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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์คือ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ๒) เพ่ือศึกษาการประยุกต์ใช้หลัก พละ ๔ ในการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา  ๓) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา  
 

 โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเป็นแบบผสานวิธี ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพที่ใช้การศึกษาจาก
เอกสารที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๒๕ รูป/คน เพ่ือหารูปแบบในการ
พัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็นแนวทางที่จะน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ผู้วิจัยจึงได้ท าการสนทนากลุ่มเฉพาะจากผู้ทรงคุณวุฒิ ๑๒ รูป/คน เพ่ือหารูปแบบในการ
พัฒนาบุคลากรบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือรองรับกับรูปแบบการพัฒนาดังกล่าว
ข้างต้น เพ่ือให้เกิดความถูกต้องแม่นย าของข้อมูล ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาข้อมูลไปสู่การวิจัยเชิงปริมาณ
ซึ่งเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๓๘๖ คน  ซึ่งเป็นบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยใช้แบบสอบถาม เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา และการประยุกต์ใช้หลัก พละ ๔ ในการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
 

ผลการวิจัยพบว่า   
 ๑. สภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา
พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ความมุ่งมั่นทุมเทยังไม่เต็มที่ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลงานอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานยังไม่เกินมาตรฐาน การให้บริการยังขาดความ
เป็นมิตร การบริการท าตามกรอบอ านาจหน้าที่ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการบริการที่ดียังไม่ได้
ออกมาจากข้างใน ความสนใจในการศึกษาหาความรู้ยังมีอยู่น้อย ขาดความรู้ที่เป็นสหวิทยาการ ขาด
แรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง ยังมีการเลือกปฏิบัติ ไม่กล้าตัดสินใจ ต่างคนต่างท างานของตน การ
ท างานต้องรอการสั่งการจากฝ่ายบริหาร ผู้น ามักจะเป็นผู้น าตามโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วน



(ข) 
 

ท้องถิ่นยังไม่มีคุณสมบัติของผู้น าโดยธรรมชาติ จากแบบสอบถามสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  โดยด้านการบริการที่ดีมีระดับ
ความคิดเห็นเฉลี่ยสูงสุด ด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยน้อยที่สุด คือด้านการท างานเป็นทีมและด้าน
ภาวะผู้น า 
 

 ๒. การประยุกต์ใช้หลัก พละ ๔ ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา พบว่า การอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถมีปัญญา ใน
การคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงานท าให้ได้ค าตอบถูกต้องตรงกับความเป็นจริง มีความคิดที่
สร้างสรรค์ รู้ถึงจุดดี จุดด้อยของตนเอง รู้นิสัยของผู้อ่ืน มีความมุ่งมั่น มีจิตใจที่เข้มแข็ง สู้ ปัญหา เอา
ใจใส่ และมีความเพียรพยายามที่จะคิดค้น แยกแยะแก้ไขปัญหาได้อย่างเป็นระบบ มีความกล้าในการ
ท างานที่ยากและท้าทาย ประพฤติตนตามหลักเบญจศีล ละเว้นอบายมุข เป็นแบบอย่างที่ดี มีมนุษย์
สัมพันธ์ช่วยเหลือเกื้อกูลกันผู้อ่ืน วางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง ให้ค าแนะน าสั่ งสอนผู้อ่ืนอยู่เสมอ 
การน าหลักพละ ๔ มาพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งแต่ละพละจะมี
หลักธรรมเป็นหลักในการปฏิบัติเพื่อสร้างหรือพัฒนาตัวตนและจิตใจของความเป็นมนุษย์ให้เป็นบุคคล
ที่มีความสมบูรณ์ในการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้เกิดเรียนรู้ที่ดี มีพลังในการท างาน ตั้งอยู่ในความดีงาม มี
จิตสาธารณะ ส่งผลให้ตนเองมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หลักพละ ๔ จึงมีส่วนส าคัญต่อการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
 

 ๓. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
สงขลา พบว่า ใช้เทคนิคการฝึกอบรมที่หลากหลาย โดยใช้สื่อประสมใช้เกมและกิจกรรม แบบค่อย
เป็นค่อยไป แยกเฉพาะกลุ่มโดยให้เหมาะกับความรู้ความสามารถ ให้มีวิธีคิดที่เป็นระบบ ระเบียบ มี
ขั้นตอน โดยใช้เหตุผล มีสติ สมาธิ ฝึกฝนให้มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักคนที่เกี่ยวข้อง รอบรู้ ในงาน
ทีท า แม่นย าในกฎระเบียบ เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลา มีความคิดสร้างสรรค์ มีความฉลาดในการ
บริหารจัดการ มีความมุ่งมั่นขยัน ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค มานะอดทน นอบน้อม พูดจา
ไพเราะ มีความประพฤติดี ห่างไกลอบายมุขทั้งหลาย สร้างสรรค์งานบริการที่ดีเหนือความคาดหมาย  
มีใจรักในการบริการ ให้บริการอย่างทุ่มเทเต็มก าลัง ให้บริการดุจญาติมิตร มีความรู้ความเชี่ยวชาญใน
งานสูง อดทนอดกลั้น และกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ยึดมั่นในความซื่อสัตย์
สุจริต ไม่มัวเมายุ่งเก่ียวในอบายมุข ไม่วอกแวก เกรงกลัวต่อบาป มีก าลังใจที่เข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง 
กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ถูกต้อง เสียสละความสุขสบายส่วนตนอุทิศตน เพ่ือผลประโยชน์สาธารณะ มี
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม เกรงใจเพ่ือนร่วมงาน รับผิดชอบ 
พฤติกรรมดี วาจาดี มีมนุษย์สัมพันธ์ดี มีใจรักในองค์กร มีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร วางตัว
เหมาะสม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับผู้ที่เกี่ยวข้อง ความคิดเห็นในเชิงรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม มีความ
รับผิดชอบ มีความสามารถในการจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม มีความยุติธรรมเสมอภาค กล้า
ได้ กล้าเสีย ไม่กลัวความยากล าบาก เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อ่ืนอย่างเต็มก าลัง
โดยไม่ต้องร้องขอ ดังนั้นรูปแบบในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา
ที่เหมาะสม คือ รูปแบบในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาตาม
หลักพละ ๔ 
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Abstract 
            The objectives of the research were 1. to study the general conditions of 
personnel’s competency of Local Administrative Organizations in Songkhla Province,               
2. to study the application of Pala4 to develop the personnel’s competency of Local 
Administrative Organizations in Songkhla Province and 3. to propose a model for 
personnel’s competency development according to Pala4 of Local Administrative 
Organizations in Songkhla Province. 
            Methodology was the mixed methods: The qualitative research collected 
data from 25 key informants and 12 participants in focus group discussion in order to 
obtain the best model for personnel’s competency development of local 
administrative organizations and also the quantitative research was used to support 
the qualitative research by collecting data with questionnaires from 386 samples 
who were personnel of the Local Administrative Organizations in Songkhla Province 
to find out the appropriate application of Pala4 for the personnel’s competency 
development of Local Administrative Organizations in Songkhla Province. 
 

            Findings were as follows: 
 

1. The present conditions of personnel’s competency were that the 
personnel still lacked dedication and aims in working. Efficiency and effectiveness 
were in the limit of performing standard, not exceeding standard. Service rendering 
was not friendly, was just duty, not coming out from inside. Personnel were not 
interested in pursuing further knowledge, lacked of interdisciplinary knowledge, 
lacked motivation for self development, working discriminately, separately and 
independently, working by order from the administration. Leaders were leaders in 
accordance with the organizational structure. There was no natural leadership. 



(ง) 
 

Findings from questionnaires were that personnel’s competency of Local 
Administrative Organizations in Songkhla Province was at middle level, the service 
aspect was at high level and the lowest level was teamwork and leadership. 
 

2. The application of Pala4 for personnel’s competency development of 
Local Administrative Organizations in Songkhla Province was found that there was the 
application of Pala4 in training the personnel to have knowledge and wisdom in 
working to get the correct answers to problems, to be creative, to know own 
strength and weakness, to know others’ behaviors, to be dedicative, hard working 
and tentative, to have effort to learn and to solve problems systematically. to be 
brave to perform the hard, difficult and challenging works, to behave according to 
five precepts, abstaining from the ruins, to be good examples for others with good 
human relations and good advices. 
 To apply the Pala4 in personnel’s competency development was 
appropriate because each principle of Pala4 was for self development, good learning, 
energetic to work, good conducts with public mind resulting the personnel to be 
progressive and advanced in ones’ duties and positions. Pala4 was very important 
principle for the personnel’s competency development of Local Administrative 
Organizations in Songkhla Province. 

3. A model for personnel’s competency development according to Pala4 
of Local Administrative Organizations in Songkhla Province was that there were uses 
of various techniques with mixed media, games and activities, step and by step 
appropriate to the knowledge and capacity of the divided groups. So that each group 
would have thinking system, rules, steps, reason, mindfulness, concentration, all 
sided visions, knowing self and others, abiding by the rules and regulations, always 
learning new things, being creative and shrewd in management, dedicative, diligent 
to solve all problems, respectful with sweat words, good behavior, staying away from 
all ruins, good service rendering beyond expectation, service minded giving service 
like relatives, work competency, sacrificing for the public services, caring for the team 
feeling, responsible, good human relations, dedicating to the organizations, able to 
motivate others, keeping justice, equality, dare to do the right things, sharing and 
helping others without asking. So the Pala4 was the model for personnel’s 
competency development of Local Administrative Organizations in Songkhla 
Province.  
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๒.๖ กระบวนการท้างานแบบระบบ ๕๓ 
๒.๗ กรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ ๕๔ 
๒.๘ ระบบการพัฒนาบุคคลในองค์การ ๕๖ 
๒.๙ หลักพละ ๔ ๗๐ 

๒.๑๐ กรอบแนวคิดการท้าวิจัย ๑๑๑ 
๔.๑ แสดงองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๘๑ 

   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   

 



(ฎ) 
 

 

ค ำอธิบำยสัญลักษณ์และค ำย่อ 
 

๑. ค ำย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 
อักษรย่อในการวิจัยครั้งนี้ใช้ อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ การอ้างอิงใช้ระบบระบ ุเล่ม ข้อ หน้า หลังค าย่อชื่อคัมภีร์ ดังนี้ 
 

พระวินัยปิฎก 
วิ.ม.  (ไทย)  =  วินัยปิฎก  มหาวรรค  (ภาษาไทย) 
วิ.จ.ู  (ไทย)  =  วินัยปิฎก  จูฬวรรค  (ภาษาไทย) 
วิ.มหา.  (ไทย)  =  วินัยปิฎก  มหาวิภังค์  (ภาษาไทย) 
 

พระสุตตันตปิฎก 
ที.สี.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ทีฆนิกาย  สีลขันธวรรค  (ภาษาไทย) 
ที.ม.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ทีฆนิกาย  มหาวรรค  (ภาษาไทย) 
ที.ปา.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ทีฆนิกาย  ปาฏิกวรรค  (ภาษาไทย) 
ส .ม.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  สังยุตตนิกาย  มหาวารวรรค  (ภาษาไทย) 
ม.มู.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  มัชฌิมนิกาย มูลปัณณาสก์  (ภาษาไทย) 
ม.ม.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  มัชฌิมนิกาย มัชฌิมปัณณาสก์  (ภาษาไทย) 
ม.อุ.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  มัชฌิมนิกาย อุปริปัณณาสก์  (ภาษาไทย) 
ขุ.ม.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย มหานิเทศ  (ภาษาไทย) 
ขุ.ป.  (บาลี)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย ปฏิสัมภิทามคฺคปาลิ  (ภาษาไทย) 
ขุ.ธ. (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย ธรรมบท  (ภาษาไทย) 
ขุ.ชา. (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  ขุททกนิกาย ชาดก   (ภาษาไทย) 
องฺ.ติก.  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย ติกนิบาต  (ภาษาไทย) 
องฺ.ฉกก. (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย ฉักกนิบาต  (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก. (ไทย) =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต  (ภาษาไทย) 
 
๒. กำรระบเุลขหมำยพระไตรปิฎก 

ในวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ใช้พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. 
๒๕๓๙ การอ้างอิงใช้ระบบระบุ เล่ม ข้อ หน้า หลังค าย่อชื่อคัมภีร์ ดังตัวอย่าง เช่น ที.ม. (ไทย) ๑๐/
๒๐๘/๑๕๕. หมายถึง ทีฆนิกาย มหาวรรค พระไตรปิฎก เล่มที ่๑๐ ข้อที่ ๒๐๘ หน้า ๑๕๕ 
 



 
 

บทท่ี  ๑ 

บทน ำ 

 
๑.๑ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การกระจายอ านาจและถ่ายโอนอ านาจจากส่วนกลางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถือเป็น
ยุทธศาสตร์หนึ่งในการบริหารจัดการบ้านเมืองของภาครัฐในระบอบประชาธิปไตยโดยลดบทบาทของ
ภาครัฐส่วนกลางลง (Decentralization) คงเหลือเพียงแต่ภารกิจหลักเท่าที่จ าเป็นซึ่งเป็นนโยบาย
ระดับชาติตามแนวทางของรัฐธรรมนูญ พ.ศ. ๒๕๔๐ และ พระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ซึ่งเป็นกรอบและแผนแม่บทท าให้เกิดการปรับองค์กรทั้งใน
ราชการส่วนกลางและส่วนท้องถิ่นทั้งนี้มีเป้าหมายเพ่ือให้ท้องถิ่นมีอิสระมากขึ้นทั้งในด้านการด าเนิน
นโยบายการบริหารงานบุคคลการจัดการศึกษาและการจัดสรรทรัพยากรเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารงานภาครัฐการปฏิรูปทางการเมืองการกระจายความเจริญไปสู่ชนบทการจัดบริการสาธารณะ
ให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนและเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตของประชาชน 

การปกครองท้องถิ่นสามารถสนองความต้องการของท้องถิ่นตรงเป้าหมาย และมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากท้องถิ่นมีความแตกต่างกันไม่ว่าทางสภาพภูมิศาสตร์ ทรัพยากร ประชาชน 
ความต้องการ และปัญหาย่อมต่างกันออกไป ผู้ที่ให้บริการหรือแก้ไขปัญหาให้ถูกจุด และสอดคล้อง
กับความต้องการของประชาชนก็ต้องเป็น ผู้ที่รู้ถึงปัญหาและความต้องการ ของประชาชนเป็นอย่างดี 
การบริหารงานจึงจะเป็นไปอย่างรวดเร็วและ มีประสิทธิภาพ ไม่ต้องเสียเวลาเสนอเรื่องขออนุมัติ ไป
ยังส่วนเหนือขึ้นไป ท้องถิ่นจะบริหารงานให้เสร็จสิ้นลง ภายในท้องถิ่นนั่นเอง ไม่ต้องสิ้นเปลืองเวลา
และค่าใช้จ่ายโดยไม่จ าเป็น 

องค์กรปกครองท้องถิ่นมีจุดแข็งอยู่หลายประการไม่ว่าจะเป็นการมีอิสระการท างานที่
ใกล้ชิดกับประชาชนท าให้รู้ปัญหาและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้เป็นอย่าง
ดีและรวดเร็วข้อจ ากัดและความอ่อนแอขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเองซึ่งมีหลายด้านอาทิการ
ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถการขาดการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องซึ่งอาจเกิดมาจากการ
ที่หน่วยงานไม่ได้สนใจในการที่จะจัดให้มีการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานอย่างจริงจังเคร่งครัด
หรือบุคลากรไม่ได้สนใจในการที่จะพัฒนาตนเองให้ก้าวทันต่อสภาวการณ์ในปัจจุบันการพัฒนา
บุคลากรไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์เป้าหมายขององค์กรท าให้การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นด าเนินไปอย่างไม่มีประสิทธิภาพในการตอบสนองความต้องการของประชาชน 

การที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  (High Performance 
Organization) ที่สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้นั้นจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรในด้านต่าง ๆไม่ว่าจะเป็นด้านทักษะด้านความรู้ความสามารถและด้าน
คุณลักษณะส่วนบุคคลซึ่งต้องสอดคล้องกับสมรรถนะหลักขององค์กรเพ่ือช่วยให้เกิดผลงานที่มี
คุณภาพสูงสามารถแก้ปัญหาและสามารถตอบสนองต่อความต้องการได้อย่างทันกาลในสภาวะที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 



๒ 
 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน๑ ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นการส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานการบริหารทรัพยากรช่วยท าให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการติดต่อ
ประสานงานดียิ่งขึ้นช่วยท าให้เกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ช่วย
ลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง ช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ช่วยท าให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆเป็นคนทันสมัยต่อความ
เจริญทางเทคโนโลยีใหม่ๆ แนวคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดังกล่าว เป็นไปตามปรัชญา
ของการพัฒนาบุคคลที่ส าคัญ คือ บุคคลทุกคนมีศักยภาพของตนเองที่สามารถพัฒนาให้เพ่ิมพูนขึ้นได้
ทั้งด้านความรู้ ทักษะและทัศนคติ ถ้าหากมีแรงจูงใจที่ดีพอ การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ควร
ด าเนินการโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based Development) การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลจะต้องด าเนินการอย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่องเป็นระบบ ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก สู่
ระบบการพัฒนาขององค์การ วิธีการในการพัฒนาบุคคลมีหลายวิธี  จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ
ลักษณะของบุคคลและภารกิจขององค์กร จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของ
บุคคลเป็นระยะ ๆ เพ่ือพัฒนา บุคคลบางกลุ่มให้มีความสามารถเพ่ิมขึ้น และในขณะเดียวกันก็
สนับสนุนให้ผู้มีความรู้ความสามารถสูงได้ก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งใหม่ที่ต้องใช้ความสามารถสูงขึ้น 
ระบบข้อมูลบุคคลขององค์กรจะต้องครบถ้วน ถูกต้องและทันสมัยสามารถตรวจสอบความก้าวหน้า
รายบุคคลได้ การพัฒนาบุคคลจะต้องท าทุกด้าน คือ สุขภาพอนามัย ความรู้ ความสามารถจิตใจและ
คุณธรรม ควบคู่กันไป องค์กรต้องค านึงถึงความมั่นคงและความก้าวหน้าของบุคคลควบคู่ไปกับ
ความก้าวหน้าขององค์กร 

ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) เพ่ือให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ต่อความส าเร็จ  ของส่วนราชการ ข้าราชการได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรมตามหลักคุณธรรม 
มีความพร้อมรับผิดในการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือยกระดับความส าเร็จของส่วนราชการ จึงได้น าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมาใช้ในการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล เพราะมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุด องค์กรจะประสบความส าเร็จ    
หรือไม่ขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้มีความรู้
ความสามารถอันจะน าไปสู่ความสามารถในการแข่งขัน  สามารถเพ่ิมคุณภาพผลผลิตหรือบริการที่
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า๒ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จัดท า
โครงการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยจัดท าเกณฑ์คุณภาพในการบริหารจัดการเพ่ือ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการต่างๆน าไปใช้ในการยกระดับและพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการในองค์กรให้ในหน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น และมีมาตรฐานการท างานเทียบเคียงกับ
มาตรฐานสากล ซึ่งเป็นการตอบสนองต่อเป้าหมายของพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖ ที่มีแนวทางการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม มีการก าหนดเป้าหมาย
                                                           

๑ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือ กำรพัฒนำระบบสมรรถนะของข้ำรำชกำรพลเรือน
ไทย เอกสารเผยแพร่, (กรุงเทพฯ: ส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๘), หน้า ๑๗. 

๒คนึงนิจ อนุโรจน์, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กองทัพอากาศ”, 
ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญำดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๑), หน้า ๒. 



๓ 
 

เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าใน
เชิงภารกิจ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจ าเป็นเพ่ือให้ประชาชนได้รับความสะดวกและได้รับ
การตอบสนองความต้องการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้สามารถส่ง
มอบคุณค่าท่ีดีขึ้นทั้งผลผลิตและบริการให้แก่ผู้รับบริการ๓ 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้ก าหนดกรอบสมรรถนะไว้แล้ว ๗ ด้าน๔  เพ่ือใช้ในการ
ก าหนดกรอบสมรรถนะของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่การน ามาใช้จริงยังมีอยู่น้อย ท าให้
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนมากมีคุณสมบัติไม่เป็นไปตามกรอบสมรรถนะของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น อาจเป็นเพราะองค์กรปกครองท้องถิ่นส่วนใหญ่ไม่ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร โดยส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นไปในเรื่องของการจัดการโครงสร้างพ้ืนฐาน ท าให้
การความส าคัญในเรื่องพัฒนาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงมีอยู่น้อย 

จังหวัดสงขลาเป็นจังหวัดที่มีขนาดใหญ่มีจ านวนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีจ านวน
มากจ านวนของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็มีจ านวนมากท าให้มีความหลากหลายองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาในปัจจุบันหลายแห่งยังไม่มีบุคลากรที่มีสมรรถนะเพียงพอที่จะ
สามารถตอบสนองเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้การท าการวิจัยเพ่ือให้ได้รูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาจึงเป็นเรื่องที่น่าสนใจ 

การน าหลักพุทธธรรมมาประยุคใช้ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามกรอบสมรรถนะกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจึงน่าจะเป็นแนวทางหนึ่งที่ท าให้การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นประสบความส าเร็จได้ 

การน าหลักพละ ๔ มาพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นสิ่งที่ดี 
เพราะพละ ๔ เป็นหลักธรรมที่ใช้ในการพัฒนาตนเอง ให้มีพลังในการท างานเป็นธรรมค าสอนที่เหมาะ
ส าหรับน าไปใช้ในการประกอบอาชีพ การงาน การศึกษาเล่าเรียน และโดยเฉพาะผู้ที่ เป็นหัวหน้าหรือ
ผู้น าต่าง ๆ เพ่ือสร้างคุณธรรม และพลังที่จะช่วยท าให้การด าเนินงานหรือการท ากิจกรรมเกิดความ
มั่นใจ และส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาตามหลักพุทธธรรมโดยศึกษาหลักพละ๔เพ่ือให้ได้รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาอย่างเป็นรูปธรรม 

 
๑.๒ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดสงขลา 

๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาการประยุกต์ใช้หลัก พละ ๔ ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
                                                           

๓ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, กำรพัฒนำคุณภำพบริหำรจัดกำรภำครัฐ เกณฑ์
คุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๐. (กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๙), หน้า ๓-๗. 

๔กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น,คูมือ ค ำอธิบำยสมรรถนะของกรมสงเสริมกำรปกครองทองถิ่น 
เอกสำรเผยแพร่, (กรุงเทพฯ กองการเจาหนาที่ กลุมงานวางแผนอัตราก าลังและระบบงาน, ๒๕๔๘), หน้า ๗. 



๔ 
 

๑.๒.๓ เพ่ือน าเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 

 
๑.๓ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 

๑.๓.๑ สภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
สงขลาเป็นอย่างไร 

๑.๓.๒ การประยุกต์ใช้หลักพละ ๔ ส าหรับเป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา มีอะไรบ้าง 

๑.๓.๓ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดสงขลา ควรเป็นอย่างไร 

 
๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดสงขลา” ได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยประกอบด้วย ขอบเขตด้านเนื้อหา ขอบเขตด้านตัวแปร 
ขอบเขตด้านประชากร ขอบเขตด้านพ้ืนที ่และขอบเขตด้านเวลา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ในครั้งนี้ จะท าการศึกษา แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร แนวคิดกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร และแนวคิดเกี่ยวกับ           
หลักพละ ๔ 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 ๑) ตัวแปรต้น คือ  

(1) ความคิดเห็นต่อสมรรถนะในปัจจุบันของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ตามสมรรถนะหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

(2) ความคิดเห็นและความเข้าใจในหลักหลักพละ ๔ 
 ๒) ตัวแปรตามคือ    

(1) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 

๑.๔.๓ ขอบเขตประชำกร/ ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 

ประกอบด้วย 
๑. บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา     ๕๖๔ คน 
๒. บุคลากรของเทศบาลในจังหวัดสงขลา   ๗,๔๑๓ คน 
๓. บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลา ๔,๐๐๑ คน 

                          รวม             ๑๑,๐๒๐ คน 



๕ 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถามเพ่ือวัดระดับการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาจ านวน ๓๘๖ คน และแบบสัมภาษณ์ 
ผู้เชี่ยวชาญในด้านการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวน  ๒๕  รูป/คน 
และสนทนากลุ่มเฉพาะจากผู้ทรงคุณวุฒิ ๑๒ รูป/คน 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดสงขลา” จะด าเนินการศึกษาวิจัย องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ประกอบด้วย  
๑. องค์การบริหารส่วนจังหวัด     ๑ แห่ง 
๒. เทศบาล     ๑๓ แห่ง 
๓.องค์การบริหารส่วนต าบล     ๕ แห่ง 

รวม      ๑๙ แห่ง 
๑.๔.๕ ขอบเขตเวลำ 
เป็นการศึกษาวิจัย ตั้งแต่กุมภาพันธ์ ๒๕๖๐ – มีนาคม  ๒๕๖๑ เป็นเวลา ๑๒ เดือน 
 

๑.๕ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
กำรพัฒนำ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น โดยยึดหลักสมรรถนะของกรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมก าหนดขึ้นเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน  ประกอบด้วยสมรรถนะ ๗ ด้าน  คือ 
๑.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติงานให้ดี หรือเกินมาตรฐานที่มีอยู่   

อาจรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติตามเป้าหมายที่ยาก และท้าทาย 
๒.  การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการพฤติกรรมที่

แสดงออกมาจากภายในและสะท้อนออกมาเป็นการให้บริการที่ดี การรับฟังความต้องการ ข้อคิดเห็น
ความต้องการ และความคาดหวังของประชาชน 

๓.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพหมายถึง ความสนใจใฝ่รู้  สั่ งสม ความรู้
ความสามารถของตนด้วยการศึกษาค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถก าหนดขั้นตอน  
แผนการท างาน และเสนอแนวทางป้องกันและปรับปรุงข้อผิดพลาดในงานที่ตนรับผิดชอบ 

๔.  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมหมายถึง การด ารงตนและประพฤติ
ปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมายคุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ด้วยความโปร่งใส 
ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้องตามหลักกฎหมาย  

๕.  การท างานเป็นทีม  หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม 
หน่วยงาน มีความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมเข้าใจในบทบาท และ
หน้าที่ของตนเองในฐานะที่เป็นสมาชิกหนึ่งของทีม 

๖. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ หมายถึง เข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจตาม
กฎหมาย และอ านาจที่ไม่เป็นทางการ ในองค์กรของตนและองค์กรอื่นที่เก่ียวข้อง รวมทั้งสามารถที่จะ
คาดการณ์นโยบายภาครัฐ แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจสังคม และเทคโนโลยี  



๖ 
 

๗. ภาวะผู้น า หมายถึง มีการแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อตนเอง ทีมงานและองค์กร 
สามารถเป็นผู้น าทีมที่ได้รับการยอมรับโดยจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามเพ่ือให้งานบรรลุ
เป้าหมาย  

บุคลำกรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดสงขลา ประกอบด้วยข้าราชการประจ า,ลูกจ้างประจ า,พนักงานจ้าง 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
ประกอบด้วยองค์การบริหารส่วนจังหวัด,เทศบาลนคร,เทศบาลเมือง,เทศบาลต าบล,องค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในจังหวัดสงขลา 

พละ ๔ คือ พลัง ๔ ประการ ที่ใช้เป็นพ้ืนฐานในกรปฏิบัติงานซึ่งส่งผลท าให้ผู้ปฏิบัติมี
บุคลิกภาพ ที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีสติปัญญาที่จะน าตนเองในกิจการต่างๆท าให้เกิดความมั่นคง
แก่ชีวิตเมื่อฝึกดีแล้ว จะเป็นคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวของบุคคลมี ๔ ประการ คือ 

๑.ปัญญาพละหมายถึง พลังแห่งความรอบรู้เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความจริง มีความคิดเห็น
แนวคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยมต่างๆที่ถูกต้องดีงาม น ามาใช้ในการบริหารตนเอง บริหารคน และ
บริหารงาน 

๒. วิริยะพละ หมายถึงพลังแห่งความเพียรความขยันการมีก าลังใจที่เข้มแข็งกล้าตัดสินใจ
กล้าได้กล้าเสียไม่กลัวความยากล าบากไม่ย่อถ้อต่อปัญหาและอุปสรรคใดๆมีความบากบั่นพากเพียร 

๓. อนวัชชพละ หมายถึง พลังสุจริตบริสุทธิ์ มีความประพฤติถูกต้อง มีความประพฤติดีทั้ง
ทางกาย วาจา ใจ สามารถควบคุมตนเอง มีความซื่อสัตย์สุจริต ไม่ประพฤติปฏิบัติไปในทางเสื่อมเสีย 

๔. สังคหพละ หมายถึง พลังแห่งการสงเคราะห์ วิธีการครองใจคน ท าให้คนรัก มีจิตเมตตา 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ รับผิดชอบต่อสังคม เสียสละ หวังดี ไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน อยู่รวมกับผู้อ่ืนด้วยดี  

 
 

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกวิจัย 
๑.๖.๑ ให้ทราบสภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดสงขลา 
๑.๖.๒ ได้ทราบแนวทางการประยุกต์ใช้หลักพุทธธรรม (พละ ๔ ) ส าหรับเป็นแนวทางการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
๑.๖.๓ ได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในจังหวัดสงขลา 
๑.๖.๔ ได้เป็นข้อมูลให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น น าไปเป็นแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาต่อไป 



 

บทท่ี ๒ 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การพัฒนา มีความหมายว่า ท าให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ และการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นถือเป็นสิ่งส าคัญเพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขึ้น
กว่าเดิมเพราะปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสภาพเศรษฐกิจสังคมและการเมืองความก้าวหน้าทางวิทยาการจัดการ
ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันทั้งสิ้นดังนั้นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบในการท างานเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพความ
เป็นจริงที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเผชิญอยู่สมรรถนะของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องให้ความสนใจในการพัฒนาสมรรถนะการท างานของบุคลากรเพ่ือให้การ
ด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปตามที่พึงประสงค์นอกจากนี้การพัฒนาสมรรถนะการ
ท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนาความก้าวหน้าใน
งานราชการของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอีกด้วย และในการนี้ได้น าหลักพุทธธรรมคือ
หลักพละ ๔ ธรรมอันเป็นก าลังที่เกิดจากคุณธรรม ความประพฤติปฏิบัติที่เป็นหลักประกันชีวิต ซึ่งท า
ให้เกิดความม่ันใจในตนเองไม่หวาดหวั่นกลัวภัยมี ๔ ประการคือ ปัญญาพละ วิริยะพละ อนวัชชพละ 
สังคหพละ๑มาบูรณาการ ประยุกต์ใช้กับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะ๗ด้านคือ ๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  ๒) การบริการที่ดี ๓) การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔)การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๕) การท างาน
เป็นทีม ๖) ความเข้าใจองค์กร และระบบราชการ ๗) ภาวะผู้น า ๒ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นผู้วิจัย
จะน าเสนอการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการท า
วิจัยเพื่อให้เกิดความเชื่อม่ันเที่ยงตรงตามหลักระเบียบวิธีวิจัยดังมีประเด็นที่ศึกษาประกอบด้วย 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๒ แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับหลักพละ ๔  
๒.๔ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๕ ข้อมูลทั่วไปจังหวัดสงขลา 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

                                                           
๑องฺ.นวก. (ไทย) /๒๓/๕/๔๓๙. 
๒กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น,คูมือ ค าอธิบายสมรรถนะของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

เอกสารเผยแพร่, (กรุงเทพฯ กองการเจาหนาที่กลุมงานวางแผนอัตราก าลังและระบบงาน, ๒๕๔๘), หน้า ๗. 



๘ 

 

  ๒.๖.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ๒.๖.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะ 
  ๒.๖.๓ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักพละ ๔ 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้แต่ละบุคคลเกิดทัศนคติที่ดีต่อ

องค์กร ตลอดจนเกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพ่ือนร่วมงานและองค์การ โดยดึงศักยภาพ
ของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือที่จะศึกษาบทเรียนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้วิเคราะห์การพัฒนา ความหมาย แนวคิด และทฤษฎี
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยได้น าเสนอรายละเอียด ดังนี้ 

๒.๑.๑  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจุบันการบริหารจัดการ และบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ 

ต่อองค์กรต่างๆทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแม้กระทั่งในหน่วยงานภาคราชการเอง เพราะไม่ว่าองค์กร
จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวชี้วัด
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององคกร์นั้นอยู่ที่ “คุณภาพของคน” ในองค์กรนั้น ๆก่อนที่องค์กรต่างๆ จะ
เริ่มเห็นความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น บุคคลเคยถูกมองเห็นว่าเป็นเพียงแค่ปัจจัย
การผลิต หรือให้ความส าคัญเป็นแค่แรงงานหรือก าลังคน แต่ในปัจจุบันบุคคลได้รับการนิยามใหม่
พัฒนาความส าคัญเป็น “ทรัพยากรมนุษย์” ส่วนแผนกหน่วยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ บุคคลใน
องค์กรก็ก าลังเปลี่ยนบทบาทจาก “งานบริหารบุคคลและธุรการ” ไปเป็น “การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์” ซึ่งเปลี่ยนจากการจัดการเฉพาะหน้าไปเป็นการใช้กลยุทธ์เข้ารุกอย่างเต็มตัวและ
ต่อเนื่องไปในระยะยาวปรากฏการณ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้แพร่หลายอย่างมากใน สาขาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ภาคปฏิบัติ (HR Practice) อย่างไรก็ตามเรื่องราวต่างๆ เหล่านี้ย่อมมีฐาน
ความคิดทางวิชาการเกื้อหนุนอยู่เบื้องหลังการจะเข้าใจเรื่องเหล่านี้อย่างถ่องแท้จึงจ าเป็นตอ้งเข้ าใจ
หลักทางความคิดด้วยจากการทบทวนเอกสารทางวิชาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในเบื้องต้น 

นักวิชาการสมัยใหม่ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยมีขอบเขต
องค์ประกอบ และจุดประสงค์การพัฒนาที่แตกต่างกันไปตามล าดับของการสั่งสมองค์ความรู้มีการ
รวบรวมค านิยามของนักวิชาการพร้อมทั้งจุดเน้นขอบเขตและทฤษฏีที่เป็นรากฐานของค านิยามไว้
เช่น “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”๓คือชุดของกิจกรรมที่จัดขึ้นภายในระยะเวลาหนึ่งโดยออกแบบมา
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม” มีจุดเน้นอยู่ที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และการเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่๔มีจุดเน้นอยู่ที่การฝึกอบรมการพัฒนาสายอาชีพการพัฒนาองค์การและองค์การแห่งการ
                                                           

๓ Weinberger, L. A. Commonly held theories of human resource development.Human 
Resource Development International. 1(1) (1998).: pp.75-97. 

๔Marsick, V. J., &Watkins, K.Lessonsfrominformaland incidental learning.In J. Burgoyne & 
M. Reynolds(Eds.),Management learning: Integratingperspectives in theoryand practice.(Thousand 



๙ 

 

เรียนรู้๕ และได้มีการให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ประสิทธิผลขององค์การเป็นตัวตั้ง๖

และยังเป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่องเพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การโดยใช้วิธีการฝึกอบรม
การให้ความรู้ และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับ
อนาคต๗ ซึ่งการวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่องค์การเป็นรายบุคคลนั้นเพ่ือให้เขามีความพร้อม
ที่จะท างานในหน้าที่ของเขาให้ได้ผลดีแก่องค์การมากที่สุด๘และการที่จะท าให้บุคคลมีคุณภาพมาก
ขึ้นคือ การด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ
ให้มีคุณภาพประสบผลส าเร็จเป็นที่พอใจแก่องค์การ๙ โดยมีกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะ และกล
ยุทธ์ด าเนินการสรรหาคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ
พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาการบ ารุงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การสามารถเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถเพ่ือการทุ่มเทการท างานให้กับองค์การและสามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมี
ความสุข๑๐ และเป็นบุคคลซึ่งมีความพร้อมมีความจริงใจสามารถที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การหรือเป็นบุคคลในองค์การที่จะสามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ ดังนั้นองค์การจึงมีหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ปฏิบัติงาน
จนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การซึ่งต้องใช้การวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เข้ามาช่วย๑๑ 

ทั้งนี้กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันอาจได้แก่การเปลี่ยนแปลงด้าน
ความรู้ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆซึ่งจะ
ครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาให้ทุกคน และทุกระดับได้มีความรู้ความสามารถมีทักษะ และ
ทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคม และประเทศชาติ รวมถึงการฝึกอบรมการสอนงาน การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนหรือแม้แต่กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกด้วย๑๒ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
คุณภาพดีขึ้นต้องพัฒนาในด้านร่างกาย และจิตใจไปพร้อมๆ กัน นอกจากนั้นจะต้องให้มนุษย์มี
ความรู้คู่กับคุณธรรมด้วยจึงจะเป็นคนที่สมบูรณ์ หรือความเป็นมนุษย์ออกไปอยู่ในสังคมได้และเมื่อ
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๑๐ 

 

มนุษย์มีความรู้แล้วต้องน าไปปฏิบัติฝึกฝนให้เกิดผลดีคือมีประสบการณ์ ดังนั้นประสบการณ์ดีความรู้
ดีมีคุณธรรมดีและมีความสามารถสูงมีความส าคัญอย่างยิ่งที่ควรใช้เป็นหลักในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์๑๓ โดยเป็นการกระท าทุกอย่างเ พ่ือที่จะเพ่ิมศักยภาพและการพัฒนาความรู้ทักษะ 
ความสามารถตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ๑๔ และการด าเนินกิจกรรมเพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้ ในด้านต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ และทักษะฝีมือ โดยท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และ
เพ่ือเตรียมความพร้อมของพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานในอนาคตได้องค์การสมัยใหม่ในปัจจุบันจึง
ให้ความส าคัญกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เนื่องจากองค์การมองพนักงานเป็น
ทรัพย์สินที่มีค่าหรือที่เรียกว่ามีสภาพเป็น “ทุนมนุษย์”๑๕ ทั้งนี้เป็นเรื่องของกลไกที่จะช่วยให้การ
ด าเนินงานทั้งในด้านองค์การและด้านทุนมนุษย์เป็นไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือน ามาซึ่งความส าเร็จสู่
องค์การ หรือหน่วยงาน โดยรวมหรืออาจกล่าวได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการเพ่ิมคุณค่า
ให้กับตัวบุคคลทั้งโดยทางตรง และทางอ้อม และมุ่งให้องค์การที่มีจุดเน้นของการพัฒนาเพ่ือให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงความต้องการขององค์การที่ต้องการเจริญเติบโตและมีการเปลี่ยนแปลไม่หยุดนิ่ง
การพัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัดกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความต้องการขององค์การ 
 การพัฒนาเป็นการลงทุนในระยะยาวขององค์การเพ่ือหวังผลในอนาคต๑๖ และยังเป็น
การเพ่ิมทักษะด้วยการฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง๑๗ โดยที่การใช้ทรัพยากรมนุษย์นั้น
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และผู้บริหารทุกระดับต้องเกี่ยวข้องกับการบริหาร และพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานให้ส าเร็จ๑๘ ทั้งยังเป็นการจัดกิจกรรม
ที่เป็นระบบและต่อเนื่องกิจกรรมที่จัดจะก าหนดให้สิ้นสุดในเวลาที่เหมาะสม สามารถสร้างกิจกรรม
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อย่างดีซึ่งกิจกรรมที่จัดเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การในสังคมตอบสนองความต้องการของการพัฒนาคนในองค์การ และสังคม๑๙ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ งานอันดับหนึ่งขององค์กรใดๆการอยู่รอดและความ
เจริญเติบโตขององค์กรขึ้นอยู่กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน และถ้าเขาได้รับการพัฒนา
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๑๑ 

 

มันจะเป็นประโยชน์ต่อเขาในการช่วยก่อให้เกิดความเจริญเติบโตแก่องคก์ร๒๐การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นกระบวนการเสริมสร้างป้องกัน และแก้ไขทักษะความรู้และจิตลักษณะของบุคลากรหรือ
กลุ่ม เพ่ือให้เขาเหล่านั้นมีความรู้ความสามารถ มีพฤติกรรมและการปฎิบัติตนอย่างเหมาะสมกับวัย
และสภาพแวดล้อมเพ่ือเป็นทรัพยากรที่มีค่าอย่างแท้จริงขององคก์ร 
 การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลางดังจะเห็นได้จากการเรียนการ
สอนให้สอดคล้องกับการพัฒนาการ และวุฒิภาวะของผู้เรียนโดยที่พระพุทธเจ้าทรงเทียบความพร้อม
ในการศึกษาเล่าเรียนของบุคคลเข้ากับบัวสี่เหล่า และทรงจ าแนกประเภทของบุคคลที่จะเข้ารับ
การศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และท่ีส าคัญคือพระพุทธเจ้ามุ่งให้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติได้ด้วยตนเองเช่น
การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนาเริ่มตั้งแต่รับคนเข้ามาบวชที่ต้องมีการกลั้นกรองโดยคณะ
สงฆ์พระพุทธเจ้าทรงมอบความเป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์ในการให้การอุปสมบทแก่กุลบุตรเมื่อบวชเข้า
มาแล้วพระบวชใหม่จะต้องได้รับการฝึกหัดอบรม และการศึกษาเล่าเรียนจากพระปัชฌาย์ โดยอยู่
ภายใต้การปกครองดูแลของท่านจนพรรษาครบ ๕ พรรษา๒๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของ
บุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนั้นโดยองค์การเป็นผู้จัดขึ้นให้แก่บุคลากรในระยะเวลาที่จ ากัด
ผ่านกระบวนการพัฒนาปัจเจกบุคคลเช่นการฝึกอบรมและกระบวนการพัฒนาองค์การ ทั้งนี้เพ่ือดึง
เอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพ่ือเอ้ืออ านวยต่อการช่วย
องค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้๒๒ 

สรุปได้ว่า ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึงกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยมีการวางแผนล่วงหน้าอย่างเป็นระบบต่อเนื่องและเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถโดยต้องพัฒนาทั้งร่างกายและจิตใจไปพร้อมๆ กันทั้งนี้ผู้บริหารต้องมีกระบวนการใน
การสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ือให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การเป็นไปอย่างเต็มความสามารถจัดการให้มีการพัฒนาขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินการขององค์การโดยใช้วิธีการฝึกอบรม
จัดกิจกรรมที่จะเสริมสร้าง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้นรวมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความ
รับผิดชอบอันจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบัน และในอนาคตต่อไป 

 
 
 
 

                                                           
๒๐พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : บริษัท

สหธรรมมิก จ ากัด , ๒๕๔๒) , หน้า ๒. 
๒๑พระธรรมโกศาจารย์ ศ. (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) , พุทธวิธีบริหาร , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙) , หน้า ๓๙. 
๒๒กีรติ ยศยิ่งยง, การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ,(กรุงเทพมหานคร : บริษัท 

มิสเตอร์ ก๊อปปี้(ประเทศไทย) จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๒. 



๑๒ 

 

ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Weinberger,L.A. 
(1998,pp.75) 

ชุดของกิจกรรมที่จัดขึ้นภายในระยะเวลาหนึ่งโดยออกแบบมาเพ่ือ
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม มีจุดเน้นอยู่ที่การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมและการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

Marsick,V.J.,& 
Watkins,K.(1998,pp.295) 

จุดเน้นอยู่ที่การฝึกอบรม การพัฒนาสายอาชีพ การพัฒนาองค์การ
และองค์การแห่งการเรียนรู้ 

McLean,G.N.,& 
McLean,L.(2001,pp.18) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับระหว่างประเทศ (ใช้ประเทศเป็น
หน่วยในการวิเคราะห์ มิใช่เพียงองค์การของหน่วยงานรัฐหรือเอกชน
เท่านั้น) 

Gilley,J.W.,& 
Maycunich,A.(2000) 

 การพัฒนาทรัพยากรดูได้จากประสิทธิผลขององค์การ 

อ านวย  แสงสว่าง. 
(๒๕๔๐,หน้า๒๙๖) 

การวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เพ่ือจัดการให้มีการพัฒนา
ระดับขีด ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม 
การให้ความรู้และจัดโปรแกรม การพัฒนาบุคลากรให้มีโอกาส
ได้รับความก้าวหน้า ในอาชีพส าหรับอนาคต 

มัลลี  เวชชาชีวะ. 
(๒๕๒๔,หน้า๔๙) 

การวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่องค์การเป็นรายบุคคล
เพ่ือให้เขามีความพร้อมที่จะท างานในหน้าที่ของเขาให้ได้ผลดีแก่
องค์การมากที่สุด 

พะยอม  วงศ์สารศรี. 
(๒๕๕๐,หน้า๕). 

การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อ
การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบผลส าเร็จเป็น
ที่พอใจแก่องค์การ 

นราธิป  ศรีงาม. 
(๒๕๕o,หน้า๒๘) 

เป็นการกระท าทุกอย่างเพ่ือที่จะเพ่ิมศักยภาพและการพัฒนา
ความรู้ ทักษะความสามารถตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติ และ
พฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓ 

 

ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

สุจิตรา  ธนานันท์. 
(๒๕๕o,หน้า๓๕). 

เป็นการเพ่ิมคุณค่าให้กับตัวบุคคลทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม 
มุ่งให้องค์การมีจุดเน้นของการพัฒนาเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ความต้องการ ขององค์การที่ต้องการเจริญเติบโต และมีการ
เปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง การพัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัด
กิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความต้องการขององค์การ 
การพัฒนาเป็นการลงทุนในระยะยาวขององค์การเพ่ือหวังผลใน
อนาคต 

 Flippo. อ้างถึงใน  
 บุญเรือง พรมสิทธิ์.(๒๕๔o,  
 หน้า ๘). 

เป็นการเพ่ิมทักษะด้วยการฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้อง 

 
 Mondy&Noe. 
 (1996,pp12). 
 

การใช้ทรัพยากรมนุษย์นั้นเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
และผู้บริหารทุกระดับต้องเกี่ยวข้องกับการบริหาร และพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานให้
ส าเร็จ 

 Nadler&Nadler. 
 (1990,pp12). 

การจัดกิจกรรมที่ เป็นระบบ และต่อเนื่องกิจกรรมที่จัดจะ
ก าหนดให้สิ้นสุดในเวลาที่เหมาะสม และสามารถสร้างกิจกรรม
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมได้อย่างดี ซึ่งกิจกรรมที่จัด
เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การในสังคม ตอบสนองความ
ต้องการของการพัฒนาในองค์กรและสังคม 

 พระธรรมโกศาจารย์    
 ศ.(ประยูร  ธมฺมจิตฺโต), 
 (๒๕๔๙,หน้า๓๙) 

ยึดบุคลากรเป็นศูนย์กลาง ให้สอดคล้องกับการพัฒนาการ และวุฒิ
ภาวะของบุคลากร 
 

 กีรติ ยศยิ่งยง, 
 (๒๕๔๘,หน้า๒) 
 

กระบวนการวางแผนล่วงหน้า เ พ่ือเ พ่ิมพูนความรู้  ทั กษะ 
ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการท า งาน
ให้แก่บุคลากรนั้น โดยองค์การเป็นผู้จัดขึ้นให้แก่บุคลากรใน
ระยะเวลาที่จ ากัดผ่านกระบวนการพัฒนา 



๑๔ 

 

 ๒.๑.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความส าคัญมากที่สุดเนื่องจาก “คน” เป็นทรัพยากร

ทางการบริหารที่ส าคัญยิ่งที่จะเป็นผู้น าเอาปัจจัยการบริหารอ่ืนๆ ไปจัดการให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิพล การพัฒนาองค์กรจึงควรมุ่งเน้นการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในหน่วยงานเป็น
ส าคัญเป็นการช่วยให้บุคลากรได้เกิดความรู้และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างานควบคู่กันไปโดย
วิธีการใหค้วามรู้หรือวิธีการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติซึ่งจะช่วยให้บุคลากร
นั้นๆ มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้นรวมทั้งการใช้วิธีจูงใจและเปิดโอกาสให้บุคคลได้ร้บ
ความรู้ความเข้าใจทักษะและทัศนคติที่ได้ร้บนั้นๆ ออกมาใช้ให้เกิดประสิทธิผลด้วยเมื่อการ
เปลี่ยนแปลงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอยู่อย่างต่อเนื่องตลอดเวลาจึงเกิดแนวคิดต่างๆ ขึ้นเพ่ือ
พิจารณาและการด าเนินงานโดยองค์การและปัจเจกบุคคลดังต่อไปนี้๒๓ 

๑) เชื่อมการพัฒนากับกลยุทธ์ขององค์การคือความสามารถของบุคลากรในองค์การส่วน
ใหญ่ก าหนดความสามารถในการแข็งขันกับตัวเองดังนั้นการพัฒนาคนสามารถสร้างอิทธิพลต่อกล
ยุทธ์ขององค์การการเชื่อมกับกลยุทธ์น าความเหมาะสมมาสู่การฝึกอบรมการเรียนรู้และ
กระบวนการพัฒนาโดยสังเกตความต้องการเพ่ือการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการพิจารณาทิศทางและ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การการเชื่อมเชิงกลยุทธ์ก่อให้เกิดการจัดล าดับขอบข่ายการเรียนรู้ที่
สามารถท าประโยชน์โดยตรงต่อพันธ์กิจและจุดมุ่งหมายขององค์การ 

๒) การเรียนรู้ในองค์การคือพนักงานติดต่อกับลูกค้าและจัดหาสินค้าอย่างใกล้ชิดดังนั้น
เขาจึงมีความเข้าใจที่ดีกว่าในสิ่งแวดล้อมภายนอกและสามารถให้การหยั่งเห็น (insight) ที่ดีกว่าสู่
ประเด็นธุรกิจต่างๆองค์การควรให้โอกาสแก่พนักงานในการรับทักษะและความสามารถของเขาใน
การจัดการกับสิ่งแวดล้อมภายนอก  และแปรรูปความผิดพลาดให้เป็นโอกาสของการเรียนรู้ 

๓) ปรับปรุงการสื่อความหมายขององค์การคือการมีส่วนร่วมในปัญหาข่าวสารข้อมูลและ
ความห่วงใยในองค์การระหว่างบุคลากรช่วยพัฒนาความรู้สึกของความเป็นเจ้าของบุคลากรได้รับการ
สนับสนุนให้ท าประโยชน์สูงสุดต่อองค์การดังนั้นการปรับปรุงการสื่อความหมายจึงช่วยสร้างพันธะ
และการจูงใจในจิตใจและหัวใจของบุคลากร 

๔) การเชื่อมการเรียนรู้กับงานคือการเชื่อมการเรียนรู้กับงานจะช่วยให้พนักงานคิดอย่าง
ลึกซึ้งเกี่ยวกับความต้องการและการดลใจของงานเพ่ือจะได้เริ่มต้นในสิ่งที่เราจะปรับปรุงหรือ
เปลี่ยนแปลงเจตคติดังกล่าวมอบอ านาจให้พนักงานน าผลลัพธ์ของการฝึกอบรมและพัฒนามายังที่
ท างานของเขาด้วยประสิทธิผลที่ดีกว่าเพ่ือปรับปรุงผลลัพธ์ของธุรกิจ 

๕) การบริหารความรู้คือการบริหารความรู้เป็นกระบวนการที่องค์การก่อให้เกิดคุณค่า
จากทรัพย์สินที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของสติปัญญาและความรู้มันเป็นแนวทางบริหารองค์การที่ตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของความรู้การบริหารความรู้แสดงถึงการบริหารระบบการเรียนรู้ และประสิทธิภาพของเขา 

๖) แนวโน้มใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(๑) สร้างและรักษาไว้ซึ่งความไว้วางใจในการเปิดเผยความโปร่งใสและความรับผิดชอบ  
(๒) เอาชนะความท้าทายที่เกิดจากสภาพความซับซ้อนที่เพ่ิมมากขึ้นของเศรษฐกิจโลกสมัยใหม่ 

                                                           
๒๓ชาญชัย อาจินสมาจาร (ดร.), การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์,เอกสารอัดส าเนาเย็บเล่ม  ,หน้า ๔๙-๕๒. 



๑๕ 

 

(๓) เผชิญกับความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์ที่หลีกเลี่ยงไม่ได้จาก
อินเทอร์เน็ตในฐานะเครื่องมือการตลาดต่อผลกระทบองค์การของเทคโนโลยีข่าวสารข้อมูล 

(๔) เปลี่ยนแปลงบทบาทจากทักษะการสอนและความรู้ไปสู่การสร้างความรู้ที่ตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของความต้องการทางธุรกิจและการมีส่วนร่วมในความรู้ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการต่อเนื่องที่มนุษย์จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาสังคมเศรษฐกิจและการเมืองเปลี่ยนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์
องค์การต้องมีกระบวนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษให้มีความเหมาะสมกับภารกิจ
และเป้ าหมายขององค์การและเ พ่ือเป็นก าลั งส ารองที่ส าคัญส าหรับองค์การในอนาคต
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงไม่ควรเน้นที่การให้แต่ควรเน้นเรื่องการดึงศักยภาพของ
บุคลากรออกมาโดยผ่านกิจกรรมการพัฒนา๒๔ ทั้งนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการแก้ปัญหาของ
องค์การสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงองค์การหรือเป็นผู้ออกแบบองค์การ๒๕ ในการ
เริ่มต้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นการฝึกอบรม และพัฒนา (Training and Development) 
ในปัจจุบันนี้แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่  ๓ กิจกรรมที่ส าคัญคือการฝึกอบรม 
(Training) เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการท างานในปัจจุบันการศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้
เพ่ือมุ่งเน้นการท างานในอนาคตการพัฒนา (Development) เป็นการเรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการท างาน
แต่มุ่งถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ไปในทางที่ดีขึ้น๒๖ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยัง
เป็นระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานในการท างานให้ดีขึ้นเมื่อใดก็ตามที่พนักงานท างานมี
ประสิทธิภาพจะส่งผลท าให้กลุ่ม และองค์การมีประสิทธิภาพด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมี
ขอบข่ายถึงการพัฒนาบุคคล (Individual development) รู้จักวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของตัวเอง
แล้วพัฒนาปรับปรุงเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไปรวมทั้งการพัฒนาองค์การ 
(Organization Development) และการพัฒนาอาชีพ (Career Development)๒๗ และยังมี
แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่ามิติในตัวคนมี ๓ ประการคือ๒๘ 

มีดีด้านทักษะเป็นมิติที่เกี่ยวพันกับการศึกษาในรูปแบบ (formal) และรูปแบบ 
(informal) น่าเป็นที่ยอมรับกันได้ว่าคนที่ไม่มีทักษะและไม่สามารถท างานอะไรได้เลยนั้นย่อมเป็นคน
ที่ไม่มีคุณภาพ 

มีดีด้านสุขภาพเป็นมิติเกี่ยวกับการสมบูรณ์ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บทั้งด้านกายภาพ 
(physical) และจิตภาพ (psychotically) ก็จะมีคุณภาพดีกว่าคนที่มีความไม่พร้อมด้านร่างกายและ
จิตใจ 

                                                           
๒๔จิรประภา อัครบวร, คุณค่าคน คุณค่างาน, (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์เต๋า ๒๐๐๐, ๒๕๕๒), หน้า ๘๕ 
๒๕จ าเนียร จวงตระกูล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์: ทฤษฎีและการปฏิบัติ, (กรุงเทพฯ: 

บริษัท ศูนย์กฎหมายธุรกิจอินเตอร์เนช่ันแนล จ ากัด, ๒๕๕๓), หน้า ๑๑๔ 
๒๖ Leonard Nadler. อ้างใน เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ , การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๔, 

(นนทบุรี: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๗), หน้า ๑๕๑ 
๒๗ R. Wayne Pace. อ้างใน เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๔, (นนทบุรี 

: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๗), หน้า ๑๕๑ 
๒๘ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์ อ้างในเสน่ห์ จุ้ยโตและคณะ , การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๔, 

(นนทบุรี : ส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๗), หน้า ๑๕๑ 



๑๖ 

 

มีดีด้านทัศนคติเป็นมิติที่เกี่ยวพันกับความรู้สึกนึกคิดคนที่มีความรู้สึกนึกคิดเกี่ยวกับ
ตนเองเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืนกลุ่มบุคคลและสังคมในลักษณะที่เป็นลบย่อมเป็นคนที่มีคุณภาพที่ด้อยกว่า
คนที่มีความรู้สึกนึกคิดในลักษณะที่เป็นบวก 

นอกจากนี้ยังมีแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญอีก ๒ ประการคือ๒๙ 
๑. แนวคิดแบบดั้งเดิมเป็นแนวคิดที่มีมาแต่เดิมว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้น

ค่อนข้างชัดเจนในช่วงที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมในระยะปลายคริสต์ศตวรรษที่  ๑๗ และต้น
คริสต์ศตวรรษที่ ๑๘ การปฏิวัติอุตสาหกรรม ท าให้มีการน าเอาเครื่องจักรเข้ามาใช้ในการ
อุตสาหกรรม เครื่องจักรกลายเป็นสิ่งส าคัญส าหรับนายจ้าง ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น
ลักษณะการจัดการมนุษย์ในองค์กรที่เน้นอ านาจนิยม โดยที่ผู้บริหารไม่ได้ให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย ์ไม่ให้ความส าคัญของศักดิ์ศรีของความเป็นคน คนเปรียบเสมือนเพียงส่วนประกอบ
ของเครื่องจักรเป็นการบริหารที่เน้นให้ความส าคัญกับเครื่องจักร ค่าใช้จ่ายในการบ ารุงรักษา
เครื่องจักร มักจะสูงกว่าค่าใช้จ่ายในการจ้างคน ผู้บริหารใช้อ านาจควบคุมผู้ใช้แรงงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม เพื่อให้เกิดผลิตผลตามท่ีผู้บริหารต้องการ ซึ่งเหตุการณ์บริหารแบบนี้ใช้ในระยะที่สังคม
เปลี่ยนจากสังคมเกษตรกรรมเป็นสังคมอุตสาหกรรมใหม่ๆ ระยะแรกผู้บริหารสามารถประสบผล
ตามที่ต้องการเพราะคนงานในสังคมอุตสาหกรรมช่วงแรกๆ นั้น มีฐานะยากจนอดอยากมากต้อง
น าเอาแรงงานของตนออกขายเพ่ือแลกกับอาหารที่อยู่ยารักษาโรคเสื้อผ้า ทั้งนี้เพ่ือความอยู่รอดของ
ผู้ใช้แรงงานและครอบครัว ถ้าพิจารณาในเรื่องของจิตใจแล้วเห็นได้ชัดว่าผู้ใช้แรงงานภายใต้การ
จัดการมนุษย์ในองค์การที่เน้นอ านาจนิยมได้รับการกระทบกระเทือนจิตใจมาก เมื่อผู้ใช้แรงงาน
สามารถรวมพลังกลุ่มได้พร้อมกับเทคโนโลยีใหม่ๆขยายวงกว้างขวางผู้ใช้แรงงานมีความรู้มากขึ้น 
ลักษณะการจัดการมนุษย์ในองค์กรที่เน้นอ านาจนิยมก็ถูกท าลายลงไป  

รูปแบบต่อมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร คือแบบบิดาปกครองบุตร เป็น
การจัดการมนุษย์ในองค์กรที่เกิดขึ้นหลังจากงานบริหารบุคคล ที่เน้นอ านาจนิยมทั้งนี้เพ่ือช่วย
แก้ปัญหาหรือหาทางให้การจัดการมนุษย์ในองค์กรไปได้รอด ในสมัยนั้นลักษณะส าคัญของการ
จัดการมนุษย์ในองค์กรแบบนี้  คือ องค์กรมีลักษณะเป็นครอบครัวบิดาคือนายจ้าง บุตรคือผู้ใช้
แรงงานบิดาเป็นผู้ดูแล ความประพฤติอบรมสั่งสอนบุตร ซึ่งยังพ่ึงตนเองไม่ได้การพิจารณาวินิจฉัย
เรื่องต่างๆ เช่นการให้รางวัลการลงโทษ อยู่ในอ านาจของบิดา การลงโทษรุนแรงถึงขั้นให้ออกก็ได้ 
การบริหารลักษณะนี้ อาจช่วยแก้ปัญหาการบริหารชนิดแรกได้ในระยะแรกๆ แต่ต่อมาบุตรหรือผู้ใช้
แรงงานเริ่มรู้สึกอึดอัดไม่พอใจในการปกครองของบิดาหรือนายจ้าง เพราะว่า บุตรได้รับการปฏิบัติ
เสมือนคนไร้ความสามารถ คือ ต้องอยู่ในความควบคุมของบิดาตลอดเวลา กล่าวคือบิดายังเป็นผู้มี
อ านาจเด็ดขาดเหมือนการบริหารที่เน้นอ านาจนิยม ต่างกันเพียงเล็กน้อยคือ องค์กรมีลักษณะเป็น
ครอบครัวท าให้รู้สึกว่าอ่อนโยนกว่า  ส่วนบิดาหรือนายจ้างแสดงความล าเอียง ให้เห็นชัดเจนพอใจ
บุตรคนใดมากก็ตอบแทนมากไม่ให้ความเสมอภาค กล่าวคือยังไม่มีกฎเกณฑ์แบบแผนปฏิบัติเพ่ือ
ความยุติธรรมและความเสมอภาค ข้อหนักใจของผู้เป็นบิดา หรือนายจ้างก็คือ บุตรไม่เห็นความหวังดี
ของบิดา เมื่อบิดาให้ค่าตอบแทน ค่าจ้างพิเศษก็จะพอใจ ฉะนั้นเมื่อบิดาต้องการความร่วมมือสูงก็
                                                           

๒๙ธงชัย สมบูรณ์,การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙) , 
หน้า ๑๗,๒๒-๒๗,๓๓-๓๔. 



๑๗ 

 

ต้องจ่ายให้บุตรเหล่านั้นสูง บิดาไม่สามารถทราบหรือคาดคะเนค่าใช้จ่ายได้ ทั้งต้องเพ่ิมผลประโยชน์
ให้บุตรตลอดเวลา ท าให้บิดาหรือนายจ้างต้องใช้ค่าใช้จ่ายสูง การบริหารบุคคลแบบบิดา ปกครอง
บุตรจึงค่อยๆ หายไปจากสังคมอุตสาหกรรม  

เมื่อการบริหารจัดการในลักษณะบิดาและบุตร ไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับองค์กร
ส่วนใหญ่ได้แล้ว ก็มีระบบของการจัดการอีกแบบหนึ่งคือ การจัดการมนุษย์ในองค์กรเน้นระบบ
ราชการหรือลัทธิส านักงาน (Bureaucracy)  เป็นลักษณะการปกครองหรือการบริหารตามล าดับขั้น
มีกฎระเบียบข้อบังคับ มีการกวดขันเข้มงวด มีการเลือกเฟ้นผู้ปฏิบัติงานมีการเขียนกฎเกณฑ์เป็นลาย
ลักษณ์อักษร ตลอดจนมีการเก็บรักษาเอกสาร แนวคิดของการจัดการมนุษย์ในองค์กรแบบนี้เห็นได้
ชัดเจน คือ ต้องมีระเบียบข้อบังคับตลอดจนมีการควบคุมอย่างใกล้ชิด ทั้งที่เริ่มเข้มงวดในตอนต้น
คริสต์ศตวรรษที่ ๒๐ เพราะนักบริหารงานบุคคลได้รับอิทธิพลจากแนวความคิดจากการจัดการตาม
แบบวิทยาศาสตร์ ซึ่งเชื่อว่าคนเรานั้นยังไม่ดีพอไม่ชอบท างาน ไม่รับผิดชอบจึงต้องสร้างกรอบหรือ
ระเบียนให้เดินตาม นอกเหนือจากการมีระเบียบและมีการควบคุม แล้วยังต้องพยายามหาแรงจูงใจ
กระตุ้นให้ท างานให้ได้ผลผลิตมากขึ้น โดยการเอารายได้มาล่อใจมีการจ้างงานเป็นชิ้น ไม่จ้างตาม
เวลา แต่ต่อมาเม่ือมีการทดลองของ Elton Mayo ความคิดหลังนี้จึงต้องล้มเลิกไป รูปแบบต่อมาของ
การจัดการมนุษย์แบบระบบราชการที่เห็นได้ชัดเจนในประเด็นต่อมา คือ มีการคัดเลือกผู้มีความสาม
รถสูงสุดเข้ามาปฏิบัติงาน และบรรจุคนให้เข้ากับงานเพ่ือมีประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด โดย
พยายามให้นักจิตวิทยาเข้ามาช่วยสร้างแบบทดสอบเพ่ือเป็นเครื่องมือในการคัดเลือก มีการเขียน
กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ นั้นเป็นลายลักษณ์อักษร และเก็บไว้อย่างเป็นระเบียบพร้อมทั้งเริ่มเก็ บ
เอกสารข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับบุคคล โดยจัดให้มีเจ้าหน้าที่บุคคลขึ้นด าเนินการเก็บเอกสาร ระเบียบ 
กฎเกณฑ์ต่างๆ เพื่อแสดงความชัดเจนให้เป็นที่ยอมรับทั้งฝ่ายนายจ้างและผู้ใช้แรงงานอันเป็นผลดีกับ
ทั้งสองฝ่าย เช่น กฎเกณฑ์การขึ้นเงินเดือน ผู้ใช้แรงงานสามารถทราบถึงขั้นตอนการ ได้รับเงินเดือน
ของตนเอง นายจ้างก็สามารถคาดคะเนค่าใช้จ่ายได้ รอดพ้นจากการขู่เอาเงินเดือนขึ้น จากผู้ใช้
แรงงานที่มีความสามารถ ลักษณะต่อมาเป็นการจัดการมนุษย์ในองค์กรที่มีผู้บริหารเป็นผู้ ปกป้อง
ผลประโยชน์ผู้บริหารงานบุคคลมีฐานะเป็นตัวกลางระหว่างนายจ้างกับผู้ใช้แรงงาน หรือผู้บริหาร
ระดับสูงกับผู้ใช้แรงงาน ผู้ใช้แรงงานมักจะมีองค์กรของตน เช่น สหภาพแรงงาน หรือคณะกรรมการ
ลูกจ้างเป็นที่รวบรวมความคิดเห็น ความต้องการของผู้ใช้แรงงาน และเสนอข้อมูลนั้นๆ แก่ผู้บริหาร 
ผู้บริหารงานบุคคลเป็นตัวกลางดังกล่าว ฉะนั้นดูเหมือนผู้บริหารงานบุคคลมีอ านาจมาก แต่อันที่จริง
การปฏิบัติงานในฐานะตัวกลางนั้นเป็นเรื่องยากมากเพราะจะต้องเข้ากับทั้งสองฝ่ายได้ดี รักษา
ผลประโยชน์ของทั้งผู้บริหารสูงสุด และผู้ใช้แรงงานหรือลูกจ้างและนายจ้างเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็น
ตัวกลางประสบความส าเร็จอย่างดียิ่ง ผู้บริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องเข้าใจผู้ใช้แรงงานและให้
การศึกษาแก่ผู้ใช้แรงงาน เพราะผู้ที่มีความรู้และการศึกษาจะเข้าใจกันได้ดี จึงท าให้เกิดการฝึกอบรม
เรื่องต่างๆให้กับผู้ใช้แรงงาน เช่นนโยบายขององค์กรและผู้บริหารสูงสุดการจ่ายค่าตอบแทนการจัด
สวัสดิการนโยบายเรื่องวินัยและการประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย ความระมัดระวังในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือไม่ก่อให้เกิดอันตราย ด้วยเหตุนี้จึงท าให้ผู้บริหารหันมาสนใจความเป็นมนุษย์ของผู้ใช้
แรงงานมากขึ้นโดยเฉพาะการจัดสวัสดิการการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจรวมทั้งการสร้างแรงจูงใจ 
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๒. แนวคิดแบบใหม่ เป็นแนวคิดที่มีลักษณะตรงข้ามกับแนวคิดแรก คือ เป็นการ
ประสานแนวความคิดของการจัดการตามแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) และการ
จัดการตามแนวมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relation Approach) เข้าด้วยกันโดยคัดเลือกเฉพาะ
แนวคิดที่มีประโยชน์ต่อการจัดการมนุษย์ในองค์การ การจัดการตามแบบทฤษฎีแผนใหม่เกิดขึ้น 
เพราะมนุษย์ต้องการความเหมาะสมพอดี ถ้าเราพิจารณาเฉพาะการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ จะเห็น
ได้ว่าเป็นแบบแผน (Formal organization) เกินไป เช่นเดียวกับการจัดการตามแนวมนุษย์สัมพันธ์ก็
เป็นแบบกันเอง (Informal organization) เกินไป การน าแนวคิดจากการจัดการทั้ง ๒ รูปแบบนั้น 
มาผสมผสานกันพร้อมทั้งแต่งเติมสิ่งที่ขาดให้สมบูรณ์ ท าให้แนวความคิดของการจัดการตามทฤษฎี
แผนใหม่ มีการให้ความส าคัญในแง่มุมต่างๆ  เช่น ท างานในลักษณะความสามารถเฉพาะ 
(Specialization) เป็นผลให้เกิดการสรรหาบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน การ
จัดระบบแยกต าแหน่ง ความรู้ ความสามารถ (Position Classification) การจัดอบรม (Training) มี
การจัดการอบรมให้ความรู้แก่ผู้ใช้แรงงาน เพ่ือปรับความรู้ความสามารถของเขาเหล่านั้น ให้ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่และการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม ในเรื่องการจัดสวัสดิการ ผู้บริหารเห็น
ความส าคัญในการตอบแทนแรงงาน โดยจัดสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เพ่ือเป็นการท านุบ ารุงรักษา 
“คน” ซึ่งเป็นทรัพยากรส าคัญให้มีประสิทธิภาพ และการด ารงชีวิตที่มีคุณภาพตามความสมควร 
พร้อมทั้งมีขวัญ และก าลังใจที่ดี การจัดการเรื่องความปลอดภัยในการท างานตลอดจนดูแลสุขภาพ
ของผู้ใช้แรงงาน การให้แรงจูงใจ คือ การใช้จิตวิทยาที่เหมาะสมกับผู้ใช้แรงงาน องค์กรนั้นเป็นแหล่ง
รวมทรัพยากรมากมาย ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรเงิน  ทรัพยากรเทคโนโลยี และอ่ืนๆ
องค์การเป็นแหล่งที่ก่อให้เกิดผลผลิต และในสังคมปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการ
เรียนรู้ ถือเป็นกุญแจส าคัญในการพัฒนาองค์กรให้ทุกคนได้เกิดการเรียนรู้ให้ระดับตนเอง และการ
เรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องไปสู่การเรียนรู้ตลอดชีวิตท าให้องค์กรได้พัฒนาขีดความสามารถในการ
เรียนรู้ที่สูงขึ้นเพื่อให้องค์กรเจริญเติบโตก้าวหน้า 

สถานที่ที่จะพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกันก็ คือ องค์การแห่งการ
เรียนรู้ Learning Organization เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์การ โดยเน้นการพัฒนาการเรียนรู้
สภาวะของการเป็นผู้น าในองค์การ (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์การ (Team 
Learning) เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ประสบการณ์ ทักษะร่วมกันและพัฒนา
องค์การอย่างต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลง และการแข่งขัน Learning Organization จึง
เป็นเครื่องมือการจัดการที่นิยมใช้กันมากในปัจจุบัน 

แนวคิดของ Learning Organization 
Learning Organization เป็นค าที่ใช้เรียกการรวมชุดของความคิดที่เกิดขึ้นมาจาก

การศึกษาเรื่องขององค์การ Peter M. Sengeได้รวบรวมจากแนวคิดของ Chris Argyrisและ 
Donald Schonรวมถึงนักวิชาการท่านอ่ืนเขียนหนังสือ “The Fifth Discipline” ซึ่งเชื่อว่าหัวใจ
ของการสร้าง Learning Organization อยู่ที่การสร้างวินัย๕ประการในรูปของการน าไปปฏิบัติของ
บุคคลทีมและองค์การอย่างต่อเนื่อง มีดังนี้๓๐ 
                                                           

๒๘ PeterM.Senge,  TheFifthDiscipline.DoubledayadivisionofRandomHouse, Inc.The United 
State ofAmerica.[online]  แหล่งที่มาwww.kmitnbxmie8.com,[๑๐พฤศจิกายน๒๕๕๗]. 

http://www.kmitnbxmie8.com,/
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๑) Personal Mastery : ความรอบรู้ของบุคคลเป็นบุคลิกภาพของบุคคลในองค์การที่มี
ความสนใจใฝ่รู้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องท าให้มีความรอบรู้และมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองให้ไปถึง
เป้าหมาย 

๒) Mental Model : แบบแผนความคิดเป็นแบบแผนวิธีการคิดของบุคคลที่ใช้สติมีความ
หนักแน่นมีเหตุมีผลมีมุมมองที่เปิดกว้างต่อสิ่งต่างๆ หรือเรื่องราวต่างๆ ของบุคคลในองค์การที่ปฏิบัติ
จนเป็นวัฒนธรรมขององค์การ 

๓) Shared Visions : วิสัยทัศน์ร่วมการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์การเป็น
ความมุ่งหวังของทุกองค์การที่ต้องการท าให้เกิดเป็นรูปธรรมเพราะท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย 

๔) Team Learning : ทีมแห่งการเรียนรู้เป็นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันของทีมบน
พ้ืนฐานของความรอบรู้ของบุคคลเพื่อสร้างสรรค์ผลงานจากวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร 

๕) Systems Thinking : การคิดเชิงระบบเป็นความสามารถของบุคคลในการเข้าใจถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของระบบทั้งภาพรวม และรายละเอียดของ
ส่วนประกอบย่อยๆ ซึ่งความคิดเชิงระบบนี้สามารถแก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อนต่างๆ ได้เป็นอย่างด ี

Chris Argyris ได้ให้แนวคิดทางด้าน Organization Learning ร่วมกับ Donald Schon
ไว้ว่าเป็นกระบวนการที่สมาชิกขององค์การให้การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกด้วยการตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอๆ ในองค์การ Chris 
Argyrisและ Donald Schon ได้ให้ค านิยามการเรียนรู้สองรูปแบบที่มีความส าคัญในการสร้าง 
Learning Organization คือ Single Loop Learning ( First Order / Corrective Learning) 
หมายถึงการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นแก่องค์การเมื่อการท างานบรรลุผลที่ต้องการลักษณะการเรียนรู้แบบที่
สองเรียกว่า Double Loop Learning (Second Oder/Generative Learning) หมายถึง การ
เรียนรู้ที่เกิดข้ึนเมื่อสิ่งที่ต้องการให้บรรลุผลหรือเป้าหมายไม่สอดคล้องกับผลการกระท า 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะท าให้องค์การและบุคลากรมีกระบวนการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลโดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบของการท างานเป็น
ทีม (Team working) สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความ
เปลี่ยนแปลงเปิดโอกาสให้ทีมท างานและมีการให้อ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment) เพ่ือเป็น
การส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม (Initiative) และการสร้างนวัตกรรม (Innovation) ซึ่ง
จะท าให้เกิดองค์การที่เข้มแข็งพร้อมเผชิญกับสภาวะการแข่งขัน 

สรุป จากแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่กล่าวมาได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นั้นมีอยู่อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ดังนั้นในการพัฒนาบุคลากรควรเชื่อมโยงการพัฒนากับกลยุทธ์ของ
องค์การ ให้โอกาสพนักงานในการฝึกทักษะและความสามารถ รวมถึงการแปรรูปความผิดพลาดให้
เป็นโอกาสการเรียนรู้ ให้เขามีส่วนร่วมในปัญหา เพ่ือพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ต้องดูแล
บุคคลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายต่อไป อีกทั้งยังต้องพัฒนาให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้  เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ประสบการณ์และทักษะ
ร่วมกัน เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่มและการสร้างนวัตกรรม ซึ่งจะท าให้
เกิดองค์กรที่เข้มแข็งพร้อมเผชิญกับสภาวะการแข่งขัน  เป็นการปรับปรุงบุคลากรให้มีความรู้
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ความสามารถในการท างานให้เหมาะสม เพ่ือเตรียมความพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงของโลกใน
อนาคต จากแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และผลการศึกษาของนักวิชาการต่างๆ สรุปได้ตาม 

 
ตารางท่ี ๒.๒ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ชาญชัย อาจินสมาจาร(ดร.).
(๒๕๔๒, หน้า ๔๙ – ๕๒) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องท าเป็นกระบวนการ คือ การเชื่อม
การพัฒนากับกลยุทธ์ขององค์การ มีการเรียนรู้ในองค์การปรับปรุง
การสื่อความหมายขององค์การ การเชื่อมการเรียนรู้กับงาน มีการ
บริหารความรู้ และหาแนวโน้มใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยการสร้างและรักษาไว้ ซึ่งความไว้วางใจเอาชนะความท้าทายที่
เกิดจากสภาพความซับซ้อนที่เพ่ิมมากขึ้นของเศรษฐกิจโลกสมัยใหม่
เผชิญกับความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และวิทยาศาสตร์ 

จิรประภา อัครบวร. 
(๒๕๕๒,หน้า ๘๕) 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ควรเน้นที่การให้แต่ควรเน้น
เรื่องการดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาโดยผ่านกิจกรรมการ
พัฒนา 

จ าเนียร จวงตระกูล. 
(๒๕๕๓,หน้า ๑๑๔) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการแก้ปัญหาขององค์การสามารถใช้
เป็นเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงองคก์าร หรือออกแบบองค์การ 

Leonard Nadler. อ้างใน
เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ
,(๒๕๔๗, หน้า ๑๕๑) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่ ๓ กิจกรรมที่ส าคัญ คือ การ
ฝึกอบรมเป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการท างานในปัจจุบันการศึกษา
เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการท างานในอนาคต การพัฒนาเป็นการ
เรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการท างานแต่มุ่งถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของมนุษย์ในทางท่ีดีขึ้น 

R. Wayne Pace. อ้างใน
เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ
,(๒๕๔๗, หน้า ๑๕๑) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของ
พนักงานในการท างานให้ดีขึ้น ส่งผลท าให้กลุ่มและองค์การมี
ประสิทธิภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึงการพัฒนาบุคคล
รู้จักวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของตัวเองแล้วพัฒนาปรับปรุงเพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการพัฒนา
องค์การ และการพัฒนาอาชีพ 

ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์. อ้าง
ใน เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ,
(๒๕๔๗, หนา้ ๑๕๑) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีแนวคิดในการพัฒนามิติในตัวคน ๓
ประการคือ มิติด้านทักษะ มิติด้านสุขภาพ และมิติด้านทัศนคติ 

 
 
 
 
 



๒๑ 

 

ตารางท่ี ๒.๒ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ธงชัย สมบูรณ์, (๒๕๔๙. หน้า
๑๗,๒๒-๒๗,๓๓ -๓๔. 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดิมไม่เน้นมนุษย์ผู้ใช้แรงงาน
แต่เน้นที่เครื่องจักร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบสมัยใหม่มี
การท านุบ ารุงรักษา “คน” ซึ่งเป็นทรัพยากรส าคัญให้มี
ประสิทธิภาพและการด ารงชีวิตที่มีคุณภาพตามความสมควร 
พร้อมทั้งมีขวัญและก าลังใจที่ดี การจัดการเรื่องความปลอดภัยใน
การท างาน ตลอดจนดูแลสุขภาพของผู้ใช้แรงงาน การให้แรงจูงใจ 
เป็นการใช้จิตวิทยาที่เหมาะสมกับผู้ใช้แรงงาน 

PeterM.Senge. 
(๒๐๐๖,online) 
 
 

การพัฒนาองค์การเน้นการพัฒนาการเรียนรู้สภาวะของการเป็น
ผู้น าในองค์การ และการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์การ เพ่ือให้
เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะ
ร่วมกัน และพัฒนาองค์การให้ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและ
การแข่งขัน 

 
๒.๑.๓ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งเป็นส่วนส าคัญส่วนหนึ่งขององค์การทั้งทางธุรกิจและ

อุตสาหกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การนั้น มีส่วนที่ส าคัญ ๒ ส่วน คือ การวางระบบการ
บริหารงานและการวางระบบการบริหารจัดการทุนมนุษย์ ซึ่งผู้บริหารที่มีศักยภาพต้องสามารถจัดสรร
ทรัพยากรที่มีอยู่ขององค์การในอัตราส่วนที่เหมาะสม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลและ
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ โดยธรรมชาติแล้วทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดคือ “คนหรือทุนมนุษย์ 
(Human Capital)” เพราะคนหรือมนุษย์มีสติปