเรื่องช่าง และเรื่องอ่ืน ๆ เป็นต้น แต่ไปแนะโน้น ไปแนะนี่ ไปสอนคน

                                                        
 ๒๕๙สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต, เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ.ตะกั่วทุ่ง 
จังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๒๖๐สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิปุญโญ,  เลขานุการเจ้าคณะอ าเภอหลังสวน วัดขันเงิน, วันที่ ๖ 
มีนาคม ๒๕๕๗. 
 ๒๖๑สัมภาษณ์  นางมณีรัตน์ ศรีทอง, เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
๑๑   สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๒๖๒สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล, ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม, วันที่ ๗ มีนาคม 
๒๕๕๗. 



 
๒๓๓ 

 

โนนอย่างโน้น ไปสอนคนนี้อย่างนี้ เป็นต้น ก็เกิดความผิดพลาดเพราะตนเองไม่มีความรู้แต่ไปสอน
บุคลากร 
  ๔) ไม่รู้ไม่ชี้ หมายถึง ผู้น าทางการบริหารที่ไม่เอาเรื่อง ไม่เอางาน ไม่เอาการ บุคลากรจะ
ท าอะไรท าไป ใครจะถูก ใครจะผิด ไม่เก่ียวกับใคร ไม่ดุด่าใคร ไม่ตักเตือนใคร ไม่ชื่นชมใคร มุ่งแต่เรื่อง
ส่วนตัวเป็นส าคัญ 
  พฤติกรรมการรู้ ทั้ง ๔ ประการที่กล่าวมาข้อที่ ๒ คือ ประเภทรู้แล้วชี้ จะดีที่สุดเพราะ
ตนเองก็มีความรู้ด้วย๒๖๓ สามารถปฏิบัติได้ด้วย และน าไปสอนบุคคลอ่ืนได้เป็นอย่างดี หากเพ่ือนงาน
ปฏิบัติไปโดยขาดการแนะน าจากเราบางครั้งก็เป็นผลเสียมากกว่าผลดี จึงเรียกได้ว่า เมื่อรู้แล้วสมควร
ที่จะเข้ามาช่วยเหลือบุคคลผู้ขาดความรู้นั้นเอง และจะต้องสามารถปรับปรุง ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
หน้าที่ โดยการสร้างทีมงานให้เข้มแข็ง๒๖๔ เพ่ือให้มีผลงานออกมามีความส าเร็จสมบูรณ์มากที่สุด 
 อธิปัญญาสิกขาเพ่ือการท างานเป็นใช่จะมองเฉพาะความรู้ในระดับปฏิบัติการหรือความ
เชี่ยวชาญเฉพาะ แต่หมายถึง ความรอบรู้ในบริบทการปฏิบัติงานร่วมกัน และสมควรมีค่านิยมองค์กร      
๔ ประการ๒๖๕ จึงจะสามารถเกิดการท างานเป็นทีมด้วยปัญญาที่งดงามดีแล้ว ได้แก่  
  ๑) ปัญญาธรรม หมายถึง ความรอบรู้ในการเลือกการกระท า ก าหนดความคิดในสิ่งที่ดี ๆ  
เพ่ือให้เป็นประโยชน์แก่การท างานเป็นทีม เป็นประโยชน์ต่อองค์กร การใช้ปัญหาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น    
มีปัญญาเป็นเครื่องน าทางของทีมงาน วิเคราะห์เหตุปัจจัย สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงอย่างใกล้ชิด 
เนรมิตบุคลากรให้เกิดปัญญาโดยทั่วกัน หรือบางครั้งตนเองก็สามารถขอค าแนะน าการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนร่วมทีมงาน และเพ่ือนร่วมทีมงานช่วยแก้ไขปัญหาได้๒๖๖ นอกจากนี้ยังมองถึง ปัญญาในการวาง
แผนการปฏิบัติงานที่ดี ระบบการควบคุม การประเมินผล และปัญญาในการเป็นผู้ประสานที่ดี๒๖๗ 
ก็จะต้องมีการพูดคุย การยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน ต้องเป็นผู้ฟังที่ดีและยอมรับในความสามารถ
ของผู้อื่นด้วย๒๖๘ เป็นต้น 
  ๒) สนทนาธรรม หมายถึง การพูดคุยที่ดี พูดในสิ่งที่ดี และหลักจิตวิทยาทั้งหลายก็บอกว่า 
ไม่มีมนุษย์คนไหนที่ไม่ชอบค ายกยอสรรเสริญ ไม่ใช่การเสแสร้งแกล้งท า จะต้องมีความจริงใจ  

                                                        
 ๒๖๓สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
 ๒๖๔สัมภาษณ์  นายไพโรจน์  สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
จังหวัด   สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
  ๒๖๕สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ 
มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๖๖สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ, หัวหน้าฝุายประสานการฝึกและติดตามผล ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
 ๒๖๗สัมภาษณ์ นางสุณีย์  ชิณวงศ์,  เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑     
สุราษฎร์ธาน,ี วันท่ี ๒๘ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
 ๒๖๘สัมภาษณ์ นายประทีป นุ่นช่ืน, หัวหน้าฝุายธุรกิจและบริการ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด       
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



 
๒๓๔ 

 

หากเป็นผู้น าทีมจ าต้อมีหลักไว้ว่าการชมลูกน้องให้ชมในที่สาธารณะ แต่ว่าถ้าจะต าหนิให้เรียกมาเป็น
การส่วนตัวและการต าหนิก็ต้องไม่ใช่การต าหนิแบบด่า หรือตอกย้ า แต่ต้องให้บอกกล่าวกันดีๆ 
  ๓) คารวะธรรม หมายถึง การแสดงความเคารพในวัฒนธรรม ประเพณีวิถีร่วมของทีมงาน
และองค์กร เคารพต่อสิทธิ เสรีภาพ ความเสมอภาคต่อกัน เคารพต่อระเบียบวินัยองค์กร  ให้เกียรติ
ต่อผู้มีอายุมากกว่าตน การใช้วาจาที่ไพเราะอ่อนหวาน มีความเกรงใจต่อคุณงามความดีในตัวเพ่ือน
ร่วมงาน   การยกย่องเชิดชู การไม่ดูถูก ดูหมิ่นต่อเพ่ือนร่วมงาน ให้ความส าคัญต่อการศึกษาเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง และมีความปลาบปลื้มยินดีอย่างยิ่งที่ได้ร่วมปฏิบัติงานด้วย เป็นต้น 
  ๔) สามัคคีธรรม หมายถึง ความกลมเกลียว ความรักใคร่ความผูกพัน ระหว่างตนเองกับ
เพ่ือนร่วมงาน ระหว่างคนกับทีมงาน ระหว่างคนกับองค์กร มีเปูาหมาย อุดมการณ์ร่วมกัน มีความ
เข้าใจและเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน๒๖๙ ร่วมทุกร่วมสุขไปด้วยกัน ฝุาฟันปัญหาอุปสรรคร่วมกัน   
มีความเสียสละต่อเพ่ือนงานอย่างที่สุด เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อเพ่ือนร่วมกันงาน๒๗๐ การใช้วาจาที่ส่งเสริม
ความดีงานต่อกัน และการยึดถือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน เพ่ือมุ่งสู่การมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
งาน๒๗๑ เป็นต้น เพราะทีมท่ีดีจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อบุคลากรมีความสามัคคี มีความเป็นปึกแผ่นภายใน
ทีม และมีการประสานงานที่ดี๒๗๒อันเป็นที่เข้าใจตรงกัน  
 ธรรมทั้ง ๔ ประการที่กล่าวย่อมแสดงถึงภาวะของบุคลากรที่มีลักษณะของ “ภูมิธรรม” 
เพราะการท างานเป็นทีมที่ดี ให้เป็นคนที่มีคุณภาพนั้น จะต้องมีทั้งวิชาความรู้และคุณธรรม จริยธรรม    
ซึ่งหมายถึง ความส านึกผิดชอบชั่วดี คิด ก่อนที่จะพูด จะท าอะไรก็ให้มองเห็นผลในอนาคตที่จะ
ตามมา หากเป็นสิ่งที่ไม่ดี ก็ไม่ท า บางท่านกล่าวว่า ทีมงานจะต้องสร้างจิตส านึกในความรู้ ความเข้าใจ 
ระบบการพิจารณาไตร่ตรอง และมีการใคร่ครวญในการปฏิบัติงานท าให้บุคลากรได้เรียนรู้ มีความ
เข้าใจในกระบวนการท างานจึงจะเกิดคุณภาพในการปฏิบัติงาน๒๗๓ เพราะฉะนั้น บุคลากรในทีมงาน
จะมีคุณภาพจะต้องมีประกอบทั้งสองอย่างนี้ นอกจากนี้ บุคลากรในทีมงานจะต้องเกิดการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง ไม่ขาดสาย และไม่หยุดยั้งต่อการเรียนรู้ เพราะหากขาดการเรียนรู้ จะท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงยาก และไม่พัฒนาไปสู่ความทันสมัย และสุดท้ายจะพบกับความล้าหลัง จึงไม่น่าสนใจ 
ฉะนั้น บุคลากรจะต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องไม่ว่าจะเป็นในห้องเรียน หรือ การ
เรียนรู้ในชีวิตประจ าวัน  อย่างน้อยท่ีสุด บุคลากรจะต้องเรียนรู้ให้ได้ใน ๓ เรื่อง เพราะเกี่ยวกับพันกับ

                                                        
  ๒๖๙สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ,  หัวหน้าฝุายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันท่ี ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๒๗๐สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, 
วันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
 ๒๗๑สัมภาษณ์ นางกิติมา ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๒ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 
 ๒๗๒สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว,   หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์
พัฒนาฝีมือแรงงาน จ.กระบี่, วันท่ี ๑๐ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๗๓สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย, เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๔ กุมภาพันธ ์๒๕๕๗. 



 
๒๓๕ 

 

การท างานเป็นทีม เพราะการท างานเป็นทีมหรือเป็นกลุ่มต้องรู้ว่าทีมต้องการอะไร รู้ว่าใจเขาใจเรา  
รู้ว่าเขามีบุคลิกเป็นอย่างไร มีนิสัยเป็นอย่างไร เพ่ือจะให้เพื่อนร่วมงานท างานอะไรได้บ้าง๒๗๔ ได้แก่ 
 ๑) เรียนรู้พฤติกรรม เพ่ือที่จะมอบหมายงานด้านความถนัด 
  ๒) เรียนรู้พฤติกรรม เพ่ือเดินร่วมงานกันได้  
  ๓) เรียนรู้พฤติกรรม เพ่ือการไม่ปฏิบัติในสิ่งที่เพ่ือนไม่ชอบ 
  จะเห็นได้จากค าที่ว่า การเรียนรู้ในคนประเภทเดียวกัน หรือมีศีลเสมอกัน และความเห็น
ที่เสมอกัน จึงจะสามารถจูนหากันได้๒๗๕ เพราะทีมเกิดจากคนมากกว่า ๒ คนขึ้นไป บางครั้ง บางคน
เป็นผู้ที่มีปัญหาในทีมงาน แต่ก็ไม่สามารถท าให้ทีมทิ้งเปูาหมายไปได้ อย่างไรก็ปฏิบัติงานให้ถึง
เปูาหมายทุกครั้ง เพราะงานบรรลุเปูาหมายเป็นหลัก เพราะระบบทีมงานจะต้องมีการเรียนรู้ถึง
เปูาหมายว่าเมื่อรวมกลุ่มแล้วจะต้องมีจึงได้ด าเนินการไปร่วมกันได้๒๗๖ และความสามัคคีระหว่างในหมู่
คณะ๒๗๗ จึงท าให้สังคมน่าอยู่ บุคลากรในทีมงามก็อยากมาท างานทุกวัน แต่ทั้งนี้ก็ยังมีจุดบอร์ดของ
ทีมงานอยู่บ้าง เพราะองค์กรมีบุคลากร ที่มาจากหลากหลาย ต่างพ่อ ต่างแม่ จะต้องรู้จักปรับเปลี่ยน
ตนเอง เพ่ือเข้าไปหาผู้อ่ืน และเปิดช่องทางให้เพ่ือนร่วมงานสามารถที่จะปรับเข้าหาตัวเองได้ด้วย๒๗๘ 
ต้องเรียนรู้การถูกการผิด มีความรับผิดชอบพร้อมทั้งความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา 
เพราะบุคลากรในทีมงานทุกคนก็อยากให้คนอื่นมารักเหมือนกันเป็นธรรมชาติของมนุษย์ หากอยากให้
เพ่ือนร่วมงานมีความรักต่อเรา ตนเองจะต้องมีความรักให้กับเขาก่อน ตนเองเองก็จะต้องดีกับเขา๒๗๙ 
เพราะบางทีมงานจะมีความคิดเห็นแตกต่างกัน แต่ไม่ถึงแตกแยกในความคิดต่าง ยังไงก็ต้องท าให้งาน
บรรลุเปูาหมายได้ บางท่านก็ใช้วิธีการ ได้แก่ บอกเล่าให้ฟังเหมือนพ่ีเหมือนน้อง  ซึ่งบางครั้งจะต้อง
สร้างความเป็นกันเองกับบุคลากรด้วยจะได้รับความร่วมมือที่ดี๒๘๐ประชุมมาก็ประชุมให้ทราบต่อกัน 

                                                        
 ๒๗๔สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร,  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา วัดควนท่าแร่ จังหวัด
สุราษฏร์ธานี, วันท่ี ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
  ๒๗๕สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
 ๒๗๖สัมภาษณ์ นางสาวชุติมา   วงศ์เพชร, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์
พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันท่ี ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๗๗สัมภาษณ์ นายอภิวัฒน์  บัวเจริญ, ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๒ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑    
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๗๘สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
 ๒๗๙สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก, หัวหน้างานบริหารทั่วไป สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑     
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
 ๒๘๐สัมภาษณ์ นายสุริยนต์  ไร่ข้าว, หัวหน้าฝุายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 



 
๒๓๖ 

 

ให้ความเชื่อใจและไว้วางใจกันในกลุ่ม๒๘๑ ด้วยความหวังว่าบุคลากรทุกคนมีความตั้งใจท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้ดีที่สุด และมีความคิดสร้างสรรค์ในการที่จะพัฒนาทีมงาน๒๘๒ 
  สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานที่ส่งเสริมการท างานเป็นทีมต้องฟังเสียงส่วนใหญ่ว่าไปใน
ทิศทางใดซึ่งอาจจะผิดหรืออาจจะถูกก็ได้ แต่ถ้าเป็นเสียงส่วนใหญ่ของทีมก็จะต้ องไปตามนั้น  
เพราะการท างานเป็นทีมวัฒนธรรมขององค์กร ส่วนแรกที่สุดควรจะต้องท าให้บุคลากรมีความเข้าใจ
องค์กร๒๘๓ ซึ่งประกอบด้วย ๓ สิ่ ง ได้แก่  ๑. ปณิธานขององค์กร  ๒. วิสัยทัศน์ขององค์กร               
๓. เปูาหมายขององค์กร๒๘๔ หากบุคลากรมีความเข้าใจทั้ง ๓ สิ่งนี้  จะท าให้การท างานนั้น  
การประสานกันได้ และบรรลุเปูาหมายได้โดยง่าย แต่ทั้งหมดนี้วัฒนธรรมขององค์กรจะเป็นไปได้ดีนั้น
หรือไม่  จะต้องมองไปที่ตัวของผู้น าการบริหารที่มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หากภาวะผู้น ามีมาก และมี
วิสัยทัศน์ในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดการพัฒนา๒๘๕ ผู้น าการบริหารก็สามารถจะเข้าใจในหลักของ
การท างานเป็นทีมก็จะเป็นแรงขับเคลื่อนให้เกิดการปฏิบัติงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี จึงจะเรียกว่า 
มีภูมิฐาน ในการเป็นผู้น าที่ดี แต่ในทางกลับกันถ้าหากผู้น าการบริหารไม่ได้เข้าใจหรือว่าไม่ได้มีความ
เป็นภาวะผู้น า องค์กรนั้นก็จะไม่มีความเจริญ  
  กล่าวได้ว่า การท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วยอธิปัญญาสิกขา จะต้องฝึกที่จะมีความรอบรู้
ในหลาย ๆ เรื่องโดยเฉพาะรู้ในการอยู่ร่วมกันที่จะน าความสุขมาให้ มีความสามัคคีในหมู่คณะ  
เพราะความสามัคคีน าสุขมาให้เช่นกัน นอกจากนี้ การท างานเป็นต้องการบุคคลประเภทรู้แล้ว ท าการ
ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงานร่วมกัน ไม่ต้องการไม่รู้แล้วมาชี้ หรือแบบไม่รู้ไม่ชี้อะไรทั้งนั้น และรู้แล้ว
ก็ไม่ชี้ก็ไม่เกิดประโยชน์อะไร อย่างนี้เรียกว่า ทีมงานที่มี ภูมิรู้ จะเห็นได้บุคลาการที่ปฏิบัติงานแม้ว่าจะ
มีความรู้มากมายในทางปฏิบัติเพียงใดก็เพียงหากไม่มีเครื่องส าหรับการควบคุมก็จะท าให้เกิดความ
ล้มเหลวได้โดยง่าย และบางครั้งก็ไม่เปูาหมายที่ชัด กระนั้น การท างานเป็นทีมที่มีเครื่องควบคุม
จะต้องมีหลักธรรมอย่างน้อย ๔ ประการได้แก่ ๑) หลักปัญญาธรรม ๒) หลักสนทนาธรรม ๓) หลัก
คารวะธรรม และ ๔) หลักสามัคคีธรรม ที่จะท าให้เกิดการท างานเป็นทีมที่มีคุณภาพในทัศนะทาง
พระพุทธศาสนาเรียกว่า ทีมท่ีมีภูมิธรรม นอกจากนี้ การท างานเป็นยังต้องมองถึงเปูาหมายและวิธีการ
ที่สอดคล้องกับองค์กรในเชิงของหลักการร่วมกัน หรือ ที่จะท าให้บุคลากรในทีมงานสามารถ
ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันได้ ประกอบด้วย ๓ ประการ ได้แก่ ๑. ปณิธานขององค์กร   
๒. วิสัยทัศน์ขององค์กร  ๓. เปูาหมายขององค์กร ส าหรับผู้น าการบริหารหรือผู้น าทีม สิ่งที่จะต้อง

                                                        
  ๒๘๑สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, ต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๘๒สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย, หัวหน้าฝุายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่, วันท่ี ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๘๓สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร, ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน จังหวัดชุมพร, วันที่ 
๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
  ๒๘๔สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ, ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันท่ี  ๖ มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๒๘๕สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว, ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด     
สุราษฎร์ธานี, วันท่ี ๑๒ มีนาคม ๒๕๕๗. 



 
๒๓๗ 

 

ตระหนักไว้ให้มากนั่นก็คือ วัฒนธรรมองค์กร ที่จะต้องมีความเข้าใจในระดับปฏิบัติการอย่างถ่องแท้ 
และการสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นในตนเองจะสามารถบริหารทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
นั่นก็เรียกว่า ภูมิฐาน  
 
ตารางภาพที่ ๔.๒๙ : ตารางภาพแสดงกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลัก      

อธิปัญญาสิกขา 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิปัญญาสิกขา 

เป้า 
ประสงค์ 

อธิปัญญา
สิกขา 

แนวทาง/กิจกรรมการพัฒนา 
ตัวช้ีวัด
ความ 
ส าเร็จ 

ระยะเวลา 
เจ้าภาพ

หลัก 

การท างาน
เป็นทีม 

บุคลากรของ
สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน

ภาคใต้ตอนบน          
มีภูมิปัญญา 

๑) กิจกรรมการส่งเสริมการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ 
๒) แผนการจัดการถ่ายทอด
ประสบการณ์ด้วยรูปแบบเชิง
ประจั กษ์ และสามา รถน า
ประยุกต์ใช้ได ้
๓) การส่งเสริมสร้างองค์
ความรู้ด้วยการเขียนหนังสือ 

ร้อยละ
ของ

บุคลากร
สามารถ
พัฒนา    

ภูมิปัญญา
ได้ 
 

กรอบ
ระยะเวลา 

๒ ปี 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

บุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน        

ภาคใต้ตอนบน          
มีภูมิรู้ 

๑) แผนการส่งเสริมการศึกษา 
อบรม และการพัฒนาทีมงาน
อย่างต่อเนื่อง 
๒) อุดหนุนงบประมาณให้กับ
ทีมงานที่มีผลงานคุณภาพเพ่ือ
ต่อยอดความรู้ต่อไป 
๓) การส่งเสริมวิธีการ การ
สนทนา การพูดคุยเพ่ือ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์
ร่วมกันบ่อยๆ   

ร้อยละ
ของ

บุคลากร
สามารถ
พัฒนาภูมิ  

รู้ได้ 

กรอบ
ระยะเวลา 

๑ ปี 

บุคลากร 
สพภ.
และ
ศพจ. 

บุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือ

แรงงานภาคใต้
ตอนบน                  

มีภูมิธรรม 

๑)การส่งเสริมการปฏิบัติธรรม
ร่วมกันบ่อย ๆ  
๒) การส่งเสริมสัมพันธภาพ
ระหว่างองค์กรกับ
พระพุทธศาสนาในพ้ืนที่ 

ร้อยละ
ของผู้น า
ทีมงาน
สามารถ

พัฒนาภูมิ
ธรรมได้ 

 

กรอบ
ระยะเวลา 
๒ ปีเดือน 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 



 
๒๓๘ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิปัญญาสิกขา 

เป้า 
ประสงค์ 

อธิปัญญา
สิกขา 

แนวทาง/กิจกรรมการพัฒนา 
ตัวช้ีวัด
ความ 
ส าเร็จ 

ระยะเวลา 
เจ้าภาพ

หลัก 

บุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน        

ภาคใต้ตอนบน          
มีภูมิฐาน 

๑) การพัฒนาความรู้ความเข้า
ใน เ กี่ ย ว กั บ  ปณิ ธ านขอ ง
องค์กร วิสัยทัศน์ขององค์กร 
และเปูาหมายขององค์กร 
๒) การจัดท าคู่มือมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของผู้น าทีม
และบุคลากรในทีมงาน 

ร้อยละ
ของผู้น า
ทีมงาน
สามารถ

พัฒนาภูมิ
ฐานได้ 

กรอบ
ระยะเวลา 
๒ เดือน 

บุคลากร
สพภ.
และ
ศพจ. 

 
ตารางภาพที่ ๔.๓๐  :  ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นกลยุทธ์การพัฒนา

สมรรถนะการท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิปัญญาสิกขา 

ประเด็นปัญหา 
ปริมาณ 

ความถี่ รูป/คนที ่ ร้อยละ 

การท างานเป็นทีม 
ด้านอธิปัญญาสิกขา 

๒๒ 
สัมภาษณ์ 

๗๘.๕๗ ๑,๔,๕,๖,๗,๘,๑๐,๑๑,๑๒,๑๔,๑๕,๑๖, 
๑๗,๑๘,๑๙,๒๑,๒๓,๒๔,๒๕,๒๖,๒๗,๒๘ 

 
๔.๒ ผลการวิจัยการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
  ผลการสนทนากลุ่มเรื่อง  กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคคลตามหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗. เวลา ๐๙-๐๐-๑๖.๐๐ น.  
ณ ห้องประชุมพระเทพพัฒนาภรณ์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ห้องเรียนสุราษฏร์ธานี
ด าเนินงานรายการโดย รศ.ดร.จ าเริญ ชูช่วยสุวรรณ – นางสาวคติยา อายุยืน มีผู้ทรงคุณวุฒิ
ประกอบด้วย กลุ่มพระสงฆ์ กลุ่มนักวิชาการ กลุ่มอาจารย์หรือบุคลากรในสถาบันการศึกษา  
กลุ่มผู้บริหารของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน กลุ่มผู้ประกอบกิจการ ที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาสมรรถนะ รวมทั้งสิ้น ๑๕ รูป/คน 
  ๑. พระมหาเอกชน จนฺทสิริ อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ศูนย์
การศึกษาจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
  ๒. พระมหาพุทธิวงศ์ นฏฐญฺญ (สุวรรณรัตน์) อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ห้องเรียนสุราษฎร์ธานี 
  ๓. พระครูนิโครธนันทคุณ เจ้าคณะต าบลหนองไทร อ าเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
  ๔. ว่าที่ร้อยตรีสมนึก ช่วยคง  ผู้ช่วยฝุายบริหารอาวุโส ศูนย์ควบคุมการบินสุราษฎร์ธานี 



 
๒๓๙ 

 

  ๕. นายชานนท์ อาคะมา นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
  ๖. นายสุริยะ แช่มศรีรัตน์ รองปลัดเทศบาลนครสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
  ๗. ผศ.ดร.สมศักดิ์ ชอบตรง อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฏร์ธานี 
  ๘. เรือโท ผศ.ดร.อนันต์ ใจสมุทร ข้าราชการบ านาญ อาจารย์พิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏ     
สุราษฎร์ธานี 
  ๙. รศ.ดร.จ าเริญ ชูช่วยสุวรรณ อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
วิทยาเขตนครศรีธรรมราช 
  ๑๐. นายสุวัฒสัน รักขันโท อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ห้องเรียนสุราษฎร์ธานี 
  ๑๑. นายชานนท์ อาคะมา นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
  ๑๒. นายสุรพันธ์ รักษาพราหมณ์ นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัดภูเก็ต 
  ๑๓. นายธีระเดช ทีปะปาล ผู้จัดการทรัพยากรบุคคล บริษัท สุราษฎร์ปิยะ จ ากัด 
  ๑๔. นายเมธี  เมืองทอง นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
  ๑๕. นายประสิทธิ์ วัชรินทร์พร รองผู้อ านวยการฝุายวิชาการ วิทยาลัยเทคนิคสุราษฎร์ธานี 
  จากการสนทนากลุ่มซึ่งผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวมได้ว่า การน าหลักพุทธ
ธรรมมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอบนบได้
นั้นจะต้องแยกระดับของการน าหลักพุทธธรรมใช้ว่าอยู่ในระดับโลกียธรรมหรือโลกุตตระธรรม 
นอกจากนี้ยังมีการจัดระดับของการของการพัฒนาสมรรถนะไว้ ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล 
ระดับองค์กร และระดับกรมซึ่งภาพรวมทั้งหมดจะไปสู่การปัญญาเป็นประการส าคัญที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จในเชิงพันธกิจหลักขององค์กรเมื่อมีปัญญาได้แล้วระบบของศีล และระบบของสมาธิจะ
ตามมาอย่างไม่ขาดสายรวมทั้งการใช้เมตตาเพ่ือการบริการประชาชนเป็นรากฐานที่ส าคัญ ทั้งหมดนี่
ผู้วิจัยจะได้น าผลจากการสัมภาษณ์เจาะลึกท าให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่เกี่ยวกับการก าหนดของการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานเป็นการมุ่งไปสู่
การพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยมีแนวทาง ได้แก่ ๑. การควบคุมพฤติกรรมตนเอง
ด้วยการจัดอบรมเพ่ือชี้แจงท าความเข้าใจในข้อตกลงร่วมกัน ๒. การลงโทษโดยใช้กฎ กติกาที่ก าหนด
ร่วมกัน ๓. การปูองกันการปฏิบัติที่ด้อยประสิทธิภาพด้วยการใช้ช่องทางเรียนรู้งานร่วมกันที่สามารถ
ส่งเสริมมิตรภาพ ๔. การสร้างคุณธรรมด้วยการก าหนดเงื่อนในการรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานที่
ผิดพลาด  ๕.การสร้างผลงานให้มีคุณภาพอยู่ตลอดเวลาด้วยการสร้างทีมงานปรึกษาในกลุ่มหรือใน
ส่วนงาน ๖.การแก้ไขปัญหาร่วมกันในระบบส่วนงานต่าง ๆ และ๗. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์ไปสู่พฤติกรรมที่ตอบสนองต่อความคาดหวังด้วยใช้หลักความผูกพันต่อองค์กรซึ่งมีตัวชี้วัด
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ความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรมีพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน จ านวนของงาน
มีคุณภาพเป็นรูปธรรม และร้อยละของบุคลากรสามารถปูองกันความผิดพลาดและมีความรับผิดชอบ
อาศัยอันมีช่วงการปรับตัวภายใน ๑ เดือนเป็นอย่างน้อยและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
 ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของงานด้านอธิศีลสิกขา ควรที่จะมุ่งเน้นไปที่พฤติกรรมการเรียนรู้ของบุคลากรให้มีความ
ชัดเจนในข้อปฏิบัติที่สามารถจะควบคุมตนเองได้ ซึ่งเป็นไปตามความคาดหวังต่อค่านิยมขององค์กร 
ซึ่งต้องดูว่า สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีค่านิยมพันธกิจอย่างไร ที่พบส่วนใหญ่จะมองไปในส่วนของ
ภาคแรงงานมากกว่าภาคของบุคลากร แต่กระนั้นฝุายบุคลากรก็มีศักยภาพ และขีดความสามารถอยู่
ท าให้เห็นว่า หากแรงงานมีคุณภาพก็ท าให้เห็นตัวชี้วัดถึงสมรรถนะของบุคลากรได้ชัดเจนขึ้น และยิ่ง
ท าให้องค์กรมีความเข้มแข็งทางด้านกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ กฎเกณฑ์ที่บุคลากรสามารถจะควบคุม
ตนเองให้เกิดลักษณะไม่ขัดแย้งกับการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเห็นได้จากตัวชี้วัดที่ส าคัญ คือ บุคลากรมี
พฤติกรรมที่เหมาะสม มีความผูกพันต่อองค์กร และสามารถพัฒนาคุณภาพของงานออกมาได้นั่นก็ คือ 
การที่สามารถจะพัฒนาภาคแรงงานให้มีคุณภาพตามที่องค์กรคาดหวัง ส าหรับแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะยังเห็นว่าจะต้องให้ความส าคัญไปที่คนมากกว่างาน เพราะหากคนไม่มีความสุขในการ
ปฏิบัติงานจะไม่ท าให้งานออกมาดีได้ จึงต้องมองไปความกังวลต่อสวัสดิการที่องค์กรสามารถจะ
รองรับและตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรหรือไม่อย่างไร อีกทั้ งหากในเชิงของ
พระพุทธศาสนาที่สามารถน าไปใช้ได้ก็คือ ในระดับของศีล ๕ ประการ ก็เพียงพอส าหรับการที่จะท า
ให้งานออกมาอย่างมีผลสัมฤทธิ์อย่างมากเพราะหากสามารถปฏิบัติกฎเกณฑ์ที่องค์กรก าหนดได้ก็ถือ
ว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ดีมากอยู่แล้วส่วนส าหรับจะให้เกินกว่ามาตรฐานก็ค่อยปรับปรุงงานกันไป ดังนั้น  
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานด้านอธิศีลสิกขาจะมีอยู่ลักษณะเดียวเท่านั้น 
ได้แก่ การควบคุมตนเองให้อยู่ในกรอบที่สังคมหรือองค์กรก าหนดจะสามารถปฏิบัติงานได้ตามที่
ก าหนดส่งผลต่อความส าเร็จของงานไปด้วยดีก็เพียงพอ ซึ่งอาจจะมีวิธีการประชุมหรือการอบรมเพ่ือ
การท าความเข้าใจกันบ่อย ๆ เพราะจะสามารถกระตุ้นให้เกิดความระวังพฤติกรรมของตนเองมาก
ยิ่งขึ้นเพ่ือไม่ให้เกิดการหลงทางไปในเรื่องอ่ืน ๆ 
   ๒) ด้านอธิจิตตสิกขา พบว่า การพัฒนาคุณภาพทางจิตใจให้เกิดความเข้มแข็งโดยมี
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ได้แก่ ๑. การจัดโครงการฝึกอบรมฝนระดับการสร้างจิต
สาธารณะต่อส่วนร่วม ๒. การจัดการฝึกอบรมจิตใจตามส านักปฏิบัติธรรมต่าง ๆ ๓. การจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมการสร้างความผูกพันในองค์กร เช่น การไปทัศนคติต่างจังหวัด หรือการไปศึกษาดูงาน ณ 
ต่างประเทศ และ๔. การสร้างระบบจิตส านึกความรักความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยหรือ
ระหว่างผู้บริหารองค์กับบุคลากร ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรมีคุณภาพทางจิตใจ
ที่ มีจิตสาธารณะต่อสังคม มีความรักต่อเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารองค์กร ซึ่งกรอบการด าเนินงาน
อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง และมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็น
หลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า การพัฒนาคุณภาพทางจิตใจให้เกิดความ
เข้มแข็งโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพราะค าว่า คุณภาพทางจิตใจจะอยู่ที่ความตั้งใจ
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มุ่งผลผลิตของงานที่ผูกพันกับระบบจิตใจที่สอดคล้องกับกันไปแต่อาจจะต้องเริ่มการฝึกจิตให้อยู่ใน
สภาพที่พร้อมจะปฏิบัติงาน หากบุคลากรยังมีเรื่องกังวลผลงานจะมาไม่ดีไม่คุณภาพผลสัมฤทธิ์ก็ไม่เกิด
ไม่ถึงงานจะออกมาแต่ก็ไม่ได้มาตรฐานที่องค์กรก าหนด การจัดโครงการจิตสาธารณะก็มีการจัด
กิจกรรมกันอยู่แต่ในส่วนการจัดการยังไม่ได้ผลเท่าที่ควรจึงจะต้องวางมาตรฐานส าหรับจิตสาธารณะ
ให้สอดคล้องกับการพัฒนาสมรรถนะที่ดีขึ้น เช่น กิจกรรมที่ส่งเสริมการช่วยเหลือโดยไม่แบ่งแยกว่า
เป็นชุมชนใด วัดใด หรือที่ไหน เพราะส่วนใหญ่หากมีจิตสาธารณะจะไปเชื่อมโยงเรื่องหน้าตามของ
องค์กรที่จะได้รับกลับหรือไม่ช่วยหน่วยงานหรือชุมชนที่ดีอยู่แล้ว อาจจะไม่สามารถตอบโจทย์ส าหรับ
กิจกรรมตรงนั้น เพราะยังมีความล าเอียงกันอยู่ หากเป็นโครงการฝึกอบรมปฏิบัติธรรมก็จะช่วย
บุคลากรสามารถจะสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ดีได้ นอกจากนี้ในเรื่องการสร้างความผูกพันในองค์กร
อาจจะต้องก าหนดหลักพุทธธรรมเพ่ิมก็ได้เช่น หลักสังคหวัตถุ เป็นต้นที่สามารถให้เกิดการเชื่อมโยง
ไปสู่กิจกรรมของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ประจ าวัน แต่อย่างน้อยก็ต้องเปูาหมายที่ชัดเจนในการ
พัฒนาสมรรถนะทางจิตใจที่ผูกโยงกับการใช้ชีวิตของบุคลากรอย่างมีความสุข  ซึ่งประเด็นอ่ืนก็เห็น
ด้วยว่าสามารถจะกระท าได้แต่ต้องมุ่งไปสู่จิตใจเป็นส าคัญมากกว่าเรื่องอ่ืน ๆ เพราะเมื่อจิตใจเข้มแข็ง
เพียงพอการมุ่งผลสัมฤทธิ์จะสามารถประกฎขึ้นมาอย่างเป็นรูปธรรม 
   ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า การสร้างประสบการณ์และความรู้ชัด โดยมีแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะ คือ ๑. การส่งเสริมการศึกษาต่อเนื่องในระดับทางโลกที่สามารถยกระดับวุฒิ
การศึกษาให้สูงขึ้น และ๒. การศึกษาทางธรรมเพ่ือการประคับประคองวิถีชีวิตให้ด าเนินไปได้อย่างไม่
ผิดกรอบแห่งศีลธรรม ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลาการได้รับการศึกษาทั้งทางโลก
และทางธรรมที่เหมาะสมและเพ่ิมข้ึน ซึ่งมกีรอบระยะด าเนินงานเวลา ๑-๓ ปีและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า กลยุทธ์การสร้างประสบการณ์และความรู้ชัด
จะอยู่ช่องทางขององค์กรที่เปิดโอกาสให้กับบุคลากรได้มีโอกาสในการแสวงหาความรู้ ใหม่ ๆ 
ประสบการณ์ใหม่ ๆ หรือไม่ อย่างเช่น การส่งเสริมการศึกษาอย่างต่อเนื่องในระดับที่สูงขึ้นไปจะช่วย
ให้เกิดมิติมุมมองที่หลากหลายไม่ว่าจะเป็นทางโลกหรือทางธรรมก็สามารถยกระดับสมรรถนะให้สูงขึ้น
อย่างเห็นชัดเพราะการศึกษาจะเป็นระบบการพัฒนาทักษะ การพัฒนาศักยภาพ การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตอยู่ในตัวแต่จะต้องมีเกิดความสมดุลระหว่างการศึกษาทางโลกกับการศึกษาทางธรรมเพราะจะ
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันได้ด้วย ที่เรียกว่า ความสมบูรณ์ทางสติปัญญาในการน าพา
ชีวิตรอดหรือสามารถจะแก้ไขปัญหาให้กับชีวิตได้ นอกจากนี้หากมองในเชิงการมุ่งผลสัมฤทธิ์ก็เฉก
เช่นเดียวกัน เพราะการพัฒนาปัญญาจะสามารถน าไปใช้ได้ตลอดไม่ว่าจะปฏิบัติงานก็ได้คุณภาพ  
มีมาตรฐานสูงกว่าที่องค์กรก าหนดเพราะปัญญาจะช่วยให้เกิดมิติความสร้างสรรค์ในเชิงคุณภาพ  
มีความรู้พอที่จะประคับประคองตนเองให้สามารถจะพัฒนางานเพ่ือตอบสนองต่อความคาดหวังของ
องค์กรได้อย่างแท้จริง 
  ๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดี 
    ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า ๑. เจ้าหน้าที่ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนจะต้องมีพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน โดยมีแนวทางารพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่  
๑) แผนการประเมินตนเองเป็นระยะ ๆ ๒) โครงการปลูกจิตส านึกในบทบาทหน้าที่ ๓) แผนการก ากับ



 
๒๔๒ 

 

ดูแลด้านระเบียบวินัย ๔) ปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมตามหลักพระพุทธ ศาสนา ๕) จัดท าแผนการ
พัฒนาพฤติกรรมรายบุคคล ๖) เจ้าหน้าที่มีแต่งกายที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติหน้าที่  และ๗) สามารถ
ใช้ค าพูด่อนหวานในขณะปฏิบัติหน้ าที่ที่มีจัดกิจกรรมอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ งหรือมากกว่า  
๒. ผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อเจ้าหน้าที่ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน โดยมีแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) การจัดโครงการต้นแบบผู้ให้บริการที่ดี ๒) การพัฒนาหลักสูตร
และการสร้างองค์ความรู้ด้านการบริการให้เหมาะสมกับพ้ืนที่ ๓) แผนการส่งเสริมทุนการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น ทุนภาษาต่างประเทศ และ ๔) การสร้างระบบการตรวจสอบประเมินจากประชาชน 
และหน่วยงานภายนอกที่มีจัดกิจกรรมอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้งหรือมากกว่า ๓. ระบบความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างบุคลากรกับผู้บริหาร โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะได้แก่ ๑) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม               
๒) จัดกิจกรรมสายสัมพันธ์ระหว่างองค์กร ๓) แผนการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร และ ๔) การสร้าง
ความผูกพันในองค์กร มีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรกับผู้บริหารมีภาพลักษณ์และ
ภาพพจน์ที่น่าพอใจ ที่มีจัดกิจกรรมอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้งหรือมากกว่าและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบนมีพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการบริการที่ดี  โดยการยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมเป็น
พ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน โดยแผนการประเมินตนเองเป็นระยะ ๆมีการจัดโครงการปลูกจิตส านึกใน
บทบาทหน้าที่ มีแผนการก ากับดูแล ด้านระเบียบวินัย ส่งเสริมปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมตาม
หลักพระพุทธ ศาสนา ให้ความรู้ด้านการจัดท าแผนการพัฒนาพฤติกรรมรายบุคคล มีการวางนโยบาย
ในการท างานโดยให้เจ้าหน้าที่มีการแต่งกายที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติหน้าที่สามารถใช้ค าพูดที่
อ่อนหวานในขณะปฏิบัติหน้าที่ เริ่มต้นการจัดโครงการต้นแบบผู้ให้บริการที่ดี เพ่ือการพัฒนาหลักสูตร
และการสร้างองค์ความรู้ด้านการบริการให้เหมาะสมกับพ้ืนที่ตลอดจนการจัดท าแผนการส่งเสริม
ทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เช่น ทุนภาษาต่างประเทศ และการสร้างระบบการตรวจสอบ ประเมิน
จากประชาชน และหน่วยงานภายนอก มีการส่งเสริมการมีส่วนร่วมภายในองค์กร และจัดกิจกรรม
สายสัมพันธ์ระหว่างองค์กรเพ่ือที่จะให้มีแผนการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กรและการสร้างความผูกพัน
ในองค์กรให้อย่างยั่งยืนตรงตามบริบทการพัฒนาการบริการที่ดีของบุคลากร บุคลากรสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนยึดหลักความถูกต้องในการท างานมีการท างานเป็นระบบในสภาวะการ
ท างานที่เป็นทีมโดยยึดหลักอาศัยการให้บริการที่เป็นกันเองโดยสร้างความพึงพอใจในการท างาน
ให้กับผู้มาใช้บริการเป็นที่ยอมรับและให้ความไว้วางใจตลอดมา 

๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนจะเน้นเรื่องการให้บริการด้าน 
การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีในด้านการบริการกับประชาชนและผู้มารับบริการ 

๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีหลักการที่ยึดถือและปฏิบัติ
โดยพูดถึงการให้เพิ่มความมีระเบียบในการจัดเก็บข้อมูลเพ่ือสะดวกในการสืบค้นหาข้อมูลโดยง่ายเพ่ือ
สะดวกในการให้บริการ 
 ๓. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการปฏิบัติตามอ านาจ
หน้าที่โดยให้บุคลากรแต่ละคนประพฤติปฏิบัติต่อผู้มารับบริการแบบเป็นกันเองโดยไม่ต้องถือต าแหน่ง
หน้าที่การงานที่สูงกว่า 
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 ๔. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการพัฒนาด้านทักษะให้
ยึดหลักสุจริตธรรม มีวินัยในการท างานเพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือให้กับองค์กรในขณะให้บริการกับผู้มา
รับบริการ 
 ๕. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนทุกคนต้องยึดหลักการท างาน
ตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กรไปในทิศทางแนวเดียวกันเพ่ือประโยชน์สุขกับการให้บริการ 
   ๒) ด้านอธิศีลจิตสิกขา พบว่า บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนสามารถจัดการอารมณ์ของตนเองเป็นอย่างดี โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่  
๑) การจัดโครงการฝึกอบรมจิตประจ าปี ๒) ส่งเสริมกิจกรรมวันส าคัญทางพระพุทธศาสนา ๓) จัดท า
ตารางประเมินอารมณ์ตนเองอย่างต่อเนื่อง ๔) การส่งเสริมการศึกษามหาวิทยาลัยทางพระพุทธ 
ศาสนา     ๕) จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรด้าน EQ ทุกระดับสายงาน และ๖) การส่งเสริมการเรียนรู้หลัก
ธรรมะเพ่ือการประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานด้านการบริการซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ ได้แก่ ร้อยละของ
บุคลากรสามารถน าหลักอธิจิตตสิกขาไปจัดการอารมณ์ได้ดี ให้มีกิจกรรมอย่างน้อยปีละ ๒ ครั้ง   
๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความเพียรพยายามและปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์แห่งการแปลี่ยงแปลง โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) จัดท าแผนการ
ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้านหลักพุทธธรรมกับด้านภาษาต่างประเทศ ๒) จัดท าแผนเพ่ิม
สวัสดิการของบุคคลที่มีความเพียร พยายามในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสมัครใจ ๓) การจัด
ฝึกอบรมระยะกลาง เพื่อสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้กับบุคลากร ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จคือ ร้อยละ
ของบุคลากรมีความพร้อมในการจัดการความเปลี่ยนแปลงได้ด้วยหลักอธิจิตสิกขา  ๓.บุคลากรของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบให้บริการแม้ไม่ใช่หน้าที่ด้วยความสมัครใจ โดยมีแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะ ได้แก่   ๑) จัดท าแผนการประเมินระดับความสุขของบุคลากรที่ให้บริการด้วยความ
สมัครใจ ๒) โครงการพัฒนาจิตวิญญาณแห่งการเป็นนักบริการชั้นเลิศ และ๓) สร้างหน่วยอาสาสมัคร
เพ่ือการบริการ ๒๔ ซม. ซึ่งตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรยินดีให้บริการด้วยความสุข  
ที่มีจัดกิจกรรมอย่างน้อยปีละ ๒ ครั้งหรือมากกว่าและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
และบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาคนตามหลักอธิจิตสิกขา
ต้องท าให้บุคลากรมีจิตส านึก ส านึกในองค์กร หรือกลุ่มอาชีพ คือ ต้องให้มีจิตส านึกที่ออกมาจากข้าง
ในจิตใจ ตัวศีลธรรมที่กล่าวมาแล้วข้างต้น คือ การเตรียมความพร้อม จิตตะ เป็นความมั่นคง จริงจัง
กับการปฏิบัติงาน หรือเป็นอารมณ์ท่ีพร้อมที่จะบริการได้ตลอดเวลา แม้ว่าจะมีความผิดพลาดจากการ
ท างาน บุคคลนั้นก็จะมีประสบการณ์ในชีวิตที่เรียกว่า ผิดเป็นครู หากท าถูกก็จะได้รับความเชยชม 
เพราะโดยมากคนที่มีความรู้ หรือจ าพวกข้าราชการสูงก็มีความรู้ รู้ทฤษฎีต่างๆแต่พอว่าการปฏิบัติจริง 
จะไม่เป็นอย่างนั้นเสมอไป เพราะฉะนั้น  กลยุทธ์ในการพัฒนาคน คือต้องให้ปฏิบัติมาก ๆ   
ต้องให้บริการเยอะ ๆ แล้วการปฏิบัติอย่างเดียวไม่พอ จะต้องให้พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ก็จะเกิดความ
ส านึกรับผิดชอบชั่วดีขึ้นมาโดยอัตโนมัติ  และออกมาจากตัวตนของบุคลากรจริง ๆ ฉะนั้น   
การบริการที่ดี มันก็จะต้องออกมาทั้งหน้าตา กิริยา ท่าทาง ทั้งจิตใจ เพราะการพัฒนาสมรรถนะ 
จะต้องเอาหลักสมาธิ หลักจิตสิกขาเข้ามาใส่ให้มันเกิดขึ้นจากจิตใจจริง ๆ ส่วนภาคการบริการที่ดี  
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จะตามมาโดยอัตโนมัติและโดยสมบูรณ์แบบ และจะสามารถท าให้บุคลากรเกิดความสุขจากการ
ปฏิบัติงานหรือที่เรียกว่า วิญญาณแห่งการเป็นนักบริการชั้นเลิศ นั้นเอง 
 ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนสามารถจัดการควบคุมอารมณ์
ของตนเองได้เป็นอย่างด ี
 ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความเพียรพยายามการฝึกจิต
ให้มีการพัฒนายกระดับให้สูงขึ้นอย่างสม่ าเสมออยู่ตลอดเวลา 
 ๓. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์
การเปลี่ยนแปลงของสังคมอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้สอดรับกับความต้องการของประชาชนผู้มารับบริการ 
 ๔. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนให้การบริการกับประชาชนผู้
ที่มารับบริการด้วยจิตใจที่เป็นสาธารณะด้วยความบริสุทธิ์ใจอย่างเต็มเปี่ยมโดยไม่คิดหวังผลตอบแทน 
 ๕. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีมีการพัฒนาฝีมือด้าน
เทคโนโลยีใหม่ๆอยู่ตลอดเวลาเพ่ือการรองรับการให้บริการกับผู้มารับบริการให้เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
    ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนมีความรู้รอบต่อการบริการที่ดี โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) การจัดการ
สัมมนาด้านการบริการระกับหน่วยงานภายในและระดับภายนอก   ๒) จัดการท าแผนประเมินด้าน
การบริการนอก-ในพ้ืนที่เปูาหมาย ๓) จัดโครงการอบรมหลักสูตรนักการบริการฝึกหัด ๔) ขยาย
ฐานข้อมูลเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ และ๕) สร้าง
เครือข่ายการบริการในพื้นที่เปูาหมายแบบครบวงจร ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากร
สามารถก าหนดองค์ความรู้ด้านการบริการได้ดี ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนมีความรู้ลึกต่อการบริการที่ดีโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่  ๑) การจัดฝึกอบรม
นักบริการแบบมืออาชีพ ๒) การประเมินผลการบริการรายด้าน และสรุป พร้อมทั้งวางแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร และ๓) การพัฒนาระบบการวิจัยแบบบูรณาการเพ่ือจัดระบบฐานข้อมูลที่
จ าเป็นต่อการบริการระดับบุคคล ชุมชน และระดับหน่วยงานซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของ
บุคลากรสามารถก าหนดรายละเอียดของความรู้ด้านการบริการได้ดี  และ๓. บุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความรู้กว้างต่อการบริการที่ดี โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 
ได้แก่ ๑) การจัดโครงการศึกษาดูต่างจังหวัดและต่างประเทศ  ๒) แผนการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร
ด้านภาษาต่างประเทศ และ๓) การสลับสับเปลี่ยนสายเพ่ือการเรียนรู้ให้กว้างขวางมากยิ่งขึ้นซึ่งมี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถเข้าใจบริบทของกลุ่มเปูาหมาย และสามารถสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีต่อกันได้ และควรด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาระหว่าง ๑-๕ เดือนและมีเจ้าภาพ
หลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการบริการที่ดี
ด้านอธิปัญญาสิกขาจะต้องมีการจัดการสัมมนาด้านการบริการระดับกับหน่วยงานภายในและระดับ
ภายนอก มีการจัดการท าแผนประเมินด้านการบริการนอก-ในพ้ืนที่เปูาหมายอย่างเป็นระบบ ส่งเสริม
การจัดโครงการอบรมหลักสูตรนักการบริการฝึกหัด เพ่ิมการขยายฐานข้อมูลเพ่ือแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ระหว่างสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานสร้างเครือข่ายการบริการในพ้ืนที่เปูาหมายแบบครบ
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วงจร และการจัดฝึกอบรมนักบริการแบบมืออาชีพ พร้อมทั้งวางแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร การพัฒนาระบบการวิจัยแบบบูรณาการ เพ่ือจัดระบบฐานข้อมูลที่จ าเป็นต่อการบริการ
ระดับบุคคล ชุมชน และระดับหน่วยงานการจัดโครงการศึกษาดูงานต่างจังหวัดและต่ างประเทศ 
แผนการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้านภาษาต่างประเทศการสลับสับเปลี่ยนสายเพ่ือการเรียนรู้ให้
กว้างขวางมากยิ่งขึ้นการเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐ ข้าราชการ หรือบุคลากรของรัฐจะต้องมีหลักยึดถือที่
เรียกว่า จรรยาบรรณวิชาชีพของตน ๆ เพ่ือที่จะสามารถปกปูองในความมีศักดิ์ ศรีแห่งการเป็น
พนักงานของรัฐ ที่กล่าวมา จนสร้างหลักชัยหรือหลักยึดถือไว้เพ่ือปกปูองความคลาดเคลื่อนที่เรียก 
การมีอุดมการณ์ เพราะมองว่า องค์กรหนึ่ง ๆ จะมีสัญลักษณ์หนึ่งที่เป็นแกนกลาง ส าหรับสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานก็ย่อมมีอุดมการณ์ที่แท้จริงอยู่ในองค์กรความสุจริตธรรม  คือ ความสุจริตทางกาย 
ความสุจริตทางวจี และความสุจริตทางใจ เพราะการมีธรรมมะน ามาพัฒนาบุคลากรนั้นมีขั้นตอน
เริ่มต้นที่ สุจริตธรรม สัจจะและเชื่อถือ คือ ความจริงในการกระท าและการพูด พูดอย่างไรก็ปฏิบัติตน
อย่างนั้น และท าอย่างไรก็พูดอย่างนั้น จึงจะสามารถสร้างความเชื่อถือให้เกิดขึ้นได้ ยึดมั่นในหลักการ 
คือ ยึดกรอบการปฏิบัติเป็นที่ตั้ง ละ เอาหลักเกณฑ์มาเป็นตัวก าหนดความผิดชอบ  อคติทั้ง ๔ 
ประการ ได้แก่ ละเพราะรัก ละเพราะโกรธ ละเพราะหลง และละเพราะกลัว ยืนหยัดเพ่ือความ
ถูกต้อง คือ มีธงชัยอยู่ความถูกต้องเสมอ แม้ว่าตนเองจะโดนกลั่นแกล้งจากผู้บังคับบัญชา หรือยอมที่
ตายเพ่ือรักษาไว้ซึ่งคุณงามความดีหรือที่เรียกว่า อุดมการณ์ นั่นเอง อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม คือ 
การยึดเอาประโยชน์ส่วนร่วมเป็นที่ตั้ง จะไม่ยอมเอาผลประโยชน์ของชาติบ้านเมือง หรือผลประโยชน์
ขององค์กรมาเป็นของส่วนตัว จะไม่มีการคอร์รัปชั่นตามกรอบบทบาทที่ได้วางไว้อย่างยั่งยืน 
 ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการเพ่ิมการจัดอบรมใน
หลักสูตรที่แปลกใหม่อย่างสม่ าเสมอเพ่ือพัฒนาในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ให้มีผลต่อการให้บริการที่ดี
กับผู้มารับบริการ 
 ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการส่งเสริมให้มีการ
จัดระบบการแลกเปลี่ยนฐานข้อมูลด้านเทคโนโลยีอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการ
ของผู้มารับบริการ 
 ๓. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้มี
การดูงานต่างประเทศเพ่ือสร้างความรอบรู้และเปิดโลกทัศน์ใหม่ๆอยู่อย่างต่อเนื่องเพ่ือสนองต่อการ
บริการที่ด ี
 ๔. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับนโยบายการรักษา
มาตรฐานเดิมเพ่ิมองค์ความรู้ใหม่ในการท างานภายในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 
  ๕. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีการประชุมกันอยู่บ่อยๆโดยมี
การวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบเพื่อให้รับทราบโดยทั่วกัน 
  ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
  ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า การรับรู้ข้อห้าม และท าตามข้อที่ปฏิบัติได้ตามกรอบ
แห่งศีลธรรม โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ สถาบันพัฒนาจะต้องตั้งเปูาหมายในการ
ฝึกอบรม ให้การศึกษา และประชุมชี้แจงอย่างต่อเนื่องถึงประเด็นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพเหล่านี้ ๑) การจัดประชุมชี้แจงท าความเข้าใจการปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง ๒) การส่งเสริมการมี
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อาชีพมีความซื่อสัตย์  ๓ การกระตุ้นการเอาใจใส่ต่อศีลธรรม  ๔) การให้ความตระหนักต่อการท า
หน้าที่ให้สุจริต ๕) การปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลักศีลธรรม และ๖) การมีศีลธรรมโดยยึดมั่นไว้ในใจ ซึ่งมี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ จ านวนบุคลากรมีการรับรู้ถึงข้อปฏิบัติและไม่ละละเมิดข้อห้ามขององค์กร ที่มี
กรอบระยะเวลาในการปรับตัวและเปลี่ยน แปลงพฤติกรรมของตนใน ๕ เดือนและมีเจ้าภาพหลัก
ได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านอธิศีลสิกขา พบว่าการรับรู้ข้อห้าม และท าตามข้อที่ปฏิบัติได้ตามกรอบ
แห่งศีลธรรม สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีการตั้งเปูาหมายในการฝึกอบรม ให้
การศึกษา และประชุมชี้แจงอย่างต่อเนื่องถึงประเด็นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเหล่านี้  
๑) การจัดประชุมชี้แจงท าความเข้าใจการปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง ๒) การส่งเสริมการมีอาชีพมีความ
ซื่อสัตย์  ๓ การกระตุ้นการเอาใจใส่ต่อศีลธรรม  ๔) การให้ความตระหนักต่อการท าหน้าที่ให้สุจริต  
๕) การปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลักศีลธรรม และ๖) การมีศีลธรรมโดยยึดมั่นไว้ในใจ ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ 
คือ จ านวนบุคลากรมีการรับรู้ถึงข้อปฏิบัติและไม่ละละเมิดข้อห้ามขององค์กร ที่มีกรอบระยะเวลาใน
การปรับตัวและเปลี่ยน แปลงพฤติกรรมของตนใน ๕ เดือนและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ๒) ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า บุคลากรมีจิตใจที่มุ่งมั่นจ่ออยู่ในความรับผิดชอบ
ประกอบความเคารพต่ออาชีพของตนโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑. การส่งเสริมการ
ผลิตผลงานวิชาการที่ตนเองมีประสบการณ์ ๒. การจัดการโครงการศึกษาดูงานเป็นระยะ ๆ ๓. การ
จัดโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และ ๔. การสร้างระบบการควบคุมตนเอง การควบคุมจากส่วนงาน 
และการควบคุมจากสถาบัน ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถผลิตผลงานเชิง
วิชาการได้ดี และจดจ่อในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ที่มีการจัดกิจกรรมหรือโครงการพัฒนาภายใน ๑-๓ ปี
ในการผลิตผลงานส าหรับโครงการควรจัดปี ๑ ครั้ง และมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
 ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านอธิจิตสิกขา บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ต้องเป็นผู้
มีจิตใจที่มุ่งมั่นจ่ออยู่ในความรับผิดชอบประกอบความเคารพต่ออาชีพของตน ซึ่งจะส่งเสริมและ
สนับสนุนการให้บุคลากรให้เกิดมี เกิดเป็นผู้มีควมเชี่ยวชาญในงานอาชีพได้ ดังนี้ ได้แก่ ๑. การส่งเสริม
การผลิตผลงานวิชาการที่ตนเองมีประสบการณ์ ๒. การจัดการโครงการศึกษาดูงานเป็นระยะ ๆ      
๓. การจัดโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และ ๔. การสร้างระบบการควบคุมตนเอง การควบคุมจาก
ส่วนงาน และการควบคุมจากสถาบัน ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถ
ผลิตผลงานเชิงวิชาการได้ดี และจดจ่อในการปฏิบัติงานนั้น ๆ  
   ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า กลยุทธ์การสร้างองค์ความรู้ ความเข้าใจ การ
พิจารณาไตร่ตรองและการใคร่ครวญในการปฏิบัติงาน โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่  
๑. การเรียนรู้ในงานด้วยตนเอง ๒. การศึกษาต่อเนื่อง ๓. การอ่านหนังสือเพ่ิมเติม ๔.การศึกษาดูงาน 
ณ ต่างประเทศ ๕. การจัดโครงการฝึกฝนที่มีวิทยากรจากบุคลากรภายนอกสถาบัน และ ๖. กระตุ้น



 
๒๔๗ 

 

ให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ผลงานซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานสามารถจะศึกษาเรียนรู้ต่อการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพได้ด้วยตนเอง 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพกลยุทธ์ บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานต้องเป็นผู้มีองค์ความรู้ ความเข้าใจ 
การพิจารณาไตร่ตรองและการใคร่ครวญในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องให้ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิด
องค์ความรู้ ดังนี้ ๑. การเรียนรู้ในงานด้วยตนเอง ๒. การศึกษาต่อเนื่อง ๓. การอ่านหนังสือเพ่ิมเติม 
๔.การศึกษาดูงาน ณ ต่างประเทศ ๕. การจดัโครงการฝึกฝนที่มีวิทยากรจากบุคลากรภายนอกสถาบัน 
และ ๖. กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ผลงาน 
 ๔. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 
   ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า กลุ่มข้าราชการและพนักงานของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนมีอุดมการณ์และรักองค์กรโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) จัดการ
โครงการเทิดทูนสถาบันชาติ พระพุทธ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ ๒) การรณรงค์ต่อต้านการทุจริต
อย่างเต็มที่ ๓) การส่งเสริมการผลิตผลงานให้ได้มาตรฐานทางวิชาชีพ ๔) ก าหนดค่านิยม และ
วัฒนธรรมองค์กรให้ทราบโดยทั่วกัน และ๕) ปรับแผนการสร้างความยติธรรมและจรรยาบรรณใน
องค์กรมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรมีอุดมการณ์ที่ชัดเจนและเข้มแข็งมากขึ้นที่มี
กรอบระยะเวลาเตรียมกัน ๒ เดือนและกลุ่มลูกจ้างของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน
ปฏิบัติตามระเบียบวินัยโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) การพัฒนากิจรรมเพ่ือการรักษา
ระเบียบวินัย ๒) จัดโครงการฝึกอบรมคุณลักษณะลูกจ้างอย่างต่อเนื่อง และ๓) จัดท าคู่มือด้าน
ระเบียบวินัย มีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถรักษา ระเบียบวินัยได้ดีที่มีกรอบ
ระยะเตรียมกัน ๕ เดือนและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็น
หลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า การยึดมั่นในชอบธรรมและจริยธรรม เป็น
การประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ในความเป็นระเบียบเรียบร้อยที่มีจรรยาบรรณเข้ามารองรับและเป็นแนว
แห่งการปฏิบัติส าหรับบุคลากรทั้งหมด นอกจากนี้ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรยังพบวิธีการที่
สามารถจ ามาให้แก้ผู้น าการบริหารกับบุคลากรใช้ได้ คือ การแนะให้ปฏิบัติศีลธรรม   การน าให้ปฏิบัติ
ศีลธรรม  การท าศีลธรรมให้เกิดขึ้น และ การตามปฏิบัติศีลธรรม ซึ่งมีความมุ่งหมายไปที่  มุ่งให้
บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง มุ่งให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์ มุ่งให้บุคลากรมีการเอาใจใส่ต่อศีลธรรม 
มุ่งให้บุคลากรท าหน้าที่ให้สุจริตธรรม  มุ่งให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลักศีลธรรม  และ มุ่งให้
บุคลากรมีศีลธรรมโดยยึดมั่นไว้ในใจ และจะต้องแบ่งลักษณะของการน าไปใช้ในการสร้างอุดมการณ์ 
๒ กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ ๑ คือ กลุ่มข้าราชการ และพนักงานทั่วไป  จะมีวิธีการพัฒนาให้มีอุดมการณ์ 
และกลุ่มที่ ๒ คือ กลุ่มลูกจ้างต่าง ๆ การปลูกฝังให้รู้จักการปฏิบัติตามกฎระเบียบ กติกา หลักเกณฑ์ 
และข้อบังคับต่าง ๆ  
 
 
  



 
๒๔๘ 

 

 ความแตกต่างระหว่างการสัมภาษณ์รายบุคคลกับแบบสนทนากลุ่ม เฉพาะ             
ในความชอบธรรม จริยธรรม ด้านอธิศีลสิกขา ดังต่อไปนี้   
 ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนประพฤติปฏิบัติอยู่ในกรอบการ
ท างานปราศจากการควบคุมแบบสั่งการโดยยึดหลักความถูกต้องของส่วนรวม 
 ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีการปฏิบัติงานทุกครั้งโดยการ
ยึดหลักกฎระเบียบข้อบังคับเป็นบรรทัดฐานในการสนองต่อประชาชนผู้มารับบริการ 
 ๓. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้มีการยึดหลักการปฏิบัติดีปฏิบัติชอบ
ร่วมกันต่อผู้มารับบริการโดยปราศจากเงื่อนไขการรับอามิสสินจ้างทุกประเภท 
 ๔. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ได้รับการพัฒนาตนเองด้านทักษะการ
ปฏิบัติตามศีลธรรมอย่างสม่ าเสมออยู่ตลอดเวลาโดยยึดหลักการปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน 
 ๕. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ทุกคนที่อยู่ภายในองค์กรต้องท างาน
เต็มเวลาโดยยึดหลักสุจริตธรรมในการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความต้องการนโยบายของรัฐบาล 
    ๒) ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนมีวิธีการที่จะฝึกจิตให้มั่นคงในโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) แผนการจัดการ
สภาพแวดล้อมในองค์กรที่เอ้ือที่ต่อการปฏิบัติงาน ๒) แผนการจัดการศึกษา และฝึกอบรมตาม
แนวทางพระพุทธศาสนา ๓) โครงการปฏิบัติธรรมเพ่ือสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
และ ๔) จัดการท าแผนปฏิบัติการในรอบปีเกี่ยวกับจรรยา บรรณทางวิชาการของบุคลากรทุกระดับซึ่ง
มีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถก าหนดวิธีการที่จะฝึกจิตให้มั่นคงในความชอบ
ธรรม และจริยธรรมที่มีกรอบระยะเวลาในการจัดท าแผนโครงการ หรือกิจกรรม ๑-๕ เดือน  
และ ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนสามารถสร้างสามัญส านึกของบุคลากร 
โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) การจัดโครงการปฏิบัติธรรมขั้นสูงเพ่ือปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม ๒) แผนการจัดฝึกอบรมด้านคุณธรรม และจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง และ๓) โครงการยกย่อง
เชิดชูบุคลากรที่มีความเสียสละ อุทิศตนเพื่อรับใช้สังคมอย่างเนื่องในระดับสถาบันและระดับเครือข่าย
ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ  ร้อยละของบุคลากรสร้างสามัญส านึกแห่งความเป็นบุคลากรของรัฐที่ดีที่
มีกรอบระยะเวลาในการจัดท าแผนโครงการ หรือกิจกรรม ๑-๕ เดือน และมีเจ้าภาพหลักได้แก่ 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร     
ด้านอธิจิตสิกขา ที่ตอบสนองต่อการยึดมั่นในความชอบธรรมและจริยธรรมประกอบด้วย ๒ ระดับ คือ 
ระดับภายนอก จะเป็นการให้ความส าคัญต่อ ความซื่อสัตย์สุจริต ไม่คอรัปชั่น ในเชิงนโยบายหรือไม่ 
หรือการทุจริตทุกรูปแบบ และให้ยึดมั่นในจรรยาบรรณในความเป็นวิชาชีพของพนักงานราชการ หรือ
ข้าราชการ ระดับภายในอยู่การฝึกจิตให้จัดการเปลี่ยนความคิด มีการสร้างสามัญส านึก มีการสร้างจิต
วิญญาณ และมีจิตสาธารณะ ทั้ง ๒ ระดับจะต้องมีการปฏิบัติที่มีความตั้งมั่น มั่นคงแห่งจิตใจใน
ความชอบธรรม และจรรยาบรรณ ทั้ง ๕ ประการ ได้แก่  ๑) ลักษณะของความถูกต้อง  ๒) ลักษณะ
การปฏิบัติให้ถูกคน ๓) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกที่  ๔) ลักษณะการปฏิบัติให้ถูกทาง และ ๕) ลักษณะ
การปฏิบัติ ให้ถูกธรรม มีการจัดการโครงการเทิดทูนสถาบันชาติ  พระพุทธศาสนา และ
พระมหากษัตริย์และ การรณรงค์ต่อต้านการทุจริตอย่างเต็มที่ มีการส่งเสริมการผลิตผลงานให้ได้



 
๒๔๙ 

 

มาตรฐานทางวิชาชีพ ด้วยการก าหนดค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กรให้ทราบโดยทั่วกัน ปรับแผนการ
สร้างความยุติธรรมและจรรยาบรรณในองค์กร ริเริ่มการพัฒนากิจรรมเพ่ือการรักษาระเบียบวินัย    
จัดโครงการฝึกอบรมคุณลักษณะลูกจ้างอย่างต่อเนื่อง จัดท าคู่มือด้านระเบียบวินัย มีความยึดมั่นใน
ความถูกต้องที่เป็นปกติสุข มีความซื่อตรงต่อการท างานรักษาความสัจจริงในการปฏิบัติต่อผู้มารับ
บริการ 
  ความแตกต่างระหว่างการสัมภาษณ์รายบุคคลกับแบบสนทนากลุ่มเฉพาะในความ
ถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ด้านอธิจิตตสิกขา ดังต่อไปนี้ 
 ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการจัดให้มีการฝึกอบรม
ในหลักสูตรต่างๆบ่อยๆอย่างสม่ าเสมอเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการเรียนรู้ทางจิตใจในการท างาน 
 ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการส่งเสริมการพัฒนา
ด้านจิตใจโดยจัดให้มีการเข้าคอร์สฝึกสมถะกรรมฐานและวิปัสสนากรรมฐานอย่างต่อเนื่องเ พ่ือ
ยกระดับจิตใจให้สูงขึ้น 
 ๓. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้เข้าร่วมการจัดกิจกรรมการ
แข่งขันกีฬาขึ้นภายในองค์กรเพ่ือสร้างความรักความสามมัคคี รู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย เพ่ือน าไปปรับใช้ใน
การท างานได้อย่างถูกวิธี 
 ๔. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการสนับสนุนรางวัลต่างๆ
แก่บุคลากรผู้มีความรู้ความสามารถเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ๕. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้มีการพัฒนาด้านทักษะการ
ท างานให้ถูกท่ีถูกคนถูกธรรมถูกต้องถูกกาลเวลาตามความเหมาะสมอยู่ตลอดเวลา 
   ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนมีความรอบรู้ตนเองโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) โครงการอบรมความรู้
เกี่ยวกับพรหมวิหารเพ่ือก าหนดพฤติกรรมส าหรับผู้น าองค์กร  และ ๒) โครงการอบรมความรู้
เกี่ยวกับสังคหวัตถุธรรมเพ่ือก าหนดพฤติกรรมผู้ตามในองค์กรซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของ
บุคลากรมีความเข้าใจตนเองอย่างดี และมีแผนโครงการละ ๓ วัน ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนมีความรอบรู้ผู้อ่ืน โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) แผนการ
ฝึกอบรมเพ่ือปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและต่อเพ่ือนร่วมงาน ๒) โครงการทัศนาสันจรไปตาม
เครือข่าย สพภ.และศพจ. ทั่วประเทศ ๓) แผนการส่งเสริมการศึกษาวัฒนธรรมไทย ๔ ภาคซึ่งมี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรมีความเข้าใจเพ่ือนร่วมงานมาก ที่มีแผนโครงการละ ๗ 
วัน และ๓.บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความรอบรู้งานโดยมีแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะได้แก่  ๑) โครงการถอดรหัสประสบการณ์จากรุ่นสู่รุ่น ๒) แผนการโยกย้ายภารงานที่
มีความเหมาะสมกับบุคลากรแต่ละบุคคล และ๓) กิจกรรมส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานในองค์กร
ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถเรียนการปฏิบัติงานได้ที่มีแผนโครงการละ ๑ 
วันและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า ปัญญาที่จะให้เกิดความยึดมั่นในคุณธรรม 
และจริยธรรม เกิดข้ึน จะต้องเป็นปัญญาที่ชนิดที่เรียกว่า ความรอบรู้ใน ๓ ลักษณะ ได้แก่ ความรอบรู้
ในการปฏิบัติตน ความรอบรู้ในการปฏิบัติกับเพ่ือร่วมงาน และความรอบรู้ ในการปฏิบัติต่อ
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ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้อง ซึ่งมีหลักธรรมอีก ๒ 
ประการที่จะเข้ามาเป็นตัวชี้วัดถึงปัญหาที่จะน าใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร คือ หลักสัมมาทิฐิ เห็น
ถูกต้อง เห็นตรง เห็นชอบ และหลักสัมมาสังกัปปะ ความด าริที่ถูก ด าริเพ่ือถูกต้อง ด าริเพ่ือความเห็น
ตรง ด าริเพ่ือความเห็นชอบ และสามารถตอบสนองต่อความต้องการทั่วทั้งองค์กรและประชาชนใน
พ้ืนที่ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตนบน ว่าสามารถจะก าหนดความรู้ดี รู้
ชั่ว รู้ผิด รู้ถูก รู้ควร รู้ไม่ควร รู้ประโยชน์ ไม่ใช่ประโยชน์เป็นต้น จนสามารถมีความเข้าใจใน
กระบวนการท างาน และการปฏิบัติไม่ผิดข้อบังคับ ไม่ผิดกฎเกณฑ์ ไม่ผิดกฎหมายของทางราชการ
และไม่ผิดจรรยาบรรณของความเป็นบุคลากรของรัฐที่ดี  
  ความแตกต่างระหว่างการสัมภาษณ์รายบุคคลกับแบบสนทนากลุ่ม เฉพาะ             
ในความชอบธรรม จริยธรรม ด้านอธิปัญญาสิกขาดังต่อไปนี้ 
 ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการสร้างความรอบรู้ให้
เกิดข้ึนภายในตนเองโดยการแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆภายในและภายนอกองค์กร 
 ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความส านึกในการสร้างการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้นกับตนเองโดยการฝึกฝนตนเองเกี่ยวกับการศึกษาลักษณะการท างานของเพ่ือน
ร่วมงานเก่ียวกับการประพฤติตนต่อเพ่ือนร่วมงานโดยวิธีการต่างๆไม่มีความขัดแย้งใดๆภายในองค์กร 
 ๓. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนได้รับการสร้างการเรียนรู้ให้เกิด
ขึ้นกับตนเองเก่ียวกับการประพฤติตนต่อผู้บังคับบัญชา 
 ๔. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความส านึกการสร้างการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้นกับตนเองเก่ียวกับการประพฤติตนต่อผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา 
 ๕. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความส านึกในการสร้างระบบ
การจัดการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอต่อองค์กรของตนที่มีการปฏิบัติงานเป็นประจ า 
  ๕. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีม ดังนี้ 
    ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมี
ข้อปฏิบัติเหมือนกันโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) แผนการจัดท าคู่มือเพ่ือก าหนด
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของทีมงาน ๒) โครงการส่งเสริมการปฏิบัติจรรยาบรรณอย่างเคร่งครัด 
และการลงโทษแบบเท่าเทียมกัน ๓) แผนการส่งเสริมการรักษาศีล ๕ ในระบบทีมงาน ๔) แผนการ
ก าหนดมาตรฐานส าหรับพฤติกรรมทีมงานซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติข้อก าหนดร่วมกันที่มีกรอบระยะเวลา ภายใน ๑๐ เดือน ๒. บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนมีการยอมรับซึ่งกันและกันโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่   
๑) โครงการส่งเสริมการปฏิบัติกรรมฐานเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ดี  ๒) การจัดโครงการศึกษาดู
งานนอกสถานที่ นอกจังหวัด นอกประเทศร่วมกัน และ๓) แผนการจัดงานและมอบหมายงานให้
ชัดเจนซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรยอมรับความสามารถและบทบาทหน้าที่ของ
ทีมงานจัดแผนโครงการ ๕-๗ วัน และ ๓. บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความ
เสมอภาคกันโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่  ๑) การปฏิบัติงานแบบพ่ีแบบน้องท้อง
เดียวกัน ๒) การเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของทุก ๆ คน และ๓) การส่งเสริมกิจกรรมประชาธิปไตยใน
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ทีมงานซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรมีสิทธิและมีความเสมอภาคทุกคนที่มีกรอบ
การปฏิบัติประจ าวันและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มผู้เฉพาะ พบว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการ
ท างานเป็นทีม จะประกอบไปด้วยตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไป อาจจะเป็นทีมงานชั่วคราว ทีมงานกึ่งถาวร และ
ทีมงานประเภทถาวร ซึ่งทีมงานทุกประเภทจะต้องให้ความส าคัญกับอธิศีลสิกขา ซึ่งเป็นการฝึกปฏิบัติ
ตนเองร่วมกัน พร้อมเพรียงกัน มีความเสมอภาคต่อกัน หรือมีศีลส าหรับการปฏิบัติเหมือนกันและไม่มี
ความบกพร่อง มีความคิดความเห็น ความเชื่อการนับถือไปในทิศทางเดียวกันหรืออย่างน้อยให้นับถือ
ศาสนาเดียวกัน และไม่ว่าจะปฏิบัติอะไรก็ตามจะต้องมีความสามัคคี เช่น การปฏิบัติกฎเกณฑ์ 
ระเบียบ ข้อบังคับองค์กรหรือทีมงาน ทุกคนจะต้องปฏิบัติเหมือน ๆ กัน ไม่มีข้อยกเว้นส าหรับใครคน
ใดคนหนึ่งเป็นการเฉพาะ เมื่อทุกคนในทีมงานสามารถที่จะปฏิบัติได้ จะน าไปสู่การเปิดใจยอมรับซึ่ง
กันและกันมากขึ้น นอกจากนี้ การท างานเป็นจะต้องสร้างคุณลักษณะที่เด่นชัดมากขึ้น เช่น ทุกคน
จะต้องเป็นประชาธิปไตยที่มีระบบธัมมาธิปไตยเข้ามาควบคุมการตัดสินใจ และสามารถก าหนด
เปูาหมายในเชิงภารกิจของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ดังนั้น หากบุคลากรมีข้อปฏิบัติ
ที่ไม่ก่อให้เกิดความเคลือบแคลงสงสัยต่อกันก็จะไม่มีความขัดแย้งในทีมงานนั้น ๆ 
  ความแตกต่างระหว่างการสัมภาษณ์รายบุคคลกับแบบสนทนากลุ่มเฉพาะในการ
ท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิศีลสิกขาดังต่อไปนี้ 
 ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนต้องยึดหลักการท างานตาม
กฎระเบียบข้อบังคับให้เหมือนกัน 
 ๒. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนต้องยอมรับข้อปฏิบัติร่วมกัน
โดยอาศัยหลักความสามัคคีภายในกลุ่มเป็นบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
 ๓. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนในขณะปฏิบัติงานมีการให้
เกียรติความเสมอภาคต่อเพ่ือนร่วมงานเท่าเทียมกันในการท างานอยู่อย่างต่อเนื่อง 
 ๔. บุคลากรต้องรับฟังเสียงส่วนน้อยเคารพหลักการตัดสินใจเสียงส่วนมาก 
 ๕. บุคลากรต้องให้ความเคารพต่อผู้บังคับบัญชาโดยความบริสุทธิ์ใจปราศจากอคติใดๆ 
    ๒) ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท าเป็นทีม ด้านอธิจิต
สิกขา บุคลาการสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ต้องเป็นผู้มีมีจิตใจมั่นคง แน่วแน่ โดยมี
วิธีการสร้างให้เป็นผู้มีจิตใจมั่นคง แน่วแน่ได้ ๑. บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนมีการฝึกอบรมจิตให้มั่นคงโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) การเข้าคอร์ดสมถกร
รมฐานในส านักปฏิบัติธรรม ๒) การพัฒนาทีมงานโดยการฝึกอบรมเชิงบูรณาการระหว่างหลักธรรม
พระพุทธศาสนากับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบสมัยใหม่ และ๓) แผนการจัดการระเบียบ 
วินัย ความประพฤติ(ศีล)เพ่ือเป็นบาทฐานของจิตซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรท า
จิตของตนให้มั่นคงในระดับการปฏิบัติงานที่มีแผนการปรับตัว ๑ ปี ๒. บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนมีการพัฒนาสัมพันธ์ระหว่างทีมงานโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่  
๑) แผนการจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ในทีมงาน ๒) โครงการจัดอบรมด้านศีลธรรมในทีมงาน 
และ๓) การส่งเสริมความเสียสละ พฤติกรรมทางวาจาที่ดี การไม่ถือตน และการท าตนไม่หยิ่งยโสซึ่งมี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดีขึ้น และ ๓. บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือ
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แรงงานภาคใต้ตอนบนมีการพัฒนาภาวะผู้น าทีมงานโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่       
๑) การพัฒนาศักยภาพผู้น าการบริหารความขัดแย้ง ๒) โครงการต้นแบบผู้น าทีมงาน และ            
๓) โครงการอบรมภาวะผู้น าทางพระพุทธศาสนาซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของผู้น าทีมงาน
เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบที่มีแผนการพัฒนาระยะ ๕ เดือนต่อเนื่องและมีเจ้าภาพหลัก
ได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
  ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า การท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วยอธิปัญญา
สิกขา จะต้องฝึกที่จะมีความรอบรู้ในหลาย ๆ เรื่องโดยเฉพาะรู้ในการอยู่ร่วมกันที่จะน าความสุขมาให้ 
มีความสามัคคีในหมู่คณะ เพราะความสามัคคีน าสุขมาให้เช่นกัน นอกจากนี้ การท างานเป็นต้องการ
บุคคลประเภทรู้แล้ว ท าการชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงานร่วมกัน ไม่ต้องการไม่รู้แล้วมาชี้ หรือแบบไม่
รู้ไม่ชี้อะไรทั้งนั้น และรู้แล้วก็ไม่ชี้ก็ไม่เกิดประโยชน์อะไร อย่างนี้เรียกว่า ทีมงานที่มี ภูมิรู้ จะเห็นได้    
บุคลาการที่ปฏิบัติงานแม้ว่าจะมีความรู้มากมายในทางปฏิบัติเพียงใดก็เพียงหากไม่มีเครื่องส าหรับการ
ควบคุมก็จะท าให้เกิดความล้มเหลวได้โดยง่าย และบางครั้งก็ไม่ได้เปูาหมายที่ชัด กระนั้นการท างาน
เป็นทีมที่มีเครื่องควบคุมจะต้องมีหลักธรรมอย่างน้อย ๔ ประการได้แก่ ๑) หลักปัญญาธรรม         
๒) หลักสนทนาธรรม ๓) หลักคารวะธรรม และ ๔) หลักสามัคคีธรรม ที่จะท าให้เกิดการท างานเป็น
ทีมที่มีคุณภาพในทัศนะทางพระพุทธศาสนาเรียกว่า ทีมที่มีภูมิธรรม นอกจากนี้ การท างานเป็นยัง
ต้องมองถึงเปูาหมายและวิธีการที่สอดคล้องกับองค์กรในเชิงของหลักการร่วมกัน หรือ ที่จะท าให้
บุคลากรในทีมงานสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันได้ ประกอบด้วย  ๓ ประการ ได้แก่ ๑. 
ปณิธานขององค์กร ๒. วิสัยทัศน์ขององค์กร ๓. เปูาหมายขององค์กร ส าหรับผู้น าการบริหารหรือผู้น า
ทีม สิ่งที่จะต้องตระหนักไว้ให้มากนั่นก็คือ วัฒนธรรมองค์กร ที่จะต้องมีความเข้าใจในระดับปฏิบัติการ
อย่างถ่องแท้ และการสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นในตนเองจะสามารถบริ หารทีมงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป นั่นก็เรียกว่า ภูมิฐาน 
  ความแตกต่างระหว่างการสัมภาษณ์รายบุคคลกับแบบสนทนากลุ่มเฉพาะในการ
ท างานเป็นทีมด้วยหลักอธิปัญญาสิกขาดังต่อไปนี้ 
 ๑. บุคลากรต้องฝึกการเป็นบุคคลที่มีความรอบรู้ในเรื่องของการฟังให้มากเพ่ือให้เกิด
ความช านาญ 
 ๒. บุคลากรต้องเป็นบุคคลที่มีการค้นคว้าคิดพิจารณาถึงหลักการและเหตุผลในงานที่ตน
ไดรับมอบหมายอยู่บ่อยๆ 
 ๓. บุคลากรต้องฝึกเป็นคนที่รักการอ่านให้มากเพ่ือให้ตนเองพัฒนาไปสู่การเป็นคนรอบรู้ 
 ๔. บุคลากรต้องฝึกหัดการภาวนาอยู่บ่อยๆเพ่ือให้จิตใจสงบซึ่งจะส่งผลให้เกิดความคิดที่
หลากหลาย 
 ๕. บุคลากรต้องฝึกเป็นคนใจเย็นรอบคอบเป็นนักจดบันทึกเรื่องราวและเหตุการณ์ที่
ส าคัญต่างๆที่เกิดขึ้น 
    ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนมีภูมิปัญญาโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) กิจกรรมการส่งเสริมการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ ๒) แผนการจัดการถ่ายทอดประสบการณ์ด้วยรูปแบบเชิงประจักษ์และสามารถน า
ประยุกต์ใช้ได้ และ๓) การส่งเสริมสร้างองค์ความรู้ด้วยการเขียนหนังสือที่มีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ 
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ร้อยละของบุคลากรสามารถพัฒนาภูมิปัญญาได้ซึ่งมีกรอบระยะเวลา ๒ ปี ๒. บุคลากรสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีภูมิรู้ โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) แผนการส่งเสริม
การศึกษา อบรม และการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง ๒) อุดหนุนงบประมาณให้กับทีมงานที่มีผลงาน
คุณภาพเพ่ือต่อยอดความรู้ต่อไป และ๓) การส่งเสริมวิธีการ การสนทนา การพูดคุยเพ่ือแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ร่วมกันบ่อย ๆ ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถพัฒนาภูมิรู้ได้มี
กรอบระยะเวลา ๑ ปี ๓. บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีภูมิธรรมโดยมีแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑) การส่งเสริมการปฏิบัติธรรมร่วมกันบ่อย ๆ ๒) แผนการฝึกอบรม
ทีมงานเพื่อสร้างบุคลากรให้เกิดความเสียสละ ความเห็นอกเห็นใจ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกัน เป็นต้น และ
๓) การส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างองค์กรกับพระพุทธศาสนาในพ้ืนที่ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ ได้แก่ 
ร้อยละของผู้น าทีมงานสามารถพัฒนาภูมิธรรมได้มีกรอบระยะเวลากรอบระยะเวลา ๒ ปี และ        
๔. บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีภูมิฐาน  โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 
ได้แก่ ๑) การพัฒนาความรู้ความเข้าในเกี่ยวกับ ปณิธานขององค์กร วิสัยทัศน์ขององค์กร และ
เปูาหมายขององค์กร และ๒) การจัดท าคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงานของผู้น าทีมและบุคลากรใน
ทีมงานซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของผู้น าทีมงานสามารถพัฒนาภูมิฐานได้มีกรอบระยะเวลา 
๒ เดือนและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
 ข้อเสนอแนะการสนทนากลุ่มเฉพาะ พบว่า ปัญญาที่จะให้เกิดความรอบรู้ในระบบ
ทีมงานจะต้องเกิดเป็นปัญญาที่ชนิดที่เรียกว่า ความรอบรู้ใน ๓ ลักษณะ ได้แก่ ความรอบรู้ในการ
ปฏิบัติตน ความรอบรู้ในการปฏิบัติกับเพ่ือร่วมงาน และความรอบรู้ในการปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้อง ซึ่งมีหลักธรรมอีก ๒ ประการที่จะเข้ามา
เป็นตัวชี้วัดถึงปัญหาที่จะน าใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร คือ หลักสัมมาทิฐิ เห็นถูกต้อง เห็นตรง 
เห็นชอบ และหลักสัมมาสังกัปปะ ความด าริที่ถูก ด าริเพ่ือถูกต้อง ด าริเพ่ือความเห็นตรง ด าริ เพ่ือ
ความเห็นชอบ และสามารถตอบสนองต่อความต้องการทั่วทั้งองค์กรและประชาชนในพ้ืนที่ปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตนบน ว่าสามารถจะก าหนดความรู้ดี รู้ชั่ว รู้ผิด รู้ถูก   
รู้ควร รู้ไม่ควร รู้ประโยชน์ ไม่ใช่ประโยชน์เป็นต้นจนสามารถมีความเข้าใจในกระบวนการท างานและ
การปฏิบัติไม่ผิดข้อบังคับ ไม่ผิดกฎเกณฑ์ ไม่ผิดกฎหมายของทางราชการและไม่ผิดจรรยาบรรณของ
ความเป็นบุคลากรของรัฐที่ดี 
 
๔.๓ สรุปผลการสังเคราะห์กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
  การน าศีล สมาธิ ปัญญาไปพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
จะมีข้อดี ก็คือ ทุกสิ่งทุกอย่างมันเป็นกฎหมาย และเป็นเกณฑ์ธรรมชาติ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องสร้างหรือ
ปรุงแต่งอะไรเพ่ิมเติมมากนัก ก็สามารถที่จะเอาหลักไตรสิกขามาพัฒนาบุคลากรของสถาบันได้อย่าง
แน่นอน แต่ว่าการที่จะน าหลักไตรสิกขานั้น ออกมาใช้จ าเป็นจ าต้องมีกลยุทธ์ มีวิธีการหลาย ๆ อย่าง 
แล้วต้องปฏิบัติการอย่างต่อเนื่อง เป็นปัจจุบัน คือ ห้ามละทิ้งโดยเด็ดขาด ซึ่งเหมือนกับจิตของมนุษย์ที่
ฝึกมาดีแล้ว และเลิกฝึกไป ขาดความต่อเนื่องก็จะท าให้เสียโอกาสในการพัฒนาจิตต่อไป ส่วนข้อด้อย 
ก็คือ เป็นเรื่องของ สามัญส านึก จิตส านึก และจิตใต้ส านึก ซึ่งมองเป็นเรื่องของปัจเจกบุคคล การที่จะ
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น าหลักไตรสิกขามาใช้ได ้จะต้องมีองค์ประกอบหลายอย่างรวมกัน หรือพูดง่าย ๆ ว่า จิตมันฝึกได้ยาก 
หากไม่ต่อเนื่องก็ไม่ได้ผลประโยชน์มากนัก เพราะเป็นเรื่องของจิตใจแต่ละบุคคล  
  ส าหรับพฤติกรรมการแสดงออกทั้งทางกายและทางวาจาที่สามารถเห็นได้ สัมผัสได้ แต่ว่า
ส่วนที่อยู่ใต้น้ าก็คือจิต  หากต้องน าหลักอธิศีลสิกขา หลักอธิจิตตสิกขา และหลักอธิปัญญาสิกขา มาใช้
ในของการพัฒนาจิตโดยตรง ก็ต้องมกีลยุทธ์ที่จะพัฒนาจิตเพ่ือไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการแสดงออก
ที่องคก์รต้องการมากขึ้น นอกจากนี้แนวทางการพัฒนาองค์การโดยวิธีการทางพฤติกรรมศาสตร์ ถือว่า
หัวใจในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรซึ่งต้องเริ่มจากผู้น า หากผู้น าไม่เห็นความส าคัญกับการน า
หลักไตรสิกขามาใช้ก็หมดหนทาง หมดโอกาสลง เพราะองค์กรประกอบด้วย ๒ ตัวแปร ก็คือ บริบท
การสร้างบุคลากรที่เป็นข้าราชการ ก็เป็นคนในสังคมแต่บังเอิญมาอยู่ในองค์กรราชการ ซึ่งเป็นสังคม
ของการแข่งขันไปเสียแล้ว คนนั้นก็อยากได้ อยากมี อยากเด่นไม่มีที่สิ้นสุด เพราะอิทธิพลของระบบ
ทุนนิยม และการสร้างปริบทขององค์การให้เป็นแบบอย่างขององค์การแห่งการเรียนรู้ บุคลากร
จะต้องรู้ทันโลกอย่าไปหลงกับอะไรง่าย ๆ  แต่ในปัจจุบันภาพโดยรวมในสังคมไทยไม่ได้อย่างนั้น 
ฉะนั้น แนวทางความเป็นไปได้ในการใช้ไตรสิกขาส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรทั้ง ๓ ด้าน 
จะต้องมองไปทีพ่ฤติกรรม ระดับการศึกษา ทักษะหรือความใฝุรู้ใฝุเรียน เพราพฤติกรรมของบุคลากร
บางอย่างก็เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาเช่นกัน แต่อย่างน้อยถึงแม้นว่าจะน าหลักไตรสิกขาไปใช้ก็ต้องมี
เป็นปัญหา อุปสรรค แต่สามารถที่จะพลิกอุปสรรคให้เป็นโอกาสได้ ก็คือ การส่งเสริมและการพัฒนา
อย่างต่อเนื่องไม่หยุดยั้ง  
 ส าหรับการน าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรที่น าเอาหลักไตรสิกขา  
จะบ่งบอกถึงการพัฒนาใน ๓ ระดับ กล่าวคือ อย่างระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม/หน่วยงานย่อย 
และระดับองค์การหรือสถาบัน ในระดับปัจเจกบุคคลจะมีประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมส่วนบุคคล   
ในระดับทีมงาน/หน่วยงานย่อย จะเกี่ยวกับระบบการท างานเป็นทีม บทบาทหน้าที่ ระเบียบวินัย 
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ  มาตรฐานสากล และการบังคับบัญชา เป็นต้น ส่วนระดับองค์การ จะเกี่ยวกับ 
ค่านิยม ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจองค์กร วัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น ซึ่งการวางกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะ ก็คือ การน าหลักไตรสิกขาไปใช้ได้อย่างไร ที่จะให้ไปสู่หมวดการพัฒนาด้านการบริการที่ดี 
การยึดมั่นในความชอบธรรม และจริยธรรม และการท างานเป็นทีม ตรงนี้ก็คือแนวทางการพัฒนา  
ก็คือการท าให้ดีขึ้น เปลี่ยนจากของเก่าเป็นของใหม่ได้  ซึ่งวิธีการมันก็มีมากมาย เช่น การอบรม   
การให้การศึกษา การศึกษาดูงาน การเรียนรู้ หรือการปรับเปลี่ยน หรือแม้กระทั่งการเข้าคอร์ดฝึก
กรรมฐานก็มีความจ าเป็นอย่างมากในการปรับเปลี่ยนวิธีคิดของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิบัติ งานให้เกิด
ความสุขในการด าเนินชีวิตและการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบน  
  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการบริการด้วยอธิศีลสีลสิกขา จะเป็นฝึกปฏิบัติและ
การรักษาความเป็นปกติของมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ ที่จะต้องปฏิบัติงาน ที่ส าคัญฝึกตนเองเป็น
คนอ่อนน้อมด้วยร่างกาย อ่อนหวานด้วยวาจา และอ่อนโยนด้วยจิตใจที่ดีงานตามแบบอย่างที่ดีของคน
ไทย การบริการที่ดีนอกจากจะเกิดจากภายในแล้ว ยังมองถึงปัจจัยภายนอกที่จะช่วยในการพัฒนา
สมรรถนะด้านการบริการที่ดี เช่น โครงการศึกษาดูงานภาคเอกชน โครงการสัมมนาจิตวิญญาณความ
เป็นนักบริการ หรือแม้กระท่ังการเรียนรู้ในระบบการบริการจากภาคเอกชนแล้วน าเอาวิธีการมาฝึกฝน



 
๒๕๕ 

 

ตนเองอยู่เป็นประจ า ส่วนแนวทางกลยุทธ์การพัฒนาคนตามหลัก อธิจิตตสิกขาต้องท าให้บุคลากรมี
จิตส านึก ส านึกในองค์กร หรือกลุ่มอาชีพ คือ ต้องให้มีจิตส านึกที่ออกมาจากข้างในจิตใจ ตัวศีลธรรม
ที่กล่าวมาแล้วข้างต้น คือ การเตรียมความพร้อม จิตตะ เป็นความมั่นคง จริงจังกับการปฏิบัติงาน 
หรือเป็นอารมณ์ที่พร้อมที่จะบริการได้ตลอดเวลา แม้ว่าจะมีความผิดพลาดจากการท างาน บุคคลนั้นก็
จะมีประสบการณ์ในชีวิตที่เรียกว่า ผิดเป็นครู หากท าถูกก็จะได้รับความเชยชม เพราะโดยมากคนที่มี
ความรู้ หรือจ าพวกข้าราชการสูงก็มีความรู้ รู้ทฤษฎีต่างๆแต่พอว่าการปฏิบัติจริง จะไม่เป็นอย่างนั้น
เสมอไป และแนวทางกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการบริการของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนที่ประกอบด้วยปัญญา พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญจะให้น้ าหนักไปที่ภาคของ
ความรู้ในการบริการเป็นส าคัญเพราะหากไม่รู้ในขั้นตอน วิธีการ ระดับของผู้รับบริการจะไม่สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของแต่กลุ่มได้ เมื่อเปลี่ยนกลุ่มเปูาหมาย วิธีการจะต้องเปลี่ยนไปตาม
ลักษณะของกลุ่มเสมอ ๆ 
  การพัฒนาสมรรถนะด้านการยึดมั่นในความชอบธรรม จริยธรรมด้วยอธิศีลสิกขา พบว่า  
เป็นการฝึกหัดการประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ในความเป็นระเบียบเรียบร้อยที่มีจรรยาบรรณเข้ามา
รองรับและเป็นแนวแห่งการปฏิบัติส าหรับบุคลากรทั้งหมด นอกจากนี้ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ยังพบวิธีการที่สามารถจ ามาให้แก้ผู้น าการบริหารกับบุคลากรใช้ได้ คือ ๑) การแนะให้ปฏิบัติศีลธรรม 
๒) การน าให้ปฏิบัติศีลธรรม ๓) การท าศีลธรรมให้เกิดขึ้น และ๔) การตามปฏิบัติศีลธรรม ส่วนการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านอธิจิตตสิกขาที่ตอบสนองต่อการยึดมั่นในความชอบธรรม จริยธรรม
ประกอบด้วย ๒ ระดับ คือ ระดับภายนอก จะเป็นการให้ความส าคัญต่อ ความซื่อสัตย์สุจริต  
ไม่คอรัปชั่น และให้ยึดมั่นในจรรยาบรรณในความเป็นวิชาชีพของพนักงานราชการ ระดับภายในอยู่
การฝึกจิตให้จัดการเปลี่ยนความคิด มีการสร้างสามัญส านึก มีการสร้างจิตวิญญาณ รวมความ ก็คือ 
ความมีอุดมการณ์ของบุคลากร ส าหรับ การพัฒนาสมรรถนะด้านการยึดมั่นในชอบธรรมและ
จริยธรรมด้วยอธิปัญญาสิกขา พบว่า จะต้องเป็นปัญญาที่ชนิดที่เรียกว่า ข้อปฏิบัติส าหรับความรอบรู้
ใน ๓ ลักษณะ ได้แก่ ความรอบรู้ในการปฏิบัติตน ความรอบรู้ในการปฏิบัติกับเพ่ือร่วมงาน และความ
รอบรู้ในการปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรู้ทีถู่กต้อง  
  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการท างานเป็นทีมด้วยอธิสีลสิกขา เป็นข้อฝึกและข้อการ
ปฏิบัติตนเองร่วมกัน พร้อมเพรียงกัน มีความเสมอภาคต่อกัน หรือมีศีลส าหรับการปฏิบัติเหมือนกัน
และไม่มีความบกพร่อง พบว่าทีมงานไปด้วยตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป อาจจะเป็นทีมงานชั่วคราว ทีมงานกึ่ง
ถาวร และทีมงานประเภทถาวร ส่วนการพัฒนาสมรรถนะทีมงานของบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน จะต้องมีวิธีการฝึกฝน อบรมเกี่ยวกับจิตใจให้เกิดสมาธิอย่างตั้งมั่น แน่วแน่ เกิดจิตสาธารณะ 
ให้ใจมีความเข้มแข็ง ความมีใจตั้งมั่น เกิดสภาพจิตไม่โอนเอน เป็นคนที่หนักแน่นไม่หูเบาเชื่อใครง่าย 
ๆ มีความเสียสละต่อเพ่ือนร่วม ส าหรับการท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วยอธิปัญญาสิกขา จะต้องฝึกที่
จะมีความรอบรู้ในหลาย ๆ เรื่อง  
 
 
 



 
๒๕๖ 

 

ตารางภาพที่ ๔.๓๑ :  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนกับหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะ 

กรอบหลักพุทธ
ธรรม 

ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
กับหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะ 

หลักอธิศีลสิกขา หลักอธิจิตสิกขา หลักอธิปัญญาสิกขา 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ปูองกันความ

ผิดพลาด 
แน่วแน่ จดจ่อ จับไม่ปล่อย 

การเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่
เสมอ 

การบริการที่ดี 
มาตรฐานทาง

จรรยาบรรณวิชาชีพ มั่นคง จริงจังต่อการบริการ ความรู้ในการบริการ 

การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ 

เว้นข้อห้ามท าตามข้อ
ปฏิบัติได้ 

ความผูกพันในองค์กร 
การพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง 

การยึดม่ันใน
ความชอบธรรม 
และจริยธรรม 

ความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 

ความมีอุดมการณ์ 
การปฏิบัติหน้าที่    
ด้วยความรู้ที่ดี 

 

การท างานเป็นทีม 
 

มีความเสมอภาค 
 

ความเสียสละ 
 

ความรอบรู้ 

 
  จากที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนกับหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะ กล่าวได้ว่า การน าหลักพุทธ
ธรรมมาพัฒนาสมรรถนะให้กับบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะมีลักษณะ ๕ ประการ ได้แก่ 
การปฏิบัติงานมีมาตรฐานหรือสูงกว่า ฝึกหัดดัดความประพฤติให้เหมาะสม ประพฤติตนในกฎกติกา  
มีความเชี่ยวชาญช านาญการปฏิบัติงาน มีความเสียสละ รวมทั้งภาคความรู้ในกลไกการบริการให้เกิด
ผลดีตามมาและประชาชนหรือหน่วยงานพอใจมากที่สุด ส่วนการฝึกจิตให้มีความมั่นคง ตั้งมั่น  
ไม่หวั่นไหวไปกับสิ่งแวดล้อมข้างที่ไม่ดี โดยเฉพาะการตั้งมั่นในระเบียบวินัยขององค์กร นอกจากนี้ 
ความตั้งมั่นในอุดมการณ์ความเป็นข้าราชการหรือพนักงานของรัฐ และการปฏิบัติหน้าด้วยความรู้ 
ประสบการณ์ทั้งหลายเพ่ือปูองกันความผิดพลาดให้น้อยที่สุด ส าหรับความรอบรู้ การปฏิบัติงาน
จะต้องมีความรู้ลึก รู้รอบ และรู้กว้างในงานที่ปฏิบัติอยู่โดยความรอบคอบ ระมัดระวังมากที่สุด 
 
๔.๔ องค์วามรู้ที่ได้จากการวิจัย  
  กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรหรือที่เรียกว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
อาจจะมี ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับบุคลากร ระดับหน่วยงานหรือองค์การ และระดับกรม ซึ่งในการ
ศึกษาวิจัยฉบับนี้มีความมุ่งหมายเพียงกลยุทธ์การพัฒนาในระดับบุคคลเท่านั้น ซึ่งจะต้องมองไปที่การ
ฝึกอบรม การปฏิบัติให้เกิดพฤติกรรมที่ดี สามารปฏิบัติอยู่ในกรอบ กติกา กฎเกณฑ์ ระเบียบวินัยซึ่ง



 
๒๕๗ 

 

ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน (อธิสีลสิกขา) จนสามารถเกิดเป็นความมั่นคงตามมาตรฐานทางจรรยาบรรณ
ที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรู้ความสามารถ (อธิจิตตสิกขา) ของข้าราชการและลูกจ้างในสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน (สพภ. ๑๑)  ให้มีคุณสมบัติตามท่ีองค์กรต้องการ เพื่อเป็นรากฐานที่มีส่วน
ช่วยเสริมให้บุคลากรเกิดทักษะ ความฉลาด  ความช านาญ ประสบการณ์ กระบวนการเรียนรู้ 
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันถ่วงที (อธิปัญญาสิกขา) และสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุข ซึ่งสามารถจัดการกับความขัดแย้งในหมู่คณะได้ แผนกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน เกิดจาก การบูรณาการองค์ความรู้
ทางรัฐประศาสนศาสตร์กับหลักพุทธธรรม (หลักไตรสิกขา) เพ่ือให้มีความเหมาะสม นอกจากนี้
สามารถน าไปเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรอ่ืน ๆ ได้ด้วย ดั่งองค์ความรู้นี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๔.๑ : แสดง katiya : Model ส าหรับการสร้างแผนกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

ตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
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๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์= พัฒนาพฤตกิรรมการเรียนรู้  ๑. ชี้แจงข้อตกลง ๒.ใช้กฎกตกิารและบทลงโทษ ๓.กล้ารับผิดชอบ 
                                                               ๔. สร้างผลงาน  ๕. แก้ไขปัญหาร่วมกัน  ๖. รกัองคก์ร 
๒. การบริการที่ด ี   = พัฒนาพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน ๑. ประเมนิตนเอง ๒.ฝึกอบรม ๓.ให้ทุนการศกึษาต่อเฉพาะด้าน 
๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ =การรับรู้ขอ้ห้าม  ๑. เอาใจใส่ในงาน ๒.ฝึกอบรม ๓.ปฏิบัติหน้าที่ให้ถกูตอ้ง 
๔. การยึดมัน่ในความถกูตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม =มีอดุมการณร์ักองคก์ร ๑. ฝกึอบรม ๒.ส่งเสริมจริยธรรม 
๕. การท างานเป็นทีม =ข้อปฏิบัตเิหมือนกนั = จัดท าคูมือก าหนดพฤติกรรม/ส่งเสริมจรรยาบรรณและบทลงโทษ 
 

๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์= พัฒนาคุณภาพทางใจ ๑.ฝึกอบรมจิตสาธารณะ ๒.ปฏิบตัิธรรม ๓.ศึกษาดูงาน  
                                                       ๔.รักเมตตาต่อกัน 
๒. การบริการที่ดี = พัฒนาสภาวะอารมณ์  ๑.ฝึกอบรมจิตประจ าป ี๒.ส่งเสริมด้านเชิงพุทธ ๓.ประเมินตนเอง 
๓. การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี =มีความมานะมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ๑.เอาใจใส่ในงาน ๒.ฝึกอบรม 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม =มีสามัญส านกึ ๑.ปฏิบัตธิรรม ๒.ยกย่องบุคคลตัวอยา่งที่ดี    
๕. การท างานเป็นทีม =มีภาวะผู้น า  ๑.ปฏิบัติธรรม ๒.ฝึกอบรมสภาวะผู้น า ๓.ส่งเสริมการเสียสละ 

 

๑ . การมุ่งผลสัมฤทธิ ์= สร้างประสบการณ์และความรู้ชัด ๑. ส่งเสริมการศึกษาต่อ ๒. ส่งเสริมการปฏิบัตธิรรม 
๒. การบริการที่ดี= รอบรู้ต่อการบริการ ๑.จัดสัมมนาภายใน-ภายนอก ๒.ประเมินภายใน-ภายนอก 
                                                ๓.ให้ความรู้งานวจิัย 
๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ=มีความรู้ความเข้าใจไตร่ตรองงาน ๑. เรียนรู้ด้วยตนเอง ๒. ฝึกอบรม 
                                                                                                ๓. ศึกษาดูงาน 
๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม =เป็นผู้มีความรอบรู้  ๑ .แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ๒. ทัศนศึกษา 
                                                                                                     ๓. ฝึกอบรม 
๕. การท างานเป็นทีม =มีภูมิปัญญา ภูมริู้ ภูมิธรรม ภูมิฐาน ๑. ปฏิบัตธิรรม  ๒. ฝึกอบรมให้ความรู ้
                                                                       ๓. ถ่ายทอดประสบการณ์ 
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๒๕๘ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน มีดังนี้ 

๑. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ มี ๓ ด้าน คือ 
   ๑) ด้านอธิศีลสิกขา การพัฒนาพฤติกรรมการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโดยมีแนวทาง ได้แก่ ๑. การควบคุมพฤติกรรมตนเองด้วยการจัดอบรมเพ่ือชี้แจงท าความ
เข้าใจในข้อตกลงร่วมกัน ๒. การลงโทษโดยใช้กฎ กติกาที่ก าหนดร่วมกัน ๓. การปูองกันการปฏิบัติที่
ด้อยประสิทธิภาพด้วยการใช้ช่องทางเรียนรู้งานร่วมกันที่สามารถส่งเสริมมิตรภาพ ๔. การสร้าง
คุณธรรมด้วยการก าหนดเงื่อนในการรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด  ๕. การแก้ไขปัญหา
ร่วมกันในระบบส่วนงานต่าง ๆ และ ๖. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ไปสู่พฤติกรรมที่
ตอบสนองต่อความคาดหวังด้วยใช้หลักความผูกพันต่อองค์กรซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของ
บุคลากรมีพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน จ านวนของงานมีคุณภาพเป็นรูปธรรม และ
ร้อยละของบุคลากรสามารถปูองกันความผิดพลาดและมีความรับผิดชอบอาศัยอันมีช่วงการปรับตัว
ภายใน ๑ เดือนเป็นอย่างน้อยและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากร
ภายในเป็นหลัก 
   ๒) ด้านอธิจิตตสิกขา การพัฒนาคุณภาพทางจิตใจให้เกิดความเข้มแข็งโดยมีแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ได้แก่ ๑. การจัดโครงการฝึกอบรมฝนระดับการสร้างจิตสาธารณะ
ต่อส่วนร่วม ๒. การจัดการฝึกอบรมจิตใจตามส านักปฏิบัติธรรมต่าง ๆ ๓. การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม
การสร้างความผูกพันในองค์กร เช่น การไปทัศนคติต่างจังหวัด หรือการไปศึกษาดูงาน ณ ต่างประเทศ 
และ ๔. การสร้างระบบจิตส านึกความรักความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยหรือระหว่างผู้บริหาร
องค์กับบุคลากร ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรมีคุณภาพทางจิตใจที่ มีจิตสาธารณะ
ต่อสังคม มีความรักต่อเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารองค์กร ซึ่งกรอบการด าเนินงานอย่างน้อยปีละ ๑ 
ครั้ง และมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
    ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา การสร้างประสบการณ์และความรู้ชัด โดยมีแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะ คือ ๑. การส่งเสริมการศึกษาต่อเนื่องในระดับทางโลกที่สามารถยกระดับวุฒิ
การศึกษาให้สูงขึ้น และ๒. การศึกษาทางธรรมเพ่ือการประคับประคองวิถีชีวิตให้ด าเนินไปได้อย่างไม่
ผิดกรอบแห่งศีลธรรม ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลาการได้รับการศึกษาทั้งทางโลก
และทางธรรมที่เหมาะสมและเพ่ิมข้ึน ซึ่งมกีรอบระยะด าเนินงานเวลา ๑-๓ ปีและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
 ๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริการที่ดี มี ๓ ด้าน คือ 
    ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เจ้าหน้าที่ของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนจะต้องมีพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน โดยมีแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะ ได้แก่ ๑) แผนการประเมินตนเองเป็นระยะ ๆ ๒) ฝึกอบรมโครงการปฏิบัติธรรมและงานที่
เกี่ยวข้อง ๓) ให้ทุนการศึกษาต่อเฉพาะด้าน เช่นการปฏิบัติงานด้านบริการครบวงจร มีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรกับผู้บริหารมีภาพลักษณ์และภาพพจน์ที่น่าพอใจ ที่มีจัดกิจกรรม
อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้งหรือมากกว่าและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากร
ภายในเป็นหลัก 



 
๒๕๙ 

 

    ๒) ด้านอธิศีลจิตสิกขา พัฒนาสภาวะอารมณ์ บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนสามารถจัดการอารมณ์ของตนเองเป็นอย่างดีโดยมีแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะ ได้แก่ ๑) การจัดโครงการฝึกอบรมจิตประจ าปี ๒) การประเมินตนเองด้วยแบบสอบถามที่
จัดท าขึ้นเฉพาะตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรยินดีให้บริการด้วยความสุข ที่มีจัด
กิจกรรมอย่างน้อยปีละ ๒ ครั้งหรือมากกว่าและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและ
บุคลากรภายในเป็นหลัก 
   ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา รอบรู้ต่อการบริการ บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนมีความรู้รอบต่อการบริการที่ดี โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่  
๑) การจัดการสัมมนาด้านการบริการระกับหน่วยงานภายในและระดับภายนอก   ๒) จัดการท าแผน
ประเมินด้านการบริการนอก-ในพ้ืนที่เปูาหมาย ๓) ให้รู้งานวิจัย ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละ
ของบุคลากรสามารถก าหนดองค์ความรู้ด้านการบริการได้ดี  มากยิ่งขึ้นซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ 
ร้อยละของบุคลากรสามารถเข้าใจบริบทของกลุ่มเปูาหมาย และสามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน
ได้ และควรด าเนินงานตามกรอบระยะเวลาระหว่าง ๑-๕ เดือนและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
 ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มี ๓ ด้าน คือ  
   ๑) ด้านอธิศีลสิกขา การรับรู้ข้อห้าม และท าตามข้อที่ปฏิบัติได้ตามกรอบแห่ง
ศีลธรรม โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ สถาบันพัฒนาจะต้องตั้งเปูาหมายในการฝึกอบรม 
ให้การศึกษา และประชุมชี้แจงอย่างต่อเนื่องถึงประเด็นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเหล่านี้   
๑. การจัดประชุมชี้แจงท าความเข้าใจและการเอาใจใส่ในการปฏิบัติหน้าที่ ๒. การส่งเสริมการการ
ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง  ๓. การให้ความตระหนักต่อการท าหน้าที่ให้สุจริตด้วยการปฏิบัติหน้าที่ให้
ถูกต้อง ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ จ านวนบุคลากรมีการรับรู้ถึงข้อปฏิบัติและไม่ละละเมิดข้อห้าม
ขององค์กร ที่มีกรอบระยะเวลาในการปรับตัวและเปลี่ยน แปลงพฤติกรรมของตนใน ๕ เดือนและมี
เจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
    ๒) ด้านอธิจิตสิกขา มีความมานะมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน โดยมีแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะ ได้แก่ ๑. การเอาใจใส่ในงานที่ปฏิบัติอย่างถ้วนถี่ ๒. การจัดการโครงการฝึกอบรม ซึ่งมี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถผลิตผลงานเชิงวิชาการได้ดี และจดจ่อในการ
ปฏิบัติงานนั้น ๆ ที่มีการจัดกิจกรรมหรือโครงการพัฒนาภายใน ๑-๓ ปีในการผลิตผลงานส าหรับ
โครงการควรจัดปี ๑ ครั้ง และมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายใน
เป็นหลัก 
   ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา มีความรู้ความเข้าใจไตร่ตรองงาน กลยุทธ์การสร้างองค์
ความรู้ ความเข้าใจ การพิจารณาไตร่ตรองและการใคร่ครวญในการปฏิบัติงาน โดยมีแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑. การเรียนรู้ในงานด้วยตนเอง ๒. การจัดโครงการฝึกอบรม ๓. การศึกษาดู
งานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานสามารถ
จะศึกษาเรียนรู้ต่อการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพได้ด้วยตนเอง 
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 ๔. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม  
มี ๓ ด้าน คือ 
   ๑) ด้านอธิศีลสิกขา  กลุ่มข้าราชการและพนักงานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบนมีอุดมการณ์และรักองค์กรโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑. จัดการ
โครงการฝึกอบรมเทิดทูนสถาบันชาติ พระพุทธ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ ๒. ส่งเสริมจรรยาบรรณ
และจริยธรรม มีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรมีอุดมการณ์ที่ชัดเจนและเข้มแข็งมากขึ้น
ที่มีกรอบระยะเวลาเตรียมกัน ๒ เดือนและกลุ่มลูกจ้างของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
   ๒) ด้านอธิจิตสิกขา  ต้องมีสามัญส านึกโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่       
๑. แผนการจัดการศึกษา และฝึกอบรมปฏิบัติธรรมตามแนวทางพระพุทธศาสนา  ๒. ยกย่องบุคคล
ตัวอย่างดีเด่น มีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถก าหนดวิธีการที่จะฝึกจิตให้มั่นคง
มีกรอบระยะเวลาในการจัดท าแผนโครงการ หรือกิจกรรม ๑-๕ เดือน  
   ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา เป็นผู้มีความรอบรู้ บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนมีความรอบรู้ตนเองโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑. โครงการ
อบรมแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ ๒. โครงการทัศนศึกษาดูงาน ๓. โครงการฝึกอบรม มีตัวชี้วัดความส าเร็จ 
คือ ร้อยละของบุคลากรมีความเข้าใจตนเองอย่างดี และมีแผนโครงการละ ๓ วัน มีเจ้าภาพหลักได้แก่ 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
 ๕. กลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะการท างานเป็นทีม มี ๓ ด้าน คือ  
   ๑) ด้านอธิศีลสิกขา บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีข้อ
ปฏิบัติเหมือนกันโดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑. แผนการจัดท าคู่มือเพ่ือก าหนด
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของทีมงาน ๒. ส่งเสริมจรรยาบรรณและบทลงโทษ มีตัวชี้วัดความส าเร็จ 
คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถปฏิบัติข้อก าหนดร่วมกันที่มีกรอบระยะเวลา ภายใน ๑๐ มีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรยอมรับความสามารถและบทบาทหน้าที่ของทีมงานจัดแผน
โครงการ ๕-๗ วัน มีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในเป็นหลัก 
    ๒) ด้านอธิจิตสิกขา มีภาวะผู้น า โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑. การ
อบรมเข้าคอร์ดสมถกรรมฐานในส านักปฏิบัติธรรม ๒. ส่งเสริมจรรยาบรรณและบทลงโทษ มีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ คือ ร้อยละของผู้น าทีมงานเกิดการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบที่มีแผนการพัฒนา
ระยะ ๕ เดือนต่อเนื่องและมีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายในภาคใต้
ตอนบน   
    ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน          
มีภูมิปัญญา ภูมิรู้ ภูมิธรรม และภูมิฐาน โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ ได้แก่ ๑. โครงการปฏิบัติ
ธรรม ๒. โครงการฝึกอบรมให้ความรู้ ใฝุใจในการเรียนรู้ และ๓.กิจกรรมการส่งเสริมการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ มีตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ร้อยละของบุคลากรสามารถพัฒนาภูมิปัญญา ภูมิรู้ ภูมิธรรม 
และภูมิฐาน มีเจ้าภาพหลักได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและบุคลากรภายภาคใต้ตอนบนเป็นหลัก 
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บทท่ี ๕ 
บทสรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน” ผู้วิจัยได้ตั้งวัตถุประสงค์ไว้ ๓ ประการได้แก่ ๑) เพ่ือบูรณาการแนวคิด 
ทฤษฎี การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรมในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ๒) เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน และ ๓) เพ่ือน าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน โดยการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) มีวิธีการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องไว้ ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎีกลยุทธ์
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ได้แก่ การพัฒนาอธิศีลสิกขา การพัฒนาจิตสิกขา และการพัฒนาอธิปัญญาสิกขา 
ที่สามารถเพ่ิมการปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดี ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรม และ
ด้านการท างานเป็นทีม โดยก าหนดขอบเขตการศึกษาไปที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ส่วน
รูปแบบการเก็บข้อมูลซึ่งแบ่งเป็น ๒ เทคนิค ได้แก่ ๑) เทคนิคการเชิงสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth 
Interview) ผู้ให้ขอ้มูลส าคัญ จ านวน ๒๘ รูป/คน และ ๒. เทคนิคการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group 
Discussion) ประกอบด้วยผู้ร่วมการสนทนากลุ่มเฉพาะ จ านวน ๑๕ รูป/คน   โดยใช้วิธี SWOT Analysis 
การจ าแนก การจัดระบบข้อมูล มาวิเคราะห์ เพ่ือหาบทสรุปร่วมกัน พร้อมทั้งน าเสนอผลสรุปการวิจัยและ
อภิปรายผลแบบพรรณนาต่อไป 
 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
  จากการศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลท าให้ผู้วิจัยสามารถตอบค าถามการวิจัยได้ดังนี้ 
  ๑. การบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรมในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนเป็นอย่างไร พบว่า สถาบัน
พัฒนาฝีมือภาคใต้ตอนบนยังสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน พร้อมกับการเสริมสร้างการบริการที่ดี ให้เกิดการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ปลูกฝัง
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม สร้างให้บุคลากรในหน่อยงานถือเป็นแบบอย่างในการ
ท างาน และน าไปก าหนดพฤติกรรมในการท างานเป็นทีมเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเปูาหมายอย่างมี
ความสุข สงบร่วมกัน ทางฝุายผู้บริหารงาน หรือผู้บังคับบัญชา จะต้องมีความเข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์
อย่างแท้จริง จึงจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานนั้น ด้วยการสร้างความพอใจให้เกิดขึ้น
แก่บุคลากรขององค์การ ด้วยการก าหนดกลยุทธ์ส าหรับการพัฒนาบุคลากร ๓ ขั้นตอน ได้แก่ ๑.ขั้นการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและทางวาจาให้มีความเป็นปกติ มีความเหมาะสม และมีความงดงาม  
ที่ช่วยในการเสริมสร้างพฤติกรรมของบุคลากรให้มีความน่าเชื่อถือในสังคมมากยิ่งขึ้น  ๒.ขั้นการ
ปรับเปลี่ยนเปูาหมายทางด้านจิตใจให้มีความตั้งมั่ง มั่งคง และจริงจังในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองที่ช่วย



 
๒๖๒ 

 

ในการเสริมสร้างพ้ืนฐานให้เกิดคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร และ ๓.ขั้นการปรับเปลี่ยนวิธีการ
เรียนรู้ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอให้เกิดเป็นประสบการณ์ที่จะน ามาปรับปรุงแก้ไข 
 ๒. สภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนเป็นอย่างไร พบว่า ประกอบด้วย ๕ ประการใหญ่ ๆ  ได้แก่  
   ๑) สภาพปัญหาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่าในการบริหารงานนั้น แม้ว่าผู้อ านวยการ
จะมีอ านาจในการสั่งการต่อบุคลากรก็ตาม แต่ด้วยความชอบธรรมและความถูกต้อง ความพอใจต่อค าสั่ง
นั้นอยู่ที่บุคลากร เช่น การสั่งย้ายบุคลากรจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง การกระท าอย่างนี้ย่อมจะได้รับการ
ต่อต้านจากบุคลากรจนเกิดความไม่พอใจ หรือ การโยกย้ายบุคลากรภายในที่ไม่ได้มองถึงศักยภาพของ
บุคลากรว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยความเชี่ยวชาญหรือหรือไม่ อย่างไร ก็เป็นมุมหนึ่งที่จะท าให้สภาพ
การบริหารมีผลต่อการต่อต้านและคุณภาพของการปฏิบัติจะด้อยไปด้วย 
   ๒) สภาพปัญหาด้านการบริการที่ดี พบว่า ภาคใต้ทั้ง ๑๔ จังหวัดจะมีวัฒนธรรม 
ประเพณี มีศาสนาที่หลากหลาย รวมทั้งบุคลิก อุปนิสัย ใจคอ ทัศนคติ ความเชื่อ หลักปฏิบัติ ภาษา 
(ส าเนียง) จะมีความแตกต่างไปกันโดยสภาพของพ้ืนที่ ซึ่งการศึกษาและการท าความเข้าใจกับสิ่งเหล่านี้
ย่อมจะใช้เวลาพอสมควรจึงจะเข้าใจในสิ่งเหล่านั้น เช่น การพูดการจาของคนปักษ์ใต้จะใช้น้ าเสียงการพูด
ที่เสียงดังฟังชัด จนท าให้บุคลากรอื่น ๆ เกิดความร าคาญ หงุดหงิด เป็นต้น 
  ๓) สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ พบว่า การปฏิบัติงาน
เพราะความเคยชินและการสั่งสมในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นประจ าจะน าไปสู่พฤติกรรม หากเรื่องนั้นเป็นเรื่อง
ที่ไม่ดี บุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมที่ไม่ดีตามไปด้วย พฤติกรรมที่นิ่งดูดายหรือหน้าที่ไม่ใช่และยังมีปัจจัยอ่ืน 
เกี่ยวข้องอีกมากมาย เช่นงบประมาณที่สนับสนุนการฝึกอบรม ตลอดจนหลักสูตรที่เปิดฝึกอบรมมี
ระยะเวลาจ ากัด หรือแม้แต่ผู้บังคับบัญชามีค าสั่งการโยกย้ายงานที่ไม่ตรงกับสายงาน การปฏิบัติงานก็เกิด
ความเชี่ยวชาญในงานได้ยาก ต้องใช้เวลาเรียนรู้งานใหม่นาน เป็นต้น 
   ๔) สภาพปัญหาด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม  พบว่า      
สภาพปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนแม้ว่าจะได้รับการ
พัฒนามากก็ตาม แต่การพัฒนานั้นจะมุ่งเน้นไปที่วิชาการ แต่คุณธรรม และจริยธรรมจะน้อย และยิ่งการ
ส่งหรือสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการอบรมยิ่งน้อย และยิ่งหลักสูตรยิ่งมีน้อยเน้นเฉพาะด้านช่าง 
ยิ่งทัศนคติที่มองว่าการปฏิบัติธรรมเป็นการเสียเวลาท ามาหากิน เพราะไม่ได้ปลูกฝังความเชื่อ และไม่ได้รับ
การชี้แนะคุณประโยชน์ของการเป็นผู้ที่มีความยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม เป็นต้น 
  ๕) สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีม พบว่า ภูมิหลังแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน ภาษา
ที่ใช้ในการสื่อสารแตกต่างกัน ก็ท าให้สื่อสารคลาดเคลื่อน ผิดพลาดได้ความคิดแตกต่างกันมาก บุคลากร
ได้รับการคัดเลือกเข้ามาในระบบราชการมาจากต่างพ่อและแม่ ต่างภูมิภาค ต่างจังหวัด ต่างระดับทาง
การศึกษา จึงท าให้มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันมาก น าไปสู่การท าให้งานล้าช้า  และการปฏิบัติงานมีความ
ยืดหยุ่นน้อยมาก เพราะยึดกฎระเบียบ คู่มือ และระเบียบเป็นหลัก จึงยากต่อการพัฒนา และล้าช้าต่อการ
ปฏิบัติงาน รวมกระทั่งผู้ปฏิบัติมีโอกาสน้อยในการได้รับการพัฒนา เนื่องจากระบบราชการยังมีการยึด
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หลักอาวุโสอย่างเหนียวแน่น จึงท าให้การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรถูกจ ากัดความขัดแย้งในองค์กร 
ด้วยองค์กรท างานกันหลายฝ่าย หลายแผนก จึงมีแนวทางและความคิดเห็นที่แตกต่างกัน จึงท าให้เกิด
ความขัดแย้งในองค์กร ซึ่งไม่ถือเป็นความขัดแย้งท่ีรุนแรง เป็นเพียงความขัดแย้งในการแบ่งพรรค แบ่งฝ่าย 
ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงานคนละด้านและคนละมุมมอง 
 ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนเป็นอย่างไร พบว่า 
   กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนาสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามหลักพุทธธรรม พบว่า  
   ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า  บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีการพัฒนา
พฤติกรรมการเรียนรู้การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีแนวทาง ได้แก่ ๑. การควบคุมพฤติกรรมตนเอง
ด้วยการจัดอบรมเพ่ือชี้แจงท าความเข้าใจในข้อตกลงร่วมกัน หากมีฝุาฝืนจะมีการลงโทษโดยใช้กฎ กติกา
ที่ก าหนดร่วมกัน ๒.การการปูองกันการปฏิบัติที่ด้อยประสิทธิภาพด้วยการใช้ช่องทางเรียนรู้งานร่วมกันที่
สามารถส่งเสริมมิตรภาพ  ๓. การสร้างคุณธรรมด้วยการก าหนดเงื่อนในการรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน
ที่ผิดพลาด ๔.การสร้างผลงานให้มีคุณภาพอยู่ตลอดเวลาด้วยการสร้างทีมงานปรึกษาในกลุ่มหรือในส่วน
งาน  ๕.การแก้ไขปัญหาร่วมกันในระบบส่วนงานต่าง ๆ และ๖.การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์
ไปสู่พฤติกรรมที่ตอบสนองต่อความคาดหวังด้วยใช้หลักความผูกพันต่อองค์กร 
  ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีการพัฒนา
คุณภาพทางจิตใจในการปฏิบัติงาน โดยมีแนวทางได้แก่ ๑. การจัดโครงการฝึกอบรมฝนระดับการสร้างจิต
สาธารณะต่อส่วนร่วม ๒. การจัดการฝึกอบรมจิตใจตามส านักปฏิบัติธรรมต่าง ๆ ๓. การจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมการสร้างความผูกพันในองค์กร เช่น การไปทัศนคติต่างจังหวัด หรือการไปศึกษาดูงาน ณ 
ต่างประเทศ ๔. การสร้างระบบจิตส านึกความรักความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยหรือระหว่าง
ผู้บริหารองค์กับบุคลากร  
  ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีการสร้าง
ประสบการณ์และองคค์วามรู้ทีช่ัดเจน โดยมีแนวทางได้แก่ ๑. การส่งเสริมการศึกษาต่อเนื่องในระดับทาง
โลกที่สามารถยกระดับวุฒิการศึกษาให้สูงขึ้น และ ๒. การศึกษาทางธรรมเพ่ือการประคับประคองวิถีชีวิต
ให้ด าเนินไปได้อย่างไม่ผิดกรอบแห่งศีลธรรม 
  กลยุทธ์ที่ ๒ การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริการที่ดีตามหลักพุทธธรรม พบว่า  
  ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีพัฒนา
พฤติกรรมการเรียนรู้ต่อการปฏิบัติงานมากที่สุด โดยมีแนวทางได้แก่ การจัดแผนการประเมินตนเองเป็น
ระยะ ๆ จัดโครงการปลูกจิตส านึกในบทบาทหน้าที่ จัดท าแผนการก ากับดูแล ด้านระเบียบวินัย โครงการ
ปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมตามหลักพระพุทธศาสนา การจัดท าแผนการพัฒนาพฤติกรรมรายบุคคล 
การส่งเสริมใหเ้จ้าหน้าที่มีแต่งกายที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติหน้าที่ และส่งเสริมให้บุคลากรสามารถใช้ค าพู
ด่อนหวานได้ในขณะปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ ๒) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมีแผนการปรับ
พฤติกรรมของบุคลากรให้เกิดความพอใจต่อประชาชนหรือผู้รับบริการมากที่สุด โดยมีแนวทาง ได้แก่ การ
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จัดโครงการต้นแบบผู้ให้บริการที่ดี การพัฒนาหลักสูตรและการสร้างองค์ความรู้ด้านการบริการให้
เหมาะสมกับพ้ืนที่ จัดท าแผนการส่งเสริมทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เช่น ทุนภาษาต่างประเทศ การสร้าง
ระบบการตรวจสอบ ประเมินจากประชาชน และหน่วยงานภายนอก และ ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบน จะต้องปรับรูปแบบการบริหารให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรกับผู้บริหาร โดยมี
แนวทาง ได้แก่ การส่งเสริมการมีส่วนร่วมภายในองค์กรให้มากที่สุด จัดกิจกรรมสายสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กร จัดท าแผนการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร และการสร้างความผูกพันในองค์กร  
  ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอน พัฒนาสภาวะอารมณ์ 
โดยมีแนวทาง ได้แก่  การจัดโครงการฝึกอบรมจิตประจ าปี  การส่งเสริมกิจกรรมวันส าคัญทาง
พระพุทธศาสนา การจัดท าตารางประเมินอารมณ์ของตนเองอย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมการศึกษา
มหาวิทยาลัยทางพระพุทธศาสนา การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรด้าน EQ ทุกระดับสายงาน และการ
ส่งเสริมการเรียนรู้หลักธรรมะเพ่ือการประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานด้านการบริการ ๒) สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนจะต้องสร้างแรงบันดานใจในการประกอบความความเพียร พยายาม และปรับตัวเข้า
กับสถานการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลง  โดยมีแนวทาง ได้แก่ การจัดท าแผนการส่งเสริมการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องด้านหลักพุทธธรรมกับด้านภาษาต่างประเทศ การจัดท าแผนเพ่ิมสวัสดิการของบุคคลที่มีความ
เพียร พยายามในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสมัครใจและการจัดฝึกอบรมระยะกลาง เพ่ือสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ให้กับบุคลากร ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนให้บริการแม้ไม่ใช่หน้าของตนด้วย
ความสมัครใจ โดยมีแนวทาง ได้แก่ การจัดท าแผนการประเมินระดับความสุขของบุคลากรที่ให้บริการด้วย
ความสมัครใจ จัดโครงการพัฒนาจิตวิญญาณแห่งการเป็นนักบริการชั้นเลิศ และการจัดสร้างหน่วย
อาสาสมัครเพื่อการบริการ ๒๔ ชั่วโมง 
 ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีความรู้รอบ
ต่อการบริการ โดยมีแนวทาง ได้แก่ การจัดการสัมมนาด้านการบริการระกับหน่วยงานภายในและระดับ
ภายนอก การจัดการท าแผนประเมินด้านการบริการนอก-ในพ้ืนที่เปูาหมาย การ จัดโครงการอบรม
หลักสูตรนักการบริการฝึกหัด  การขยายฐานข้อมูลเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาค ๑๑ และการสร้างเครือข่ายการบริการในพ้ืนที่เปูาหมายแบบครบวงจร   ๒) สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนต้องสร้างบุคลากรให้มีความรู้ลึกต่อการบริการ โดยมีแนวทาง ได้แก่  
การจัดฝึกอบรมนักบริการแบบมืออาชีพ การประเมินผลการบริการรายด้าน และสรุป พร้อมทั้งวางแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  และการพัฒนาระบบการวิจัย แบบบูรณาการ เพ่ือจัดระบบฐานข้อมูล
ที่จ าเป็นต่อการบริการระดับบุคคล ชุมชน และระดับหน่วยงาน  ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนต้องสร้างให้บุคลากรมีความรู้กว้างต่อการบริการ โดยมีแนวทาง ได้แก่ การจัดโครงการศึกษาดู
ต่างจังหวัดและต่างประเทศ การจัดท าแผนการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้านภาษาต่างประเทศ และ
การสลับสับเปลี่ยนสายเพื่อการเรียนรู้ให้กว้างขวางมากยิ่งขึ้น 
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  กลยุทธ์ที่ ๓  การพัฒนาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพตามหลักพุทธธรรม พบว่า  
 ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีการรับรู้ข้อห้าม 
และท าตามข้อที่ปฏิบัติได้ตามกรอบแห่งศีลธรรม โดยมีแนวทางการพัฒนา ได้แก่ สถาบันพัฒนาจะต้อง
ตั้งเปูาหมายในการฝึกอบรม ให้การศึกษา และประชุมชี้แจงอย่างต่อเนื่องถึงประเด็นการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพเหล่านี้ ๑) การปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง ๒) มีอาชีพมีความซื่อสัตย์ ๓ การเอาใจใส่ต่อ
ศีลธรรม  ๔) ท าหน้าที่ให้สุจริตธรรม ๕) ปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลักศีลธรรม ๖) มีศีลธรรมโดยยึดมั่นไว้ในใจ 
ด้านอธิจิตตะสิกขา พบว่า มี ๑ เปูาประสงค์ คือ มีจิตใจที่มุ่งมั่นจ่ออยู่ในความรับผิดชอบประกอบความ
เคารพต่ออาชีพของตน โดยมีแนวทางการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ๑. การส่งเสริมการผลิตผลงานวิชาการที่
ตนเองมีประสบการณ์ ๒. การจัดการโครงการศึกษาดูงานเป็นระยะ ๆ  ๓. การจัดโครงการสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการ ๔. การสร้างระบบการควบคุมตนเอง การควบคุมจากส่วนงาน และการควบคุมจากสถาบัน 
และด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า มี ๑ เปูาประสงค์ คือ องค์ความรู้ ความเข้าใจ การพิจารณาไตร่ตรองและ
การใคร่ครวญใน  การปฏิบัติงาน โดยมีแนวทางการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ๑. การเรียนรู้ในงานด้วยตนเอง 
๒. การศึกษาต่อเนื่อง ๓. การอ่านหนังสือเพ่ิมเติม ๔.การศึกษาดูงาน ณ ต่างประเทศ ๕.การจัดโครงการ
ฝึกฝนที่มีวิทยากรจากบุคลากรภายนอกสถาบัน และ๖.กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ผลงาน 
  กลยุทธ์ที่  ๔ การพัฒนาสมรรถนะการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม        
ตามหลักพุทธธรรม พบว่า 
  ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีอุดมการณ์และ
มีความรักต่อองค์กร โดยมีแนวทาง ได้แก่ การจัดการโครงการเทิดทูนสถาบันชาติ พระพุทธศาสนา และ
พระมหากษัตริย์ การรณรงค์ต่อต้านการทุจริตอย่างเต็มที่ การส่งเสริมการผลิตผลงานให้ได้มาตรฐานทาง
วิชาชีพ การก าหนดค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กรให้ทราบโดยทั่วกัน และการปรับแผนการสร้างความ
ยุติธรรมและจรรยาบรรณในองค์กร ๒) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนต้องเร่งสร้างให้กลุ่ม
ลูกจ้างสามารถปฏิบัติตามระเบียบวินัยโดยเคร่งครัด โดยมีแนวทาง ได้แก่  การพัฒนากิจรรมเพ่ือการ
รักษาระเบียบวินัย การจัดโครงการฝึกอบรมคุณลักษณะลูกจ้างอย่างต่อเนื่อง และการจัดท าคู่มือด้าน
ระเบียบวินัยโดยละเอียด  
  ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีสามัญส านึก 
โดยมีแนวทางได้แก่ ๑) แผนการจัดการสภาพแวดล้อมในองค์กรที่เอ้ือที่ต่อการปฏิบัติงาน จัดแผนการจัด
การศึกษาและฝึกอบรมตามแนวทางพระพุทธศาสนา จัดโครงการปฏิบัติธรรมเพ่ือสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน และการจัดการท าแผนปฏิบัติการในรอบปีเกี่ยวกับจรรยาบรรณทางวิชาการของบุคลากร
ทุกระดับ ๒) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนสามารถสร้างสามัญส านึกของบุคลากร โดยมี
แนวทาง ได้แก่  การจัดโครงการปฏิบัติธรรมขั้นสูงเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การจัดท าแผนการจัด
ฝึกอบรมด้านคุณธรรม และจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง จัดท าโครงการยกย่องเชิดชูบุคลากรที่มีความเสียสละ 
อุทิศตนเพื่อรับใช้สังคมอย่างเนื่องในระดับสถาบันและระดับเครือข่าย 



 
๒๖๖ 

 

  ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า บุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน เป็นผู้ 
มีความรอบรู้ โดยมีแนวทาง ได้แก่ จัดท าโครงการอบรมความรู้เกี่ยวกับพรหมวิหารเพ่ือก าหนดพฤติกรรม
ส าหรับผู้น าองค์กร และ โครงการอบรมความรู้เกี่ยวกับสังคหวัตถุธรรมเพ่ือก าหนดพฤติกรรมผู้ตามใน
องค์กร ๒) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความรอบรู้ผู้อ่ืน ได้แก่ จัดท าแผนการฝึกอบรมเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและต่อเพ่ือนร่วมงาน จัดท าโครงการทัศนาสันจรไปตามเครือข่าย ศพจ. 
ทั่วประเทศ จัดท าแผนการส่งเสริมการศึกษาวัฒนธรรมไทย ๔ ภาค และ ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบนมีความรอบรู้งาน โดยมีแนวทางได้แก่ จัดท าโครงการถอดรหัสประสบการณ์จากรุ่นสู่รุ่น 
จัดท าแผนการโยกย้ายภารงานที่มีความเหมาะสมกับบุคลากรแต่ละบุคคล และ จัดกิจกรรมส่งเสริมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานในองค์กร 
  กลยุทธ์ที่ ๕ การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมตามหลักพุทธธรรม พบว่า   
 ด้านอธิศีลสิกขา บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีข้อปฏิบัติเหมือนกัน 
โดยมีแนวทางได้แก่ การจัดท าแผนการจัดท าคู่มือเพ่ือก าหนดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของทีมงาน  
จัดโครงการส่งเสริมการปฏิบัติจรรยาบรรณอย่างเคร่งครัด และการลงโทษแบบเท่าเทียมกัน ๓) แผนการ
ส่งเสริมการรักษาศีล ๕ ในระบบทีมงาน จัดท าแผนการก าหนดมาตรฐานส าหรับพฤติกรรมของทีมงาน  
๒) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีการยอมรับซึ่งกันและกัน โดยมีแนวทางได้แก่ จัดท า
โครงการส่งเสริมการปฏิบัติกรรมฐานเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ดี  การจัดโครงการศึกษาดูงานนอก
สถานที่ นอกจังหวัด นอกประเทศร่วมกัน การจัดท าแผนการจัดงานและมอบหมายงานให้มีความชัดเจน 
และ ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีความเสมอภาคกัน โดยมีแนวทาง ได้แก่ การส่งเสริม
การปฏิบัติงานแบบพ่ีแบบน้องท้องเดียวกัน การเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของทุก ๆ คน และ การส่งเสริม
กิจกรรมประชาธิปไตยในทีมงาน 
  ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีสภาวะผู้น า 
โดยมีแนวทางได้แก่ การเข้าคอร์ดสมถะกรรมฐานในส านักปฏิบัติธรรม การพัฒนาทีมงาน โดยการ
ฝึกอบรมเชิงบูรณาการระหว่างหลักธรรมพระพุทธศาสนากับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบ
สมัยใหม่ จัดท าแผนการจัดการระเบียบ วินัย ความประพฤติ (ศีล) เพ่ือเป็นบาทฐานของจิต ๒) สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนต้องส่งเสริมการพัฒนาสัมพันธ์ระหว่างทีมงาน โดยมีแนวทางได้แก่ 
จัดท าแผนการจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ในทีมงาน ส่งเสริมโครงการจัดอบรมด้านศีลธรรมใน
ทีมงาน และการส่งเสริมความเสียสละ พฤติกรรมทางวาจาที่ดี การไม่ถือตน และการท าตนไม่หยิ่งยโส  
และ ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้น าทีมงาน โดยมีแนวทาง
ได้แก่ โครงการ การพัฒนาศักยภาพผู้น าการบริหารความขัดแย้ง โครงการต้นแบบผู้น าทีมงาน และ
โครงการอบรมภาวะผู้น าทางพระพุทธศาสนา  
  ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีภูมิปัญญา 
ภูมิรู้ ภูมิธรรม และภูมิฐาน โดยมีแนวทางได้แก่ แผนจัดกิจกรรมการส่งเสริมการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
แผนการจัดการถ่ายทอดประสบการณ์ด้วยรูปแบบเชิงประจักษ์และสามารถน าประยุกต์ใช้ได้  และการ



 
๒๖๗ 

 

ส่งเสริมการสร้างองค์ความรู้ด้วยการเขียนหนังสือ ๒) บุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมี
ภูมิรู้ โดยมีแนวทางได้แก่ จัดท าแผนการส่งเสริมการศึกษา อบรม และการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง 
อุดหนุนงบประมาณให้กับทีมงานที่มีผลงานคุณภาพเพ่ือต่อยอดความรู้ต่อไป และการส่งเสริมวิธีการ  
การสนทนา การพูดคุยเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกันบ่อยๆ  ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนมีภูมิธรรม โดยมีแนวทางได้แก่ การส่งเสริมการปฏิบัติธรรมร่วมกันบ่อย ๆ การจัดท าแผนการ
ฝึกอบรมทีมงานเพื่อสร้างบุคลากรให้เกิดความเสียสละ ความเห็นอกเห็นใจ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกัน เป็นต้น 
และการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างองค์กรกับพระพุทธศาสนาในพ้ืนที่ และ๔) บุคลากรสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนมีภูมิฐาน โดยมีแนวทางได้แก่ การพัฒนาความรู้ความเข้าในเกี่ยวกับ ปณิธาน
ขององค์กร วิสัยทัศน์ขององค์กร และเปูาหมายขององค์กร และการจัดท าคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของผู้น าทีมและบุคลากรในทีมงาน 
 

๕.๒ อภิปรายผล 
  กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน      
ตามกรอบของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ก าหนดสมรรถนะของข้าราชการ 
๕ เรื่อง ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม และการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ผู้วิจัยได้น าหลักพุทธธรรม ได้แก่           
หลักไตรสิกขา คืออธิศีลสิกขา อธิจิตสิกขา และอธิปัญญาสิกขา มาบูรณาการวิเคราะห์และสังเคราะห์
ข้อมูลที่ได้ไปเก็บรวบรวมจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญในพ้ืนที่ภาคใต้ตอนบนประกอบด้วย จังหวัดชุมพร จังหวัด
สุราษฏร์ธานี จังหวัดระนอง จังหวัดกระบี่ จังหวัดพังงา จังหวัดภูเก็ต และจังหวัดนครศรีธรรมราช      
เพ่ือก าหนดเป็นกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใตต้อนบน ซึ่งผู้วิจัยจะได้อภิปรายผลต่อไป 
  ๑. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ดังนี้ 
    ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า การพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยการ
ควบคุมพฤติกรรมตนเองด้วยการจัดอบรมเพ่ือชี้แจงท าความเข้าใจในข้อตกลงร่วมกัน หากมีฝุาฝืนจะมีการ
ลงโทษโดยใช้กฎ กติกาที่ก าหนดร่วมกัน รวมทั้งการการปูองกันการปฏิบัติที่ด้อยประสิทธิภาพด้วยการใช้
ช่องทางเรียนรู้งานร่วมกันที่สามารถส่งเสริมมิตรภาพ หรือการสร้างคุณธรรมด้วยการก าหนดเงื่อนในการ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด และการสร้างผลงานให้มีคุณภาพอยู่ตลอดเวลาด้วยการสร้าง
ทีมงานปรึกษาในกลุ่มหรือในส่วนงาน อีกทั้งการแก้ไขปัญหาร่วมกันในระบบส่วนงานต่าง ๆ และการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ไปสู่พฤติกรรมที่ตอบสนองต่อความคาดหวังด้วยใช้หลักความผูกพัน
ต่อองค์กรซึ่งสามารถก าหนดสมรรถนะที่สูงขั้นสอดคล้องกับงานวิจัยของสืบวงศ์  กาฬวงศ์ ๑ พบว่า  

                                                        
 ๑สืบวงศ์  กาฬวงศ์, “ตัวแบบสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล”, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔). 



 
๒๖๘ 

 

การพัฒนาตัวแบบสมรรถนะผู้น า พบว่า ประกอบด้วยตัวบ่งชี้เชิงพฤติกรรมและระดับความช านาญที่
จะต้องมีการประเมินอยู่ตลอดเวลาสอดคล้องกับงานวิจัยของชัยยุทธ์ ชิโนกุล๒ พบว่าการฝึกอบรมมีความ
ท าให้ผู้ร่วมอบรมมีความพอใจ ทั้งก่อนฝึกอบรม ขณะฝึกอบรม และหลังการฝึกอบรม ส่วนการด าเนินการ
ฝึกอบรมต้องท างานร่วมกับนักวิชาการเฉพาะเนื่องจากต้องใช้ความรู้และประสบการณ์มากและควรท า
ลักษณะ ๓๖๐ องศา 

 ๒) ด้านอธิจิตตสิกขา พบว่า การพัฒนาคุณภาพทางจิตใจจะต้องจัดโครงการฝึกอบรม
ฝนระดับการสร้างจิตสาธารณะต่อส่วนร่วม การจัดการฝึกอบรมจิตใจตามส านักปฏิบัติธรรมต่าง ๆ การจัด
กิจกรรมที่ส่งเสริมการสร้างความผูกพันในองค์กร เช่น การไปทัศนคติต่างจังหวัด หรือการไปศึกษาดูงาน 
ณ ต่างประเทศ และการสร้างระบบจิตส านึกความรักความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยหรือระหว่าง
ผู้บริหารองค์กับบุคลากรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปชาบดี แย้มสุนทร๓ พบว่า การส่งเสริมความผูกพัน
ระหว่างองค์กรกับงาน ๒) การส่งเสริมความผูกพันระหว่างองค์กรกับบุคลากร และ  ๓) การส่งเสริมความ
ผูกพันระหว่างบุคลากรกับงาน ทั้งนี้องค์กรควรวางนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมส่วนบุคคล 
พฤติกรรมการท างานและพฤติกรรมองค์กร ผู้น า วัฒนธรรม และหลักธรรม ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม 
    ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า การสร้างประสบการณ์และองค์ความรู้ที่ชัดเจนด้วยการ
ส่งเสริมการศึกษาต่อเนื่องในระดับทางโลกที่สามารถยกระดับวุฒิการศึกษาให้สูงขึ้น และการศึกษาทาง
ธรรมเพ่ือการประคับประคองวิถีชีวิตให้ด าเนินไปได้ด้วยดีซึ่งจะเป็นระบบวิธีการปฏิบัติของข้าราชการใน
อนาคตเพ่ือสร้างทั้งความสุขและความเก่งในวงราชการสอดคล้องกับงานวิจัยของสมบัติ กุสุมาวลี๔ พบว่า 
การพัฒนาภาพลักษณ์ของระบบราชการที่ทันสมัย (Re-Image) รวมถึง ระบบราชการถูกตรวจสอบมาก
ขึ้น มีการเรียนรู้ที่ทันต่อเหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลงภายใต้สื่อสารที่ก่อให้เกิดความสุขต่อส่วนรวม
โดยเฉพาะประชาชนที่มีการใช้สติสัปชัญญะในการด าเนินชีวิตและลดความขัดแย้งในสังคมสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ทัศนีย์ เจนวิถีสุข๕ พบว่า หลักการและแนวทางปฏิบัติที่ส าคัญคือ สื่อสารด้วยสติ บนพ้ืนฐาน
ของความเข้าใจและเคารพในตนเองและผู้อ่ืน บนหลักการของเหตุและผลตามความเป็นจริง ก่อให้เกิด

                                                        
 ๒ชัยยุทธ์  ชิโนกุล ,“ กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดนใต้ ”,  
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
 ๓ปชาบดี แย้มสุนทร, “กลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรตามหลักสังคหธรรมของแรงงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทอรนิคส์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
          ๔สมบัติ กุสุมาวลี, “คุณลักษณะของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า”, รายงานการวิจัย, (คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒.) 
  ๕ทัศนีย์ เจนวิถีสุข, “การสื่อสารเชิงพุทธกับการเปลี่ยนแปลงสังคม”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



 
๒๖๙ 

 

ปัญญา สร้างสรรค์และน าไปสู่การกระท าที่ดีงามทั้งต่อตนเองและผู้อ่ืน การสื่อสารเชิงพุทธนี้เป็นดังเช่น
มรรควิธีที่เป็นเหตุน าไปสู่ผลคือ การเปลี่ยนแปลงสังคมในทางท่ีเป็นประโยชน์สุข โดยเป็นการเปลี่ยนแปลง
ที่เริ่มจากภายในตนเองของบุคคลแล้วกระจายไปสู่สังคม 
   ๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการบริการที่ดี ดังนี้ 
  ๑) ด้านอธิศีลสิกขา  พบว่า การพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จะต้องมีแผนการฝึก
ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจรรยาบรรณวิชาชีพ เพราะเห็นว่า การบริการที่ดีนั้นจะต้องมีความเกี่ยวโยงกับ
ภารกิจหลัก นั่นก็คือการบริการในลักษณะต่าง ๆ หากบุคลากรไม่มีมาตรฐานการบริการ  จะท าให้ไร้
ทิศทางต่อการปฏิบัติตนให้อยู่ในกรอบของการปฏิบัติงานได้  ซึ่งอาจจะเกี่ยวกับการใช้ภาวะของผู้น า     
มาปรับใช้จะเป็นมาตรฐานการบริการที่ดียิ่งขึ้นไป สอดคล้องกับงานวิจัยของเยาวลักษณ์ สุตะโคตร๖ 
พบว่า พฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับการพัฒนาสู่มาตรฐานที่ดียิ่งขึ้น 
นอกจากนี้ อาจจะต้องใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานหากผู้ปฏิบัติสามารถบริการได้มาตรฐาน จะต้อง
จัดสรรสิ่งของหรือการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นไป เพ่ือเป็นก าลังใจ ซึ่งสอดคล้องงานวิจัยของกัลยาณี คูณมี๗

พบว่า ภาครัฐควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยการมอบเงินค่าตอบแทนตามผลงานที่ปรากฏ ให้แก่
ทุกคนตามผลงานด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการแบบเดียวกัน เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจและสนับสนุนให้ข้าราชการและ
ลูกจ้างของหน่วยงานภาครัฐปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ดังนั้น หากบุคลากรสามารถปฏิบัติงานด้าน
การบริการที่ดีได้ตามมาตรฐานสากลและไม่จรรยาบรรณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบนความ
ให้สวัสดิการเพิ่มเติม 
  ๒) ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า การพัฒนาสภาวะอารมณ์ จะต้องมีการฝึกจิตให้มีความ
มั่นคง จริงจังต่อการบริการ เพราะการพัฒนาสมรรถนะทางด้านจิตใจให้มีความมั่นคงต่อสภาพการปฏิบัติ 
จะมีผลต่อการบริการที่ดีได้อย่างมาก สามารถสร้างบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งจะน า
พฤติกรรมการปฏิบัติอย่างนั้น ไปสู่ความเป็นคุณลักษณะขององค์กรได้อย่างดีเยี่ยม จัดเป็นคุณลักษณะ
ของคนดี มีคุณธรรมซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ๘ พบว่า คุณลักษณะที่
ส าคัญของคนดี มีคุณธรรม คือ คนที่ มีศีล มีธรรมะ มีสติ มีความรับผิดชอบ ประพฤติดี  มีความซื่อสัตย 
ละอาย และเกรงกลัวตอบาป มีสัมมาอาชีวะ ขยันหมั่นเพียร รักษาคุณคาและความส าคัญของสิ่งที่ดีงาม 
เอ้ือเฟอเผื่อแผ่ มีเมตตาหมั่นท าบุญท าทาน อดทนอดกลั้น อดออม สามัคคี กตัญ  ูกตเวทีมีจิตส านึก
สาธารณะมีระเบียบวินัยและเคารพกฎหมายรักชาติ ศาสน พระมหากษัตริย และยังสามารถสร้างความ
พร้อมรับมือกับการบริการทุกสถานการณ์ มีทัศนคติที่ พ่ึงประสงค์  และการมีคุณธรรม จริยธรรม 

                                                        
 ๖เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, “การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล : กรณีส านักงานเทศบาลเมือง
มุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๓).  

 ๗กัลยาณี คูณมี, “การบริหารผลงานและการจัดสรรสิ่งจูงใจต่อการพัฒนาระบบราชการและข้าราชการ
ไทย”, รายงานการวิจัย, (คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒). 
 ๘จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ, การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม, (ศูนย์สงเสริม
และพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู องค์การมหาชน), ๒๕๔๙). 

http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เยาวลักษณ์%20สุตะโคตร&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เยาวลักษณ์%20สุตะโคตร&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0


 
๒๗๐ 

 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิรประภา อัครบวร และคณะ๙ พบว่า สภาพความพร้อมการปฏิบัติงาน
สามารถท าเกิดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงภายใต้ทุกสถานการณ์ แลท าให้มีทัศนคติที่พึงประสงค์และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุปรียา ธีรสิรานนท์๑๐พบว่า การพัฒนาฝึกฝนอบรมตนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ทั้งพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา สามารถน าผลการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเองและบุคคล  
ในสังคมให้มีศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม 
  ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า การพัฒนาความรู้ต่อการบริการ ซึ่งส่วนใหญ่บุคลากร
จะทักษะ มีศักยภาพ และความรู้ในเชิงการปฏิบัติงานอยู่แต่ด้วยการเสริมสร้างหลักพุทธธรรมประกอบกัน
จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นสอดคล้องกับฌาน ตรรกวิจารณ์๑๑ พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรเชิงพุทธท าให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพในการบริการ ที่มี
การจัดการกระบวนการสร้างเสริมความรู้ในลักษณะอย่างนี้ให้เข้ากับภารกิจหลักของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของเอ้ือมอร ชลวร๑๒ พบว่า กระบวนการบริหารจัดการความรู้
ในทางพระพุทธศาสนาเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพสูงมาก จึงสามารถรักษาองค์ความรู้ ทั้งปริยัติ 
แนวทางปฏิบัติ และปฏิเวธธรรมไว้ได้อย่างดี จะเห็นได้ว่า การสร้างองค์ความรู้ในด้านการบริการให้มี
ความครอบคลุมจะท าให้องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีซึ่งตอบสนองต่อความพึงพอใจของประชาชนและ
หน่วยงานที่เข้าไปติดต่อเกี่ยวกับการด าเนินงาน 
   ๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
   ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า การรับรู้ข้อมูลที่เป็นข้อห้าม และท าตามข้อที่ปฏิบัติได้ตาม
กรอบแห่งศีลธรรมด้วยการต้องตั้งเปูาหมายในการฝึกอบรมให้การศึกษาและประชุมชี้แจงอย่างต่อเนื่อง 
เช่น การปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง ความซื่อสัตย์ การเอาใจใส่ต่อศีลธรรมท าหน้าที่ให้สุจริตธรรม การปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยหลักศีลธรรม การมีศีลธรรมโดยยึดมั่นไว้ในใจ เป็นต้น เพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ
มากที่สุดซึ่งก็เท่ากับว่าได้สร้างรงกระตุ้นไปยังบุคลากรให้มีพลังในการปฏิบัติงานอย่างมาสม่ าเสมอ
สอดคล้องกับงานวิจัยของขันทอง วัฒนะประดิษฐ์๑๓ พบว่า การพัฒนาบุคลากรในองค์กรปัจจุบันใช้รางวัล
มาเป็นแรงจูงใจให้บรรลุเป้าหมาย การสร้างแรงจูงใจในการรักษาศีล ๕ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการด าเนิน
                                                        

 ๙จิรประภา อัครบวร และคณะ, “การศึกษาเพื่อวางระบบการพัฒนาข้าราชการแห่งอนาคต”,รายงานการ
วิจัย, (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.), ๒๕๕๒). 
 ๑๐สุปรียา ธีรสิรานนท์, “การศึกษาวิเคราะห์พัฒนาการการเรียนรู้ในกรอบของไตรสิกขา กับ ทฤษฎีการ
เรียนรู้ของสกินเนอร์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
 ๑๑ฌาน  ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐). 

 ๑๒เอื้อมอร ชลวร, “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”, พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต (พระพุทธศาสนา),  
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
  ๑๓ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, “กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติตามหลักศีล ๕ ส าหรับผู้น า”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



 
๒๗๑ 

 

ชีวิตที่ไร้ความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงานจะน าไปสู่ความสามัคคีสอดคล้องกับงานวิจัยของพระวิมาน  
คมฺภีรปญฺโญ (ตรีกมล)๑๔ พบว่า การน าศีล ๕ มาเป็นรากฐานของสันติภาพนั้น  สามารถท าได้ด้วยการ
น าไปเป็นรากฐานของสันติภาพควบคู่ไปกับการปรับโครงสร้างสังคมแนวราบ   ได้แก่  การน าไปสู่
วัฒนธรรมแบบเมตตากรุณาและวัฒนธรรมแบบสันติวิธี ส่วนโครงสร้างในแนวดิ่ง  ได้แก่  รากฐานทาง
สังคมในรูปของปิรามิด   
    ๒) ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า  การมีความานะมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน โดยการพัฒนา
จิตใจเพ่ือการมุ่งมั่นจ่ออยู่ในความรับผิดชอบประกอบความเคารพต่ออาชีพของตนด้วย การส่งเสริมการ
ผลิตผลงานวิชาการที่ตนเองมีประสบการณ์การจัดการโครงการศึกษาดูงานเป็นระยะ ๆ  ๓. การจัด
โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการสร้างระบบการควบคุมตนเอง การควบคุมจากส่วนงาน และการ
ควบคุมจากสถาบันซึ่งเป็นการใช้วิธีการควบคุมมาขัดเกลาสภาพจิตใจเกิดความอ่อนนุ่มเหมาะสมแก่การ
ปฏิบัติงาน มีจิตส านึกที่ดี สอดคล้องกับงานิวิจัยของวีรชัย อนันต์เธียร๑๕พบว่า การขัดเกลาจิตใจ เช่น  
การสร้างส านึกท่ีดี ส าหรับกลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรม พบว่า  คือ แผนกลยุทธ์ด้านการร่วมกันกับเพ่ือนๆ 
และบุคคลอ่ืนๆ แผนกลยุทธ์การสร้างเสริมจิตส านึกด้านจริยธรรมและค่านิยมที่ถูกต้อง 
    ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า การเป็นผู้มีความรู้ความเข้าใจไตร่ตรองงาน โดยการ
สร้างองค์ความรู้ ความเข้าใจ การพิจารณาไตร่ตรองและการใคร่ครวญ ต่อบุคลากรในการปฏิบัติงานด้วย
ส่งเสริมการเรียนรู้ในงานด้วยตนเอง การศึกษาต่อเนื่อง การอ่านหนังสือเพ่ิมเติม การศึกษาดูงาน ณ 
ต่างประเทศ การจัดโครงการฝึกฝนที่มีวิทยากรจากบุคลากรภายนอกสถาบัน และการกระตุ้นให้บุคลากร
เกิดความคิดสร้างสรรค์ผลงานอย่างสม่ าเสมอจนสามารถท าให้มีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญ  และมี
ความรู้ในสิ่งนั้นอย่างชัดเจนสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวีศักดิ์ ทองทิพย์๑๖ พบว่า การศึกษาตามหลัก
ไตรสิกขามีขั้นตอนด าเนินการที่ส าคัญอยู่ ๔ ประการ คือ จัดหาหรือสร้างปัจจัยแห่งสัมมาทิฏฐิ สร้าง
สัมมาทิฎฐิ ฝึกตามหลักไตรสิกขา วัดและประเมินผลตามหลักไตรสิกขา และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
เอ้ือมอร ชลวร๑๗ พบว่า ความรู้ทั่ว ความรู้เข้าใจชัดเจน กิริยาที่รู้ชัด และปรีชาหยั่งรู้ชัด ความรู้หรือปรีชา
ดังกล่าวสามารถจ าแนกเห็นถึงเหตุผลว่า สิ่งใดดี   สิ่งนั้นมีคุณหรือโทษ ประโยชน์หรือมิใช่ประโยชน์ 
ปัญญาเป็นเครื่องมือที่มีความจ าเป็นต่อในการจัดการการด าเนินชีวิตของมนุษย์ในหลายด้าน หากขาด
ปัญญาจะท าให้พบกับปัญหาและความทุกข์มากมาย 

                                                        
  ๑๔พระวิมาน คมฺภีรปญฺโญ (ตรีกมล), “การศึกษาวิเคราะห์ศีล ๕ ในฐานะเป็นรากฐานของสันติภาพ”,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 
 ๑๕วีรชัย อนันต์เธียร, “กลยุทธ์การพฒันาจริยธรรมส าหรับเยาวชนไทย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
 ๑๖ทวีศักดิ์ ทองทิพย์, “การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 
  ๑๗เอื้อมอร ชลวร, “การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



 
๒๗๒ 

 

  ๔. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการยึดม่ันในความชอบธรรม และจริยธรรม  
  ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า มีอุดมการณ์รักองค์กร โดยจะต้องมีแผนการฝึกปฏิบัติความ
เป็นระเบียบเรียบร้อยเพราะสังคมทุก ๆ แห่งจะเกิดขึ้นได้ก็ด้วยความมีวินัย มีระเบียบแบบแผน มีกติกา  
มีกฎเกณฑ์การปฏิบัติร่วมกัน เหมือนกัน จะท าให้สังคม องค์กร ประเทศ หรือทั้งโลกเกิดความเป็นปกติ  
มีความสงบปราศจาการเบียดเบียนซึ่งกันและกัน ก็เพราะ ผู้น าหรือประชาชนมีการฝึกปฏิบัติศีลนั้นเองซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของขันทอง วัฒนะประดิษฐ์๑๘ พบว่า สังคมและประเทศชาติจะเข้มแข็ง หากผู้น า
และประชาชนมีศีล ๕ จึงนับเป็นวาระส าคัญอีกประการหนึ่งในการพัฒนาประเทศ ซึ่งการพัฒนาบุคลากร
ในองค์กรปัจจุบันที่ใช้กิเลสใช้รางวัลมาเป็นแรงจูงใจให้บรรลุเปูาหมาย การสร้างแรงจูงใจในการรักษาศีล 
๕ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการด าเนินชีวิต ซึ่งบางครั้งองค์กรการวางแผนกลยุทธ์ในระดับองค์กร จะต้อง
มองไปที่พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นหลัก เพราะจะเป็นพ้ืนฐานของพฤติกรรมองค์กรโดยภาพรวมซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ปชาบดี แย้มสุนทร๑๙ พบว่า องค์กรควรวางนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนา
พฤติกรรมส่วนบุคคล พฤติกรรมการท างานและพฤติกรรมองค์กร ผู้น า วัฒนธรรม และหลักธรรม ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม จะเห็นได้ว่า การสร้างแรงขับให้ผู้น า
การบริหารและบุคลากรมีความเป็นระเบียบ เรียบร้อย จะท าให้องค์กรด าเนินงานไปได้อย่างมีความสุข 
และสามารถดูแลพฤติกรรมของคนในองค์กรไม่ให้สร้างความเดือดร้อนได้เพราะการปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ กติกา และกฎเกณฑ์ขององคก์รนั้นเอง 
  ๒) ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า มีสามัญส านึก โดยจะต้องมีแผนการสร้างจิตให้มีความมั่งคง
ในอุดมการณ์ เพราะอุดมการณ์ เป็นหมายขององค์กร หากคนในองค์กรไม่มีการยึดถือเรื่องอุดมการณ์ 
บุคลากรจะไร้ทิศทางหรือไร้เปูาหมายในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติก็จะพลอยไร้คุณภาพไป
ด้วย ฉะนั้น เรื่องอุดมการณ์หรือเปูาหมายขององค์กรจะเกิดขึ้นได้  ก็เพราะการสร้างจิตให้มีความมั่นคง 
จะต้องมีการฝึกการระลึกถึงอยู่บ่อย ๆ หรือที่เรียกว่า การสร้างอารมณ์อุดมการณ์ให้อยู่กับบุคลากรซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี)๒๐ พบว่า พ้ืนฐานของจิตเป็นธรรมชาติ
รับรู้อารมณ์อยู่ตลอดเวลา  เกิดดับสืบต่อเป็นสันตติ เป็นตัวน าก าหนดพฤติกรรม ที่เกิดจากการเรียนและ
ปฏิสัมพันธ์กับจากสิ่งแวดล้อมภายนอกที่ผ่านประสาทสัมผัสทุกช่องทางสอดคล้องกับงานวิจัยของสุปรียา 

                                                        
  ๑๘ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์, “กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติตามหลักศีล ๕ ส าหรับผู้น า”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
 ๑๙ปชาบดี แย้มสุนทร, “กลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรตามหลักสังคหธรรมของแรงงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทอรนิคส์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
  ๒๐พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี) , “การอธิบายความเรื่องจิตในพุทธศาสนานิกายเซน”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



 
๒๗๓ 

 

ธีรสิรานนท์๒๑  พบว่า การเรียนรู้เกิดจากการปฏิสัมพันธ์เชื่อมต่อและมีอิทธิพลถึงกันอย่างเป็นระบบ
ระหว่างมนุษย์กับสิ่งแวดล้อมโดยที่มนุษย์รับรู้โลกภายนอกผ่านประสาทสัมผัส  การรับรู้แต่ละอย่างจะมี
อารมณ์เข้ามาเกี่ยวข้อง จะเห็นได้ว่า การสร้างอุดมการณ์ขององค์กรมีกระบวนการทางจิตที่เข้าไปผูกอยู่
กับอารมณ์จากภายนอกประสาทสัมผัสที่มีจิตสามารถรับรู้อารมณ์ ซึ่งหากสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
สามารถให้บุคลากรก าหนดเปูาหมายหรืออุดมการณ์ไว้เป็นอารมณ์เสมอ ๆ จะช่วยให้บุคลากรเกิดมี
เปูาหมายในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมีคุณภาพ 
  ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา  พบว่า เป็นผู้มีความรอบรู้ โดยจะต้องมีแผนการการปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความรู้ที่ดี เพราะหากผู้น าการบริหารและบุคลากรไม่มีความรู้ในบริบทการปฏิบัติงานหรือ
ประสบการณ์มีน้อยเกิดไป จะส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิภาพตามไปด้วย หากจะใช้เวลาในการสร้าง
องค์ความรู้ก็ต้องใช้ระยะเวลาอีกนาน แต่กระนั้นการสร้างความรอบรู้ในการปฏิบัติงาน สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานจะต้องสร้างขั้นตอนการเรียนรู้ให้ไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงานในแผนกนั้น ๆ หรือที่เรียกว่า 
การสร้างระบบการเรียนรู้ให้กับผู้น าการบริหารและบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดความเข้าใจชัดเจนมากยิ่งขึ้น
ต่อกิจกรรมต่าง ๆ แต่บางครั้งก็ยังพบกับอุปสรรคบ้าง สอดคล้องกับงานวิจัยของเอ้ือมอร ชลวร๒๒ พบว่า 
การพัฒนาปัญญาเป็นการท าให้ความรู้ ความเข้าใจชัดเจนเจริญขึ้นเพ่ือน ามาจัดการกิจกรรมต่างๆ ให้เกิด
ประโยชน์และมีประสิทธิภาพในการด าเนินชีวิตเพ่ือเปูาหมายที่วางไว้  แต่การพัฒนาปัญญาจะส าเร็จไม่ได้
หากพบกับอุปสรรค คือ ตัณหา มานะ และทิฏฐิ  ที่ เป็นเครื่องสกัดกั้นความเจริญ   ซึ่ ง ในทาง
พระพุทธศาสนา การน าหลักอธิปัญญาสิกขามาใช้จะต้องผ่านการฝึกอบรมในรูปแบบหรือหลักสูตรต่าง ๆ 
ฝึกปฏิบัติจริงเพ่ือให้เกิดประสบการณ์ในการปฏิบัติจริง  ๆ และเมื่อเกิดปัญหาก็สามารถจะแก้ปัญหาได้
อย่างทันถ่วงที จนสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับองค์กรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ   ชัยยุทธ์ ชิโน
กุล๒๓พบว่า กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรจะต้องสร้างหลักสูตร ๑๘ ชั่วโมง โดยเน้นไป
ที่ทฤษฎีทางการจัดการ การสร้างทีมงาน จิตวิทยาการบริหาร และปฏิบัติทางภาษา ซึ่งหลักสูตรดังกล่าว
ใช้วันละ ๓ ชั่วโมง รวม ๓ วัน โดยเน้นไปที่ภาคการบรรยายและการสัมมนา ซึ่งท าให้ผู้เข้าร่วมอบรมมี
ความพอใจ ทั้งก่อนฝึกอบรม ขณะฝึกอบรม และหลังการฝึกอบรม ส่วนการด าเนินการฝึกอบรมต้อง
ท างานร่วมกับนักวิชาการเฉพาะเนื่องจากต้องใช้ความรู้และประสบการณ์มากและควรท าลักษณะ ๓๖๐ 
องศาหรืออาจจะไม่ใช่การฝึกอบรม แต่อาจจะน าหลักพุทธธรรมมาปรับรูปแบบการน าเสนอด้วยวิธีการ
ต่าง ๆ ก็ได้ เช่น การบรรยาย การเทศน์ การสนทนาธรรม และการสอน เป็นต้น  ก็เพ่ือให้บุคลากรเกิด

                                                        
 ๒๑สุปรียา ธีรสิรานนท์, “การศึกษาวิเคราะห์พัฒนาการการเรียนรู้ในกรอบของไตรสิกขา กับ ทฤษฎีการ
เรียนรู้ของสกินเนอร์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, ๒๕๕๖. 
  ๒๒เอื้อมอร ชลวร, “การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 
 ๒๓ชัยยุทธ์ ชิโนกุล ,“ กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดนใต้ ”,  
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



 
๒๗๔ 

 

ความรู้ในความรู้ยิ่ง ๆ ขึ้นไปสอดคล้องกับงานวิจัยของวีรชัย อนันต์เธียร๒๔ พบว่า วิธีการน าหลักพุทธธรรม
มาใช้ได้ใน ๒ ทิศทาง ได้แก่ การสอนธรรม เช่น กิจกรรมนอกห้องเรียน เป็นต้น และการขัดเกลาจิตใจ 
เช่น การสร้างส านึกท่ีดี จะเห็นได้ว่า การสร้างองค์ความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่ที่ดี จะมีหลายวิธีการซึ่งผู้น า
การบริหารในองค์กรจะต้องเลือกให้ตรงกับสถานการณ์และพฤติกรรมของบุคลากรด้วย 
 ๕. การกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการท างานเป็นทีม 
  ๑) ด้านอธิศีลสิกขา พบว่า มีข้อปฏิบัติเหมือนกัน โดยจะต้องมีการส่งเสริมหรือให้ 
ความเสมอภาค เพราะมองว่า การท างานเป็นทีมจะต้องมีข้อก าหนดการปฏิบัติที่เทาเทียมกันไม่ว่าจะเป็น
บุคลากรคนหนึ่งคนใด จะมีอภิสิทธิ์เหนือบุคคลอ่ืนไม่ได้ จะท าให้เกิดความขัดแย้งในระดับความไม่พอใจ 
และพยายามที่จะหลักเลี่ยงหรือเอาอย่าง ฉะนั้น ไม่ว่าจะเป็นผู้น าการบริหารหรือองค์กรใด จะต้องมีความ
ชัดเจนในการสร้างบรรทัดฐานทางการปฏิบัติให้เสมอภาคกันทั้งหมดโดยส่งเสริมไปที่ความผูกพันในความ
สามัคคีเพ่ือให้เกิดการท างานอย่างเป็นระบบระหว่างองค์กรกับบุคลากร หรือบุคลากรกับบุคลากร หรือ
ผู้น าน าการบริหารกับบุคลากรก็ตามซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปชาบดี แย้มสุนทร๒๕ พบว่า กลยุทธ์การ
สร้างความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย การส่งเสริมความผูกพันระหว่างองค์กรกับงาน การส่งเสริม
ความผูกพันระหว่างองค์กรกับบุคลากร และการส่งเสริมความผูกพันระหว่างบุคลากรกับงาน แผนการ
ส่งเสริมดังกล่าวจะต้องปราศจากความเป็นอคติต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยมีจุดมุ่งหมายไปที่ ความเสมอ
ภาคในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรที่ส่งผลต่อความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองโดยเพ่ือปูองกันความ
ผิดพลาดและการละเลยต่อบทบาทหน้าที่สอดคล้องกับงาวิจัยของ จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ๒๖ 
พบว่า ความรับผิดชอบตอหนาที่และบทบาทในครอบครัว มีความสัมพันธอันดีและอบอุน ไมประมาท  
ท าการโดยใชปญญาสุภาพ รับฟงผูอ่ืน ใฝหาความรู  ครองตน  เปนพลเมืองดี เอ้ือเฟอเผื่อแผ สงเคราะห
บ ารุงศาสนา เป็นต้น จะเห็นได้ว่า การท างานเป็นทีม นอกจากจะรู้และปฏิบัติหน้าที่ของตนไม่ดีแล้วยังจะ
ช่วยในการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างทีมงานอีกด้วย 
 ๒) ด้านอธิจิตสิกขา พบว่า มีภาวะผู้น า โดยจะต้องมีการส่งเสริมและการพัฒนาจิตให้มี
ความเสียสละ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เพราะการท างานเป็นทีมในรูปของบุคลากรที่มากจากหลาย ๆ แห่ง หรือ 
อาจจะอยู่ในองค์กรเดียวกันก็ตามการส่งเสริมในลักษณะดังกล่าวย่อมเป็นการสร้างสังคมในการปฏิบัติงาน
ด้วยกันอย่างมีความสุข และเป็นลักษณะของทีมงานที่องค์กรต้องการมากที่สุด  เพราะนั่นหมายถึง 
เปูาหมายของทีมงานที่จะด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี สอดคล้องกับรายงานการวิจัยของภณิชญา 

                                                        
 ๒๔วีรชัย อนันต์เธียร, “กลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรมส าหรับเยาวชนไทย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
 ๒๕ปชาบดี แย้มสุนทร, “กลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรตามหลักสังคหธรรมของแรงงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทอรนิคส์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, ๒๕๕๖. 
 ๒๖จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ, การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม, ๒๕๔๙. 



 
๒๗๕ 

 

ชมสุวรรณ๒๗ พบว่า ความรรูักสามัคคี พากเพียรอดทน เสริมสรางคนดีและซื่อสัตยสุจริตคุณธรรมที่พึงประ
สงคของนักศึกษาอาชีวะตามความตองการของตลาดแรงงาน เพราะมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนได้
อย่างดี ไม่พยายามที่จะสร้างความขัดแย้งให้กับทีมท่ีร่วมการปฏิบัติงาน และยังสามารถรู้จักที่จะช่วยเหลือ
องค์กรและทีมงานสอดคล้องกับงานวิจัยของอินสร อภิวันท์สนองและคณะ๒๘ พบว่า เยาวชนหากมีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ มีประพฤติเรียบร้อย ไม่เกเรทะเลาะวิวาท รู้จักช่วยเหลือสังคม ผลการเรียนดีขึ้น มี
สัมมาคารวะต่อผู้สูงอายุ เลิกมั่วสุมสิ่งเสพติด ไม่เที่ยวกลางคืน รู้จักปรับปรุงตัวเอง ไม่คบเพ่ือนที่มีความ
ประพฤติไม่ดี เป็นต้น ซึ่งจะเป็นรากฐานให้สังคมโดยรวมต่อการสร้างสันติภาพ ความสงบ ความสามัคคี 
ความเสียสละให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นตามมาสอดคล้องกับงานวิจัยของพระวิมาน คมฺภีรปญฺโญ (ตรี
กมล)๒๙พบว่า มโนธรรมส านึกที่ท าให้เกิดความตระหนักถึงมนุษยธรรมและสิทธิมนุษยชนสากล ทั้งความเสมอ
ภาค ความยุติธรรม ภราดรภาพ สัมพันธภาพ  ดุลยภาพ และเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  ซึ่งจะท าให้
สังคมเป็นแบบสวัสดิการที่ทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกัน มีความตระหนักถึงคุณค่าของชีวิต  และการไม่ใช้
ความรุนแรงทุกกรณี ท าให้ชีวิตปราศจากภัยคุกคาม  รวมไปถึงการช่วยเหลือเกื้อกูลผู้ที่ได้รับความทุกข์
ยากล าบาก  ท าให้มีสวัสดิภาพและคุณภาพชีวิตที่ดี จะเห็นได้ว่า จุดเริ่มต้นของความเสียสละมีผลต่อการ
สร้างทีมให้ความประพฤติที่ดีและก่อก าเนิดสันติภาพในทีมงานและองค์กรอย่างหาที่สุดมิได้ 
 ๓) ด้านอธิปัญญาสิกขา พบว่า มีภูมิปัญญา ภูมิรู้ ภูมิธรรม และภูมิฐาน โดยจะต้องมี
การพัฒนาความรอบรู้ในการปฏิบัติงานทั้งปวงตามที่ได้รับมอบหมายจากทีมงาน ไม่ว่าหน้าที่นั้นจะเป็น
อย่างไรก็ตาม บุคลากรสามารถที่จะเข้าใจ สามารถเรียนรู้อย่างลึกซึ้งได้อย่างไม่ยากเย็นเพราะบุคลากร
หากมีความใฝุรู้ ใฝุศึกษา ก็จะสามารถสร้างความรู้ สร้างปัญญาของตนเองขึ้นมาได้ให้มีความรู้ทั่ว รู้ลึก    
รู้กว้าง เพ่ือเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการท างานเป็นทีมได้ ก็แปลว่า หากบุคลากรมีความรู้ในระดับการ
ปฏิบัติงานที่ดีแล้วจะส่งเสริมการด าเนินงานให้มีรวดเร็ว มีคุณภาพ และประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้งซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของเอ้ือมอร ชลวร๓๐ พบว่า ความรู้ทั่ว ความรู้เข้าใจชัดเจน กิริยาที่รู้ชัด และปรีชา
หยั่งรู้ชัด ความรู้หรือปรีชาดังกล่าวสามารถจ าแนกเห็นถึงเหตุผลว่า สิ่งใดดี   สิ่งนั้นมีคุณหรือโทษ 
ประโยชน์หรือมิใช่ประโยชน์ ปัญญาเป็นเครื่องมือที่มีความจ าเป็นต่อในการจัดการการด าเนินชีวิตของ
มนุษย์ในหลายด้าน ซึ่งบางครั้งจะอยู่ในรูปของกระบวนการฝึกปฏิบัติเพ่ือให้เกิดปัญญาโดยเริ่มตั้งแต่การ

                                                        
 ๒๗ภณิชญา ชมสุวรรณ, คุณธรรมที่พึงประสงคของนักศึกษาอาชีวะตามความตองการของตลาดแรงงาน, 
รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรม, ๒๕๔๘). 
 ๒๘อินสร อภิวันท์สนองและคณะ, การพัฒนาศักยภาพเยาวชนให้มีคุณธรรม บ้างทุ่งโปง ต าบลเมืองปาน 
อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัยแห่งชาติ 
(สกว) ๒๕๔๘). 
  ๒๙พระวิมาน คมฺภีรปญฺโญ (ตรีกมล), “การศึกษาวิเคราะห์ศีล ๕ ในฐานะเป็นรากฐานของสันติภาพ”,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 
  ๓๐เอื้อมอร ชลวร,“การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, 
๒๕๕๓. 



 
๒๗๖ 

 

ฝึกปฏิบัติศีล การฝึกจิตให้เป็นรากฐานของการสร้างปัญญาที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุปรียา ธีรสิรานนท์๓๑ พบว่า กระบวนการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขาและ
ประสบการณ์ท าให้มีการพัฒนาฝึกฝนอบรบตนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา 
สามารถน าผลการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเองและบุคคลในสังคม  นอกจากนี้การก่อเกิด
ปัญญาในระบบทีมงาน การใช้ค าพูดต่อเพ่ือนร่วมงานก็เป็นสิ่งที่ควรระมัดระวังอย่างยิ่งเพราะค าพูดจะ
สร้างความขัดแย้งได้ง่าย หากค าพูดนั้นไม่ก่อให้เกิดปัญญาร่วมกัน แต่จะก่อเกิดปัญหาร่วมกัน ซึ่งบุคลากร
ในทีมงานพ่ึงระลึกไว้เสมอว่า การสื่อสารไปยังเพ่ือนร่วมงานจะต้องรักษาน้ าใจและช่วยกันชี้แนะแนว
ทางการแก้ไขปัญหาร่วมกันจึงจะท าให้ทีมเกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่องค์กรต้องการสอดคล้องกับ
งานวิจัยของทัศนีย์ เจนวิถีสุข๓๒ พบว่า การสื่อสารด้วยสติปัญญา บนพื้นฐานของความเข้าใจและเคารพใน
ตนเองและผู้อ่ืน บนหลักการของเหตุและผลตามความเป็นจริง ก่อให้เกิดปัญญา สร้างสรรค์และน าไปสู่
การกระท าท่ีดีงามท้ังต่อตนเองและผู้อ่ืน 
 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
  การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน” ท าให้ผู้วิจัยเห็นว่า การน าหลักพุทธธรรมมาพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ผู้น าการบริหารจะมีอิทธิพลต่อการส่งเสริมแผนกลยุทธ์ต่าง ๆ 
ก็ตาม แต่กระนั้น ในการปฏิบัติส่วนบุคคลในลักษณะการด าเนินชีวิตที่จะต้องมีอธิสีลสิกขา มีอธิจิตตสิกขา 
และมีอธิปัญญาสิกขา จะมีความพึงพอใจในระดับความเป็นปัจเจกบุคคลก็ตามแต่ก็สามารถส่งผลต่อไปยัง
การปฏิบัติงานในองค์กรได้อีกด้วยทั้งนี้ เพราะหลักพุทธธรรมมิได้จ าแนกบริบทการฝึกว่าสมควรจะเป็น
ประเภทใด แต่หากน าไปปฏิบัติก็สามารถเห็นได้เท่า ๆ กัน ฉะนั้น การพัฒนาสมรรถนะบุคลกร ๕ ด้านที่
ผู้วิจัยได้ตั้งไว้เป็นข้อศึกษานั้น สามารถน าหลักพุทธธรรมไปสร้างเป็นแผนการพัฒนาสมรรถนะได้ในระดับ
สูงสุด ไม่ว่าจะเป็นผู้น าการบริหารหรือบุคลากรก็ตาม จะส่งผลโดยบุคคลเท่ากันแต่หากน าไปสร้างเป็น
แผนกลยุทธ์ในระดับองค์กรจะมีผลต่อความเชื่อมั่น เชื่อถือ เชื่อใจ มั่นใจของประชาชนและหน่วยงานที่
เข้าไปเกี่ยวกับสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 ๑. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   ๑) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ควรที่จะก าหนดแผนกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรด้วยหลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับการบริการที่เกิดขึ้น เช่น แผนการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการบริการที่ยังไม่สอดรับการภารกิจขององค์กร แผนการปรับเปลี่ยนและปลุกฝังอุดมการณ์

                                                        
 ๓๑สุปรียา ธีรสิรานนท์, “การศึกษาวิเคราะห์พัฒนาการการเรียนรู้ในกรอบของไตรสิกขา กับ ทฤษฎีการ
เรียนรู้ของสกินเนอร์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, ๒๕๕๖. 
  ๓๒ทัศนีย์ เจนวิถีสุข, “การสื่อสารเชิงพุทธกับการเปลี่ยนแปลงสังคม”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



 
๒๗๗ 

 

ให้กับผู้น าการบริหารและบุคลากรมีความมั่นคงในการบริการเชิงเปูาหมายให้มากขึ้น และแผนการ
เสริมสร้างความรู้และคุณธรรมในการท างานเป็นทีมแบบครบวงจร  
   ๒) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ควรที่จะก าหนดแผนกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรด้วยหลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับความชอบธรรม และจริยธรรมที่เกิดขึ้น เช่น 
แผนการปลูกฝังจรรยาบรรณและรับผิดชอบของข้าราชการที่มีต่อองค์กรที่ดี แผนการสร้างจิตส านึกและ
จิตวิญญาณของความเป็นผู้น าการบริหารเน้นความเป็นบุคลากรของรัฐที่ดี แผนการสร้างความเสมอภาค 
ความเท่าเทียม และจัดสรร แบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนร่วมกัน 
  ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ควรที่จะก าหนดแผนกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรด้วยหลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับการท างานเป็นทีมที่เกิดขึ้น เช่น แผนการส่งเสริม
การปฏิบัติตามระเบียบ กฎเกณฑ์ กติกา จรรยาบรรณ และมีระเบียบวินัยโดยเคร่งครัด แผนการส่งเสริม
ความสามัคคี และความผูกพันในองค์กรและการท างานเป็นทีม และแผนการสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
และการน าประสบการณ์ทั้งหมดมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 ๒. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
   ๑) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ควรน าแผนกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรมาปรับใช้แนวทางต่าง ๆ เช่น การบรรยายให้ความรู้ การส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน และการพัฒนา เป็นต้น เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมองค์กรที่พ่ึงประสงค์ เพ่ือให้เกิดสภาพ
ความสุขและความเอ้ือเผื่อแผ่ระหว่างกัน และเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องซึ่งจะเป็นลักษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างไม่สิ้นสุด 
   ๒) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ควรน าแผนกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรมาก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานตามที่ต้องการที่สอดคล้องกับจรรยาบรรณของการเป็น
ข้าราชการ พนักงานของรัฐที่ด ีก าหนดระดับจิตส านึกของบทบาทหน้าที่และบทบาทหน้าที่ที่อยู่เหนือการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งการส่งเสริมระบบการท างานเป็นทีมที่ตอบสนองต่อเปูาหมายขององค์กรแต่จะต้องมอง
ประเด็นการฝึกหัดดัดพฤติกรรมที่ไม่ดี การสร้างจิตใจให้เข้มแข็ง อดทน และมั่นคงในอารมณ์ต่าง ๆ    
และสร้างสติปัญญาเพ่ือการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน  
   ๓) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ควรน าแผนกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรมาวางรากฐาน ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับที่ ๑. การวางรากฐานด้านความประพฤติของเพ่ือความอยู่
ด้วยกันเป็นปกติสุข และเป็นระเบียบเรียบร้อย ระดับที่ ๒. การวางรากฐานการพัฒนาตนหรือฝึกฝน
ตนเองให้มีความตั้งมั่นอย่างดีไม่หวั่นไหวต่อสิ่งใดเป็นจิตที่มีภาวะความสงบเกิดขึ้น  และระดับที่           
๓. การวางรากฐานทางด้านองค์ความรู้ 
 
 
 
 



 
๒๗๘ 

 

 ๓. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
   ๑) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการมีส่วนร่วมของบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน หรือองค์กรอื่น ๆ  
  ๒) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมของบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน หรือองค์กรอื่น ๆ  
  ๓) กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการแก้ปัญหาของบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน หรือองค์กรอื่น ๆ 
  ๔) รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมของบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน หรือองค์กรอื่น ๆ 
  ๕) พุทธบูรณาการฝึกอบรมของบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน หรือองค์กรอื่น ๆ 



 
๒๗๙ 

 

บรรณานุกรม 
๑. ภาษาไทย :  
 

 (ก) ข้อมูลชั้นปฐมภูมิ 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย. 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
มหามกุฏราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับสยามรัฐ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๒๕. 
 

  (ข) ข้อมูลทุติยภูมิ 
 

(๑) หนังสือ : 
คณาจารย์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  แปลจากฉบับภาษาอังกฤษ. พระราชวรมุนี (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) 

บรรณาธิการ. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ศยาม บริษัทเคล็ดไทย จ ากัด, ๒๕๔๑. 
จินตนา บุญบงการ. การสร้างจิตสํานึกการให้บริการปรับปรุงการบริการภาครัฐ . พิมพ์ครั้งที่ ๑.

กรุงเทพมหานคร: ฟอร์แมทพริ้นติ้ง, ๒๕๓๙. 
ทศพร ศิริสัมพันธ์. การวางแผนกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์ดี จ ากัด, ๒๕๓๙. 
บุญมี แท่นแก้ว. จริยศาสตร์. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๙. 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. พิมพ์ครั้งที่  ๑๒. 

กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
___________. พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์. พิมพ์ครั้งที่ ๑๕. กรุงเทพมหานคร : มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 
___________. หัวใจพระพุทธศาสนา. วารสารพุทธจักร. ปีที่ ๖๑  ฉบับที่ ๕ พฤษภาคม ๒๕๕๐. 
___________. พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ. พิมพ์ครั้งที่ ๑๑. กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๙. 
___________. พุทธธรรม. กรุงเทพมหานคร : โอ เอ พริ้นติ้นเฮ้าส์, ๒๕๒๕. 
___________. จะพัฒนาคนกันได้อย่างไร. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร: สหธรรมิก, ๒๕๓๙. 
พระอุปติสสเถระ. วิมุตติมรรค. แปลโดย พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ. กรุงเทพมหานคร 

: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘. 
พระอุปติสสเถระ รจนา. คณาจารย์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย แปลจากฉบับภาษาอังกฤษ

ของพระเอฮารา พระโสมเถระและพระเขมินทเถระ. วิมุตติมรรค. กรุงเทพมหานคร :      
โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 



 
๒๘๐ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
พระธรรมธีรราชมหามุนี (โชดก ญาณสิทฺธิ ป.ธ.๙). หลักปฏิบัติสมถะวิปัสสนากรรมฐาน. 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๑. 
___________. คําถาม-คําตอบ เรื่องวิปัสสนากรรมฐาน. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พระเจ้าวรวงศ์เธอ  กรมหลวงชินวรสิริวัฒน์  สมเด็จพระสังฆราชเจ้า. พระคัมภีร์อภิธานัปปทีปิกา หรือ 

พจนานุกรม ภาษาบาลีแปลเป็นไทย.  พิมพ์ครั้งที ่๔. กรุงเทพหมานคร : โรงพิมพ์มหามกุฏ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๓๖. 

พุทธทาสภิกขุ. สมาธิและวิปัสสนาตามธรรมชาติ. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, ๒๕๔๙. 
____________.วิธีแก้ปัญหาชีวิต. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แสงธรรม, (ม.ม.ป.) 
____________. เรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติธรรม. กรุงเทพมหานคร : จักรานุกุลการพิมพ์, ๒๕๒๙. 
____________. ธรรมโฆษณ์อรรถานุกรม เล่ม ๑. กรุงเทพมหานคร : หจก. ภาพพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๓๓. 
มหามกุฏราชวิทยาลัย. อภิธัมมัตถสังคหบาลีและอภิธัมมัตถวิภาวินีฎีกา ฉบับแปลเป็นไทย. 

กรุงเทพมหานคร :  โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
____________. มิลินทปัญหา  ฉบับแปลในมหามกุฏราชวิทยาลัย.  พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร :  

โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๒๕. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร : 

อักษรเจริญทัศน,์ ๒๕๓๙. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒. กรุงเทพมหานคร : นามมีบุ๊คส์

พับลิเคชั่นส์ จ ากัด, ๒๕๔๖. 
รวีวรรณ  โปรยรุ่งโรจน์.  จิตวิทยาการบริการ. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๑. 
วัชราภรณ์ สุริยาภิวัฒน์. วิจัยธุรกิจยุคใหม่. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

๒๕๔๖. 
วราภรณ ตระกูลสวัสดิ์. การทํางานเปนทีม. กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริมวิชาการ, ๒๕๔๙. 
วิลาวรรณ รพีพิศาล. ความรู้พื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์.  กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๔. 
วีระพงษ์ เฉลิมจิระวัฒน์. คุณภาพในงานบริการ. กรุงเทพมหานคร : สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย- 

ญี่ปุ่น), ๒๕๔๒. 
เสวตร เปี่ยมพงศ์สานต์. พุทธวิปัสสนา. พระนคร : รัชดารมภ์การพิมพ์, ๒๕๐๕. 
สมิต สัชฌุกร. ศิลปะการให้บริการ. พิมพ์ครั้งที่ ๑. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๔๘. 
สมเด็จพระพุฒาจารย์ (อาจ อาสภมหาเถร). คัมภีร์วิสุทธิมรรค. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 



 
๒๘๑ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สมเด็จพระมหาสมณเจ้า กรมพระยาวชิรญาณวโรรส. เบญจศีลและเบญจธรรม. กรุงเทพมหานคร :     

โรงพิมพ์มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 
สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี. รวมธรรมะ. กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์พริ้นติ้ง แอน พับลิชชิ่ง, 

๒๕๓๙. 
สมชาย  ภคภาสน์วิวัฒน์. การบริหารเชิงกลยุทธ์. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์อมรินทร์, 

๒๕๔๓. 
สุมนา อยู่โพธิ์. ตลาดบริการ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔. 
สุชีพ ปุญญานุภาพ. คุณลักษณะพิเศษแห่งพระพุทธศาสนา. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร :  โรงพิมพ์

มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๑. 
เสนีย์ แดงวัง. เอกสารประกอบการบรรยาย : หลักในการทํางานเป็นทีม. โครงการโรงเรียนนายทะเบียน 

: กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, ๒๕๕๒. 
อดุลย์ จาตุรงคกุล, ดลยา จาตุรงคกุล และพิมพ์เดือน จาตุรงคกุล. การตลาดบริการ. แปลและเรียบเรียง, 

กรุงเทพมหานคร : เพียร์สัน เอ็ดดูเคชั่น อินโดไชน่า, ๒๕๔๖. 
อุทัย บุญประเสริฐ. กลุมสัมพันธ์ และการบริหารทีมงานที่มีประสิทธิภาพ. กรุงเทพมหานคร : ภาควิชา

บริหารการศึกษา จุฬาลงการณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
 
(๒) บทความวิชาการ/วารสาร 
พสุ เดชะรินทร์. ยุทธศาสตร์ หรือกลยุทธ์ คืออะไรแน่. หนังสือพิมพ์กรุงเทพธุรกิจ วันที่ ๑๙ เมษายน 

พ.ศ. ๒๕๔๘. 
อริญญา เถลิงศรี. ยุทธศาสตร์กับกลยุทธ์มีความแตกต่างกันอย่างไร. หนังสือพิมพ์ประชาชาติธุรกิจ. 

ฉบับวันที่ ๓๐ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๓. ปีที่ ๓๔. ฉบับที่ ๔๒๗๕. 
สามารถ บุญรัตน์. “พระพุทธศาสนากับการพัฒนาสตรีเพ่ือแก้ปัญหาสังคม”. วารสารบัณฑิตศึกษา

ปริทรรศน์ ปีที่ ๘  ฉบับพิเศษ พฤษภาคม ๒๕๕๕. 
 
(๓) วิทยานิพนธ์/งานวิจัย 
กัลยาณี คูณมี. “การบริหารผลงานและการจัดสรรสิ่งจูงใจต่อการพัฒนาระบบราชการและข้าราชการ

ไทย”. รายงานการวิจัย. คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
๒๕๕๒. 

ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์ . “กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติตามหลักศีล ๕ ส าหรับผู้น า”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖. 



 
๒๘๒ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
จิรประภา อัครบวร และคณะ. “การศึกษาเพ่ือวางระบบการพัฒนาข้าราชการแห่งอนาคต”. รายงานการ

วิจัย. สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.), 
๒๕๕๒. 

จุมพล พูลภัทรชีวิน และคณะ. การวิจัยและพัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม. ศูนย์สงเสริม
และพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้ (องค์การ
มหาชน), ๒๕๔๙. 

ชัยยุทธ์ ชิโนกุล. “กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดนใต้”.  วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๖. 

ฌาน  ตรรกวิจารณ์. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”.  วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐. 

ฤทัยทรัพย์ ดอกค า. “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
โรงเรียน”.  วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร, ๒๕๕๓. 

ทวีศักดิ์ ทองทิพย์. “การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต.
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

ทรงวิทย์ แกวศรี. “การศึกษาวิเคราะห์ยุทธวิธีการประกาศศาสนาของพระพุทธเจ้า”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

ทัศนีย์ เจนวิถีสุข. “การสื่อสารเชิงพุทธกับการเปลี่ยนแปลงสังคม”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

ปชาบดี แย้มสุนทร. “กลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรตามหลักสังคหธรรมของแรงงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทอรนิคส์”.  วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์. “การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 

พระมหาประสงค์ กิตฺติญาโณ (พรมศรี) . “การอธิบายความเรื่องจิตในพุทธศาสนานิกายเซน”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

 
 

http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ฤทัยทรัพย์%20ดอกคำ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เพลินใจ%20พฤกษชาติรัตน์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0


 
๒๘๓ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
พระวิมาน คมฺภีรปญฺโญ (ตรีกมล). “การศึกษาวิเคราะห์ศีล ๕ ในฐานะเป็นรากฐานของสันติภาพ”.

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

พระมหาฐานันดร เขมปญฺโญ. “กลยุทธ์การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของบัณฑิตอาษาบนที่ราบสูง”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ). บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

เยาวลักษณ์ สุตะโคตร. “การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล : กรณีส านักงานเทศบาลเมือง
มุกดาหาร”.  วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร, ๒๕๕๓.  

ยงยุทธ  สอนไม้. “การพัฒนาภาวะผู้น านายทหารชั้นประทวนกองพลทหารราบที่ ๓ กับการลดภาระ
หนี้สินครัวเรือน”.  วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัญฑิต (สังคมศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐. 

ภณิชญา ชมสุวรรณ. คุณธรรมที่พึงประสงคของนักศึกษาอาชีวะตามความตองการของตลาดแรงงาน.
กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรม, ๒๕๔๘. 

วีรชัย อนันต์เธียร. “กลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรมส าหรับเยาวชนไทย”.  วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

สมบัติ กุสุมาวลี. “คุณลักษณะของข้าราชการไทยในทศวรรษหน้า”. รายงานการวิจัย. คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๒. 

สุขุมายล์ ประสมศักดิ์. “กลยุทธ์การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดการสิ่งแวดล้อมตามหลักพุทธธรรม
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนบน".  วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

สุปรียา ธีรสิรานนท์.  “การศึกษาวิเคราะห์พัฒนาการการเรียนรู้ในกรอบของไตรสิกขา กับ ทฤษฎีการ
เรียนรู้ของสกินเนอร์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

สืบวงศ์  กาฬวงศ์. “ตัวแบบสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล”. 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔. 

 
 

http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=เยาวลักษณ์%20สุตะโคตร&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0
http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร&field=1016&option=showresult&institute_code=0&doc_type=0


 
๒๘๔ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
อินสร อภิวันท์สนองและคณะ. การพัฒนาศักยภาพเยาวชนให้มีคุณธรรม บ้างทุ่งโปง ต าบลเมืองปาน 

อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง. รายงานการวิจัย. กรุงเทพมหานคร: ส านักงานกองทุน
สนับสนุนการวิจัยแห่งชาติ (สกว.), ๒๕๔๘. 

เอ้ือมอร ชลวร. “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”. พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต (พระพุทธศาสนา).  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

เอ้ือมอร ชลวร. “การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”.  วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต.
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

 
(๔) เอกสารที่ไม่ได้ตีพิมพ์ 
จตุพล รัชเรืองวงศ์. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม. เอกสารประกอบการเสวนาโดย

กิจกรรม KM : เล่าเรื่องให้เพ่ือนฟัง, วันที่ ๒๔ สิงหาคม ๒๕๕๔. 
จิตตินันท์ เดชะคุปต์. “ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับจิตวิทยาบริการ”.  เอกสารการสอนชุดวิชาจิตวิทยาการ

บริการ: เล่มที่ ๑ หน่วยที่ ๑-๗ นนทบุรี สาขาวิชาคหกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัย    
ธรรมาธิราช, ๒๕๔๐. 

ตรีเพ็ชร์ อ่ าเมือง. คู่มือ-เทคนิคการให้บริการด้วยใจ. งานเลขานุการกิจและสภาคณาจารย์ กองบริหารงาน
ทั่วไป  ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล. 

ระวี  ภาวิไล. หัวใจของศาสนาพุทธ. (บทความเสนอในการประชุมทางวิชาการ เรื่อง หัวใจของศาสนา). 
ธรรมสถาน มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วันที่ ๑๗-๑๘ กรกฎาคม ๒๕๒๘. 

มหาวิทยาลัยรามค าแหง. แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามค าแหง ประจ าปี งบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๕๒ – ๒๕๕๕. มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒. 

ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่. ภารกิจของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ . กระบี่ : ศพจ.จ. 
กระบี่, ๒๕๕๗.  

ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา. อัตราก าลังศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา. พังงา : ศพจ.พังงา, 
๒๕๕๖.  

สุรชาติ ณ หนองคาย. แนวคิดเก่ียวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบสุขภาพ. เอกสารประกอบ
ค าบรรยาย. (ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล).  

สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ แปลและเรียบเรียงจาก Creating Teams with an Edge หนังสือชุด “หัวใจในการ
บริหารธุรกิจ”. ของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด. 

เสฐียรพงษ์ วรรณปก. “มัชฌิมาปฏิปทา : สายกลางสองมิติ” ในคอลัมน์ ธรรมะใต้ธรรมาสน์. หนังสือพิมพ์
ข่าวสด ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๙. 

 



 
๒๘๕ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ส านักงานข้าราชการพลเรือน. กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๕. 
ส านักงานกิจการนักศึกษา มหาวิทยาลัยศรีปทุม. คู่มือ มาตรฐานการให้บริการ. พ.ศ. ๒๕๕๔. 
ส านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.). คูมือการก าหนดสมรรถนะในราชการพล

เรือน : คูมือสมรรถนะหลัก. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ประชุมช่าง จ ากัด, ๒๕๕๓. 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, คู่มือการพัฒนาองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ก.พ.ร., มปป, 
 
(๕) บทสัมภาษณ์ 
สัมภาษณ์ พระครูสัจจญาณประยุต เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา วัดมาตุคุณาราม อ.ตะกั่วทุ่ง จังหวัด

พังงา, วันที่ ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร  เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา อ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์

ธานี, วันที่ ๗ มีนาคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ พระมหาสุริยา  อาจิตปุญโญ  เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดชุมพร อ.หลังสวน จังหวัดชุมพร, วันที่ 

๖ มีนาคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิมงคล ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง วัดตโปทาราม จังหวัดระนอง, วันที่ ๘ 

มีนาคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นางกิติมา ศิริประธาน หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน

จังหวัดกระบี่, วันที่ ๒๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน, ศูนย์พัฒนาฝีมือ

แรงงานจังหวัดกระบี่, วันที่ ๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายรสพล จันทร์เพ็ญ ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๑๗ มกราคม 

๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายสิรวุฒิ น้อยประเสริฐ ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดนครศรีธรรมราช, วันที่ 

๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
สัมภาษณ์ นายประเสริฐ หนูสุก หัวหน้างานบริหารทั่วไป, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์

ธานี, วันที่ ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ หัวหน้าฝ่ายประสานการฝึกและติดตามผล ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน

จังหวัดนครศรีธรรมราช,  วันที่ ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
สัมภาษณ์  นายวัชรินทร์ ใจห้าว ครูฝึกฝีมือแรงงานระดับ ช.๓ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด

นครศรีธรรมราช, วันที่ ๑๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖. 
สัมภาษณ์ นางปราณี  ไร่ข้าว, เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , วันที่ 

๒๕ มกราคม ๒๕๕๗. 

https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=667&q=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99&spell=1&sa=X&ei=l2u9Uaj2MYLqrQeT-4Fo&sqi=2&ved=0CCYQvwUoAA


 
๒๘๖ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สัมภาษณ์ นางวราภาณี วัตถุ นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 

๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันที่ ๒๗ ธันวาคม ๒๕๕๖. 
สัมภาษณ์ นายไพโรจน์ สรรพขาว ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑  

สุราษฎร์ธานี, วันที่ ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นางมณีรัตน์ ศรีทอง เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน, สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑      

สุราษฎร์ธานี, วันที่ ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร วันที่ ๘ 

มกราคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายธวัชชัย  ศรีรัตนกุล นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน

ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันที่  ๗ มกราคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายสุริยนต์ ไร่ข้าว หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ

แรงงานจังหวัดกระบี่, วันที่ ๒๔ มกราคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายสมพร  รอดทราย เจ้าพนักงานธุรการระดับช านาญงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 

๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันที่ ๒๔ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นางสาวชุติมา  วงศ์เพชร หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนา

ฝีมือแรงงานจังหวัดชุมพร, วันที่ ๘ มกราคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายชาญวิทย์  กองทอง ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดกระบี่ , วันที่ ๔ มีนาคม 

๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นางวินิดา  คงเทพ  หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ

แรงงานจังหวัดพังงา, วันที่ ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
สัมภาษณ์ นายยอดเมือง  ศิริประธาน หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงาน ศูนย์พัฒนาฝีมือ

แรงงานจังหวัดพังงา, ๔ มีนาคม ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม พระมหาเอกชน จนฺทสิริ อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ศูนย์การศึกษา

จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม พระมหาพุทธิวงศ์ นฏฐญฺญ (สุวรรณรัตน์), อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย ห้องเรียนสุราษฎร์ธานี, วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม พระครูนิโครธนันทคุณ เจ้าคณะต าบลหนองไทร อ าเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันที่ ๕ 

เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม ว่าที่ร้อยตรีสมนึก ช่วยคง  ผู้ช่วยฝ่ายบริหารอาวุโส ศูนย์ควบคุมการบินสุราษฎร์ธานี, วันที่ ๕ 

เมษายน ๒๕๕๗. 
 



 
๒๘๗ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สนทนากลุ่ม นายชานนท์ อาคะมา นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน

ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี, วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม นายสุริยะ แช่มศรีรัตน์ รองปลัดเทศบาลนครสุราษฎร์ธานี  จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันที่ ๗ 

พฤษภาคม ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม ผศ.ดร.สมศักดิ์ ชอบตรง อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฏร์ธานี, วันที่ ๕ เมษายน 

๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม เรือโท ผศ.ดร.อนันต์ ใจสมุทร ข้าราชการบ านาญ อาจารย์พิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏ        

สุราษฎร์ธานี, วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม รศ.ดร.จ าเริญ ชูช่วยสุวรรณ อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย วิทยา

เขตนครศรีธรรมราช, วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม นายสุวัฒสัน รักขันโท อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ห้องเรียน

สุราษฎร์ธานี, วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม นายชานนท์ อาคะมา นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน

ภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี,  วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม นายสุรพันธ์ รักษาพราหมณ์ นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือ

แรงงานจังหวัดภูเก็ต, วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗.  
สนทนากลุ่ม นายธีระเดช ทีปะปาล ผู้จัดการทรัพยากรบุคคล บริษัท สุราษฎร์ปิยะ จ ากัด , วันที่ ๕ 

เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม นายเมธี  เมืองทอง นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน

จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันที่ ๕ เมษายน ๒๕๕๗. 
สนทนากลุ่ม นายประสิทธิ์ วัชรินทร์พร รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ วิทยาลัยเทคนิคสุราษฎร์ธานี , วันที่ 

๕ เมษายน ๒๕๕๗. 
 
(๖) เว็บไซต์ 
กรมพัฒนาฝีมื อแรงงาน . ประวัติของกรมพัฒนาฝี มือแรงงาน . [ออนไลน์ ]. แหล่ งข้อมูล  : 

http://www.dsd.go.th/history. [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 
กัญญามน อินหว่าง. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการพัฒนาองค์การ. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : 

http://www.thaihealth.or.th/partner/blog/23056. [๒๖ พ.ย.๕๖]. 
จ าเนียร ศรีเหลือบ. “ไตรสิกขา”. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : http://school.obec.go.th/chainat02 

/i101.htm. [๑๗ มีนาคม ๒๕๕๗]. 
 

http://www.dsd.go.th/history
http://www.thaihealth.or.th/partner/blog/23056
http://school.obec.go.th/chainat02


 
๒๘๘ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
จันทร์ศรี ลีลาชินาเวศ. การพัฒนาบุคลากร. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : http://www.mis.nu.ac. 

th/sharing/prof/junsri2.php. [๒๖ พ.ย.๕๕]. 
ฝ่ายบริการข้อมูลเอกสาร กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ กรมโยธาและผังเมือง กระทรวงมหาดไทย.  

กา รบริ ก า รที่ ดี . ว า ร สา รกรม โย ธ าและผั ง เ มื อ ง . [ออน ไลน์ ]. แหล่ ง ข้ อ มู ล  : 
http://eservices.dpt.go.th/eservice6/ejournal/33/3308.pdf?journal_edition=
33. [๑๗ ก.พ. ๕๗]. 

ธนอรรถ์ย สาระจันทร์ . หัวใจสําคัญของการทํางานเป็นทีม . [ออนไลน์ ]. แหล่งข้อมูล : 
http://www.fleth.co.th/index.php /article/422-422. [๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 

ธานิ นทร์  ก รั ย วิ เ ชี ย ร . ก า รยึ ด ม่ัน ในสิ่ งที่ ถู กต้ อ งชอบธรรม . [ออน ไลน์ ]. แหล่ ง ข้ อมู ล  : 
http://www.mfu.ac.th/school/law/admin/uploadCMS/upload/d7Thu10652.p
df. [๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 

ภาวิณี แสนชนม์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. คุณลักษณะของผู้ที่จะทํางานบริการได้ดี . 
[ออนไลน์].แหล่งข้อมูล : http://elearning.snru.ac.th/els/pawinee/kunnasanagood. 
html. [๑๗ ก.พ. ๕๗]. 

วิไลพร  บุญมาก. การประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : http://www.vilaiporn. 
com/morals.html. [ ๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 

พระราชพรหมยาน (หลวงพ่อฤาษีลิงด า) . คู่มือปฏิบัติพระกรรมฐาน. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : 
http://www.luangporruesi.com/402.html. [๑๗ มีนาคม ๒๕๕๗]. 

มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์. จรรยาบรรณบุคลากรมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล 
: http://www.dpu.ac.th/hrd/codeofconduct/. [ ๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 

มหาวิทยาลัยมหิดล. สมรรถนะหลัก. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : http://www.op.mahidol.ac.th/ 
orpr/Newhrsite/Document/GuideBook/8%20Core%20Competency.pdf. [ ๓ มีนาคม 
๒๕๕๗]. 

ส านักส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรเขตที่ ๔ จังหวัดขอนแก่น. การทํางานเป็นทีม หัวใจความสําเร็จของ
การทํางาน.  [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : http://www.nedoae.doae.go.th/km%202/ 
team2.pdf. [๓ มีนาคม ๒๕๕๗]. 
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com/2008/09/blog-post.html. [ ๖ ส.ค 56]. 
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๒๘๙ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 สถาบันพัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานภาค ๑๑ จังหวัดภูเก็ต. ประวัติศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดภูเก็ต. 

[ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : http://home.dsd.go.th/phuketskill/html/pravat.htm. 
[๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 

 สถาบันพัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานภาค ๑๑ จังหวัดระนอง. ประวัติความเป็นมา. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล 
: http://home.dsd.go.th/ranong/index.php [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 

สถาบันพัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานภาค ๑๑ จังหวัดชุมพร.  ประวัติศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด
ชุมพร. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : http://1.179.139.90/csdc/. [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 

ศูนย์พัฒนาฝีมือพัฒนาแรงงานภาค ๑๑ จังหวัดนครศรีธรรมราช. ภารกิจหลัก. [ออนไลน์]. แหล่งข้อมูล : 
http://home.dsd.go.th/dsdnakornsi/duties.htm. [๑๒ เมษายน ๒๕๕๗]. 

อริ ย เ ม ธี . แนวคิ ด และหลั ก กา รศึ กษา ในพระพุ ทธศ าสนา . [ออน ไลน์ ]. แหล่ ง ข้ อ มู ล  : 
http://www.vitheebuddha.com/main.php?url=about&code=admin. [๑๗ มีนาคม 
๒๕๕๗]. 

 
๒. ภาษาอังกฤษ  
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ภาคผนวก : ก 
 

รายชื่อผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์เชิงลึก และรายชื่อผู้ร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๙๒ 
 

รายช่ือผู้ให้ข้อมูลส าคัญการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ที ่ ชื่อ-นามสกุล  ต าแหน่ง  จังหวัด วัน-เดือน-ปี 
1 นายสิรวุฒ  น้อยประเสริฐ ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน

จังหวัดนครศรีธรรมราช 
นครศรีธรรมราช 
 

๑๘ พฤศจิกายน 
๒๕๕๖ 

2 นายภาณุพงศ์ ดวงศิริ หั วหน้ าฝ่ ายประสานการฝึกและ
ติดตามผล 

นครศรีธรรมราช ๑๘ พฤศจิกายน 
๒๕๕๖ 

3 นายวัชรินทร์ ใจห้าว ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ นครศรีธรรมราช 
 

๑๘ พฤศจิกายน 
๒๕๕๖ 

4 นางวราภาณี วัตถุ 
 

นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญ
การ 

สุราษฎร์ธานี ๒๗ ธันวาคม 
๒๕๕๖ 

5 นายอภิวัฒน์ บัวเจริญ 
 

ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๒ 
 

สุราษฎร์ธานี ๗ มกราคม 
๒๕๕๗ 

6 นายธวัชชัย ศรีรัตนกุล 
 

นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญ
การ 

สุราษฎร์ธานี ๗ มกราคม 
๒๕๕๗ 

7 นางจุฬาลักษณ์ วงศ์ปรีชากร 
 

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
จังหวัดชุมพร 

ชุมพร ๘ มกราคม 
๒๕๕๗ 

8 นางชุติมา  วงศ์เพชร 
 

หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการทดสอบ 
มาตรฐานฝีมือแรงงาน 

ชุมพร 
 

๘ มกราคม 
๒๕๕๗ 

9 นายปรีชา กุญแจทอง 
 

ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ ชุมพร 
 

๘ มกราคม 
๒๕๕๗ 

10 นายรสพล  จันทร์เพ็ญ 
 

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
จังหวัดพังงา 

พังงา ๑๗ มกราคม 
๒๕๕๗ 

11 นายสุริยนต์ ไร่ข้าว 
 

หั วหน้ าฝ่ ายส่ ง เสริมการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน 

กระบี่ ๒๔ มกราคม 
๒๕๕๗ 

12 จ่าสิบเอกประยงค์ บุญช่วย 
 

หัวหน้าฝ่ายพัฒนาฝีมือและศักยภาพ
แรงงาน 

กระบี่ ๒๕ มกราคม 
๒๕๕๗ 

13 นางปราณี ไร่ข้าว 
 

เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน 
 

กระบี่ ๒๕ มกราคม 
๒๕๕๗ 

14 นายประเสริฐ หนูสุข 
 

หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป สุราษฎร์ธานี ๖ กุมภาพันธ์ 
๒๕๕๗ 

15 นายประทีป นุ่นชื่น 
 

หั วหน้าฝ่ ายเทคโนโลยีธุ รกิจและ
บริการ 

สุราษฎร์ธานี 7 กุมภาพันธ์ 
๒๕๕๗ 

16 นายไพโรจน์ สรรพขาว  
 

ครูฝึกฝีมือแรงงาน ช.๓ สุราษฎร์ธานี ๑๒ กุมภาพันธ์ 
 ๒๕๕๗ 

 
 



๒๙๓ 
 

รายช่ือผู้ให้ข้อมูลส าคัญการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ที ่ ชื่อ-นามสกุล ต าแหน่ง จังหวัด วัน-เดือน-ปี 
17 นางมณีรัตน์ ศรีทอง เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สุราษฎร์ธานี ๑๕ กุมภาพันธ์

๒๕๕๗ 
18 นางกิติมา  ศิริประธาน 

 
หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

กระบี่ ๒๒ กุมภาพันธ์ 
๒๕๕๗ 

19 นายสมพร  รอดทราย 
 

เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน สุราษฎร์ธานี ๒๔ กุมภาพันธ์ 
๒๕๕๗ 

20 นางสาวภูมิกา สุขเนียม  
 

นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน
ช านาญการ 

สุราษฎร์ธานี ๒๕ กุมภาพันธ์ 
๒๕๕๗ 

21 นางสุณีย์  ชิณวงค์ 
 

เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 
 

สุราษฎร์ธานี ๒๙ กุมภาพันธ์
๒๕๕๗ 

22 นายชาญวิทย์ กองทอง 
 

ผู้ อ า น วยการศู นย์ พัฒนาฝี มื อ
แรงงานจังหวัดกระบี่ 

กระบี่ ๔ มีนาคม 
๒๕๕๗ 

23 นางวินิดา คงเทพ 
 

หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมและทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน 

พังงา ๔ มีนาคม 
๒๕๕๗ 

24 นายยอดเมือง ศิริประธาน 
 

หั ว ห น้ า ฝ่ า ย พั ฒ น า ฝี มื อ แ ล ะ
ศักยภาพแรงงาน 

พังงา ๔ มีนาคม 
๒๕๕๗ 

25 พระครูสัจจญาณประยุต 
 

เลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพังงา  
 

พังงา ๔ มีนาคม 
๒๕๕๗ 

26 พระมหาสุริยา อาจิปุญฺโญ 
 

เลขานุการเจ้าคณะอ าเภอหลังสวน 
 

ชุมพร ๖ มีนาคม 
๒๕๕๗ 

27 พระมหาสมเกียรติ  ถาวโร 
 

เลขานุการเจ้าคณะต าบลเคียนซา 
 

สุราษฎร์ธานี ๗ มีนาคม 
๒๕๕๗ 

28 พระเทพสิทธิมงคล 
 

ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระนอง 
 

ระนอง ๗ มีนาคม 
๒๕๕๗ 

 
 
 
 
 
 
 

 



๒๙๔ 
 

รายชื่อผู้ร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ กลุ่มที่ 1                                                                   
วันที่ 5 เมษายน 2557 เวลา 09.00-11.30 น.                                                  

ณ ห้องประชุมพระเทพพัฒนาภรณ์ ห้องเรียนสุราษฎร์ธานี                                  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย                                                           

ด าเนินการโดย รศ.ดร.จ าเริญ ชูช่วยสุวรรณ – นางสาวคติยา อายุยืน 
 

ล าดับ
ที ่

ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง จังหวัด หมายเหตุ 

1 พระมหาเอกชัย  จนฺทสิริ อาจารย์ประจ า 
มหาวิทยาลั ยมหามกุฎราช
วิทยาลัยศูนย์สุราษฎร์ธานี 

สุราษฎร์ธานี  

2 พระมหาพุทธิวงศ์  นฏฐญฺญ 
 

อาจารย์ประจ า 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
ลงกรณราชวิทยาลัย ห้องเรียน 
สุราษฎร์ 

สุราษฎร์ธานี  

3 ผศ.ดร.สมศักดิ์  ชอบตรง 
 

อาจารย์ประจ าหลักสูตร 
รัฐประศาสนศาสตร  
มหาบัณฑิต  
ม.ราชภัฎสุราษฎร์ธานี 

 

สุราษฎร์ธานี  

4 นายสุริยะ  แช่มศรีรัตน์ 
 

รองปลัดเทศบาลนคร 
สุราษฎร์ธานี 
อาจารย์พิเศษ 
ม.ราชภัฎสุราษฎร์ธานี 

 

สุราษฎร์ธานี  

5 นายวิโรจน์  ริยาพันธ์ 
 

หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาฝีมือ 
และศักยภาพแรงงาน 

 

สุราษฎร์ธานี  

6 ว่าที่ร้อยตรีสมนึก ช่วยคง 
 

ผู้ช่วยฝ่ายบริหารอาวุโส 
ศูนย์ควบคุมการบิน 
สุราษฎร์ธานี 

สุราษฎร์ธานี  

๗ นายประสิทธิ์ วัชรินทร์พร 
 

รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ
วิทยาลัยเทคนิคสุราษฎร์ธานี
แห่งที่ ๒ 

สุราษฎร์ธานี  

 
 
 



๒๙๕ 
 

รายชื่อผู้ร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ กลุ่มที่ ๒                                                                   
วันที่ 5 เมษายน 2557 เวลา 13.00-16.30 น.                                                  

ณ ห้องประชุมพระเทพพัฒนาภรณ์ ห้องเรียนสุราษฎร์ธานี                                  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย                                                  

ด าเนินการโดย รศ.ดร.จ าเริญ ชูช่วยสุวรรณ – นางสาวคติยา อายุยืน 
 

ล าดับ
ที ่

ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง จังหวัด หมายเหตุ 

๑ พระมหาพุทธิวงศ์  นฏฐญฺญ 
 

อาจารย์ประจ า 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
ล ง ก ร ณ ร า ช วิ ท ย า ลั ย 
ห้องเรียน สุราษฎร์ 

สุราษฎร์ธานี  

๒ รศ.ดร.จ าเริญ  ชูช่วยสุวรรณ 
 

อาจารย์ประจ า 
ม. เทคโนโลยีราชมงคล 
ศรีวิชัย วิทยาเขต 
นครศรีธรรมราช 

 

นครศรีธรรมราช  

๓ รท.ผศ.ดร.อนันต์ ใจสมุทร อาจารพิเศษ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ        
สุราษฎร์ธานี 

สุราษฎร์ธานี  

๔ นายชานนท์  อาคะมา 
 

นักวิชาการพัฒนาฝีมือ
แรงงานช านาญการ 

สุราษฎร์ธานี  

๕ นายประสิทธิ์  วัชรินทร์พร 
 

รองผู้อ านวยการฝ่าย
วิชาการ  วิทยาลัยเทคนิค  
สุราษฎร์ธานีแห่งที่ 2 

สุราษฎร์ธานี  

4 นายเมธี   เมืองทอง 
 

นักวิชาการพัฒนาฝีมือ
แรงงานช านาญการ 

สุราษฎร์ธานี  

๖ นายสุรพันธ์ รักษาพราหมณ์ 
 

นักวิชาการพัฒนาฝีมือ
แรงงานช านาญการ 

ภูเก็ต  

๗ นายสุวัฒสัน  รักขันโท อาจารย์ประจ า 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกร
ราชวิทยาลัย 

สุราษฎร์ธานี  

๘ นายธีระเดช ทีปะปาล 
 
 

ผู้จัดการทรัพยากรบุคคล 
บริษัท สุราษฎร์ปิยะ จ ากัด 

สุราษฎร์ธานี  



๒๙๖ 
 
สนทนากลุ่ม พระมหาเอกชน จนฺทสิริ, อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ศูนย์

การศึกษาจังหวดัสุราษฎร์ธานี, วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม พระมหาพุทธิวงศ์ นฏฐญฺญ (สุวรรณรัตน์), อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวทิยาลยั ห้องเรียนสุราษฎร์ธานี, วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม พระครูนิโครธนันทคุณ, เจ้าคณะต าบลหนองไทร อ าเภอพุนพิน จังหวัดสุราษฎร์ธานี, 
วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม ว่าทีร้่อยตรีสมนึก ช่วยคง,  ผู้ช่วยฝ่ายบริหารอาวุโส ศูนย์ควบคุมการบินสุราษฎร์ธานี, 

วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม นายชานนท์ อาคะมา, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวดัสุราษฎร์ธานี,  วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม นายสุริยะ แช่มศรีรัตน์, รองปลดัเทศบาลนครสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี, วันที ่                        
๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม ผศ.ดร.สมศักดิ์ ชอบตรง, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฏร์ธานี, วันที ่                 
๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม เรือโท ผศ.ดร.อนันต์ ใจสมุทร, ข้าราชการบ านาญ อาจารย์พิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฏ    
สุราษฎร์ธานี, วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม รศ.ดร.จ าเริญ ชูช่วยสุวรรณ, อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
วทิยาเขตนครศรีธรรมราช, วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม นายสุวัฒสัน รักขันโท, อาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ห้องเรียนสุราษฎร์ธานี, วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม นายชานนท์ อาคะมา นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวดัสุราษฎร์ธานี,  วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 



๒๙๗ 
 
สนทนากลุ่ม นายสุรพันธ์ รักษาพราหมณ์, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ ศูนย์พัฒนา

ฝีมือแรงงานจังหวดัภูเกต็, วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม นายธีระเดช ทีปะปาล ผู้จัดการทรัพยากรบุคคล บริษัท สุราษฎร์ปิยะ จ ากัด, วันที่ ๕ 
เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม นายเมธี  เมืองทอง, นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวดัสุราษฎร์ธานี, วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

สนทนากลุ่ม นายประสิทธ์ิ วัชรินทร์พร, รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ วิทยาลัยเทคนิคสุราษฎร์
ธานี, วนัที ่๕ เมษายน ๒๕๕๗. 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก : ข 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙๙ 
 

  
 
 

 
 
 
 
 
 



๓๐๐ 
 

 
 
 

 
 
 
 



๓๐๑ 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



๓๐๒ 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 



๓๐๓ 
 

 
 

 
 
 
 
 



๓๐๔ 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



๓๐๕ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



๓๐๖ 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 



๓๐๗ 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



๓๐๘ 
 

 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก : ง 
 

ประมวลภาพผู้ให้ข้อมูลส าคัญการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก     



 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก : ค 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๓๑๐ 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึกที่มีโครงสร้าง 
แบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

เร่ือง 
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม                                    

ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 

ค าชี้แจง : แบบสัมภาษณ์ชุดนี้จัดท าขึ้น เพื่อศึกษาการบูรณาการ แนวคิด ทฤษฎีกลยุทธ์
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน  
เพื่อศึกษาวิเคราะห์สภาพปัญหาทั่วไป และเพื่อน าเสนอแนวทางการประยุกต์ใช้กลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ซึ่งท่านเป็น
บุคคลหนึ่งที่ได้รับเลือกในการสัมภาษณ์และความคิดเห็นของท่านจะเป็นประโยชน์ในการ
ศึกษาวิจัยและสร้างองค์ความรู้ในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนให้มีขีดความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานต่อไป 

  แบบสัมภาษณ์นี้จะแบ่งออกเป็น ๒ ตอน ได้แก่ 
   ตอนที่ ๑  ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
  ตอนที่ ๒ ค าถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันพัฒนา

ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 

 
 

ขอขอบคุณที่กรุณาให้ความร่วมมือด้วยดี 
 

คติยา อายุยืน 
นิสิตปริญญาเอก  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (กลุ่มการปกครองท้องถิ่น) 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 

 



๓๑๑ 
 

ตอนที่ ๑  ข้อมูลทั่วไป 
 ๑. ปัจจุบันท่านอายุ.......................ปี  
 ๒.  ระดับการศึกษาของท่าน      
  (   )  ระดับปริญญาตรี  
  (   )  ระดับปริญญาโท 
  (   )  ระดับปริญญาเอก 
  (   ) อ่ืนๆ............................. 
 ๓.  ท่านมีประสบการณ์การท างานที่เกี่ยวกับสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้

ตอนบน 
  (   )  ระหว่าง ๑-๔ ปี 
  (   )  ระหว่าง ๕-๗ ปี 
  (   )  ระหว่าง ๘-๑๐ ปี  
  (   )   มากกว่า ๑๐ ปี  
 ๔. ท่านนับถือศาสนา 
  (  ) ศาสนาพุทธ (  ) ศาสนาอิสลาม  (  ) ศาสนาศริสต์  (  ) ศาสนาอื่น 
 ๕. ต าแหน่งหน้าที่................................................. 
 

ตอนที่ ๒   ค าถามเก่ียวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ดังนี้ 
 ท่านคิดว่า กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสามารถเพิ่มสมรรถนะของ
บุคลากรในการมุ่งผลสัมฤทธิ์ได้อย่างไร 

 ท่านคิดว่า กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสามารถเพิ่มสมรรถนะของ
บุคลากรในการบริการที่ดีได้อย่างไร 
 ท่านคิดว่า กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสามารถเพิ่มสมรรถนะของ
บุคลากรในการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพได้อย่างไร 
 ท่านคิดว่า กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสามารถเพิ่มสมรรถนะของ
บุคลากรในการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรม ได้อย่างไร 
 ท่านคิดว่า กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรตามหลักพุทธธรรมสามารถเพิ่มสมรรถนะของ
บุคลากรในการท างานเป็นทีมได้อย่างไร 
 ท่านคิดว่า สามารถน ากลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรระดับการฝึกกายและวาจาไปใช้ใน
การเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรได้อย่างไร 
 ท่านคิดว่า สามารถน ากลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรระดับฝึกสมาธิ (จิต)ใช้ในการเพิ่ม
สมรรถนะของบุคลากรได้อย่างไร 
 ท่านคิดว่า สามารถน ากลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรระดับฝึกปัญญาไปใช้ในการเพิ่ม
สมรรถนะของบุคลากรได้อย่างไร 
 ค าถามพิเศษ 



๓๑๒ 
 

 ท่านคิดว่าหลักธรรมทั้งสาม สามารถน าไปพัฒนาบุคลากรได้จริงหรือไม่ อย่างไร  
แบบสัมภาษณก์ารร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะที่มีโครงสร้าง 

แบบการร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ                     
เร่ือง 

กลยุทธก์ารพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลกัพุทธธรรม 
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 

 
ค าชี้แจง : แบบสัมภาษณ์ชุดนี้จัดท าขึ้น เพื่อศึกษาการบูรณาการ แนวคิด ทฤษฎีกลยุทธ์ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน     
เพื่อศึกษาสภาพปัญหาทั่วไป และเพื่อน าเสนอแนวทางการประยุกต์ใช้กลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร  ตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน ซึ่งท่าน
เป็นบุคคลหนึ่ง  ที่ได้รับเลือกในการสัมภาษณ์และความคิดเห็นของท่านจะเป็นประโยชน์ในการ
ศึกษาวิจัยและสร้างองค์ความรู้ในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้
ตอนบนให้มีขีดความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานต่อไป 

  แบบสัมภาษณ์นี้จะแบ่งออกเป็น ๒ ตอน ได้แก่ 
   ตอนที่ ๑  ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ 
  ตอนที่ ๒ ค าถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันพัฒนา

ฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน 
 

 
 

ขอขอบคุณที่กรุณาให้ความร่วมมือด้วยดี 
 

คติยา อายุยืน 
นิสิตปริญญาเอก  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (กลุ่มการปกครองท้องถิ่น) 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๑๓ 
 

 
ตอนที่ ๑  ข้อมูลทั่วไป 

 ๑. ปัจจุบันท่านอายุ.......................ปี  
 ๒.  ระดับการศึกษาของท่าน      
  (   )  ระดับปริญญาตรี  
  (   )  ระดับปริญญาโท 
  (   )  ระดับปริญญาเอก 
  (   ) อ่ืนๆ............................. 
 ๓.  ท่านมีประสบการณ์การท างานที่เกี่ยวกับสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้

ตอนบน 
  (   )  ระหว่าง ๑-๔ ปี 
  (   )  ระหว่าง ๕-๗ ปี 
  (   )  ระหว่าง ๘-๑๐ ปี  
  (   )   มากกว่า ๑๐ ปี  
 ๔. ท่านนับถือศาสนา 
  (  ) ศาสนาพุทธ (  ) ศาสนาอิสลาม  (  ) ศาสนาศริสต์  (  ) ศาสนาอ่ืน

...................... 
 ๕. ต าแหน่งหน้าที่................................................. 
 

ตอนที่ ๒ ค าถามเกี่ยวกับกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน มีดังนี้ 
ค าชี้แจง : ผู้วิจัยจะต้องค าถามหลักดังต่อไปนี้ 
  ๑. สภาพปัญหาทั่วไปในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาคใต้ตอนบนเป็นอย่างไร ? 

 ๒. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีพฤติกรรมที่ดีสามารถรักษาระเบียบวินัย 
ประพฤติความสุจริตทางกาย วาจา จะสามารถท าให้บุคลากรเกิดการปฏิบัติงาน การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ได้อย่างไร การบริการที่ดีได้อย่างไร การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ได้อย่างไร การยึดมั่นใน
ความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมได้อย่างไร และการท างานเป็นทีม ได้อย่างไร 

 ๓. การพัฒนาสมรรถนะบุคคลากร ให้มีจิตสาธารณะ และมีสุขภาพจิตที่ดี  จะ
สามารถท าให้บุคลากรเกิดการปฏิบัติงาน การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้อย่างไร การบริการที่ดี ได้อย่างไร 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ได้อย่างไร การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม  
ได้อย่างไร และการท างานเป็นทีม ได้อย่างไร 

 ๔. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ การพิจารณาไตร่ตรอง 
และมีการใคร่ครวญในการปฏิบัติงาน จะสามารถท าให้บุคลากรเกิดการปฏิบัติงาน การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์  



๓๑๔ 
 

ได้อย่างไร การบริการที่ด ีได้อย่างไร การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ได้อย่างไร การยึดมั่นใน
ความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ได้อย่างไร และการท างานเป็นทีม ได้อย่างไร 

 ค าถามพิเศษ 
 ท่านคิดว่าหลักไตรสิกขา สามารถน าไปพัฒนาสมรรถนะบุคลากรจะมีข้อดี ข้อเสีย 

อุปสรรคและโอกาสอย่างไรบ้าง (SWOT) 
แบบฟอร์มส าหรับการบันทึกข้อมูลในภาคสนามแบบเชิงลึก 

 
รหัส  วัน/เดือน/ปี  สถานที่  กิจกรรมร่วมกับใคร ประเด็นชุดค าถาม  หมายเหตุ 

 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก : จ 
 

ประมวลภาพการร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ    



ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ-ชื่อสกุล   นางสาวคติยา  อายุยืน 
 
วันเกิด    วันที่ ๗ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๒๐ 
 
สถานที่เกิด                 จังหวัดชัยภูมิ  
 
ที่อยู่ปัจจุบัน   ๔๓๓ หมู่ ๕ ต าบลขุนทะเล อ าเภอเมือง จังหวัดสุราษฎร์ธานี  

๘๔๑๐๐  
โทร. (๐๗๗) ๒๑๑ ๕๐๔ 
โทรสาร (๐๗๗) ๒๑๑๕๐๕, มือถือ (๐๘๖) ๙๔๔๑๙๑๙ 
E-mail: Jisaw@windowslive.com 

 
ประวัติการศึกษา/อบรม  ปริญญาโท ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
   สาขาสังคมวิทยา  
         มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย  
 
   ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต  
   แขนงการบัญชี  
                                          มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 
 
ต าแหน่ง ปัจจุบัน   เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 
 
สถานที่ท างาน   สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑๑ สุราษฎร์ธานี 

๔๓๓ หมู่ ๕ ถนนสุราษฎร-์นาสาร 
ต าบลขุนทะเล  อ าเภอเมือง จังหวัดสุราษฎร์ธานี ๘๔๑๐๐ 

    โทร. (๐๗๗) ๒๑๑ ๕๐๕  โทรสาร (๐๗๗) ๒๑๑ ๕๐๔ 

    มือถือ (๐๘๖) ๙๔๔๑๙๑๙ 
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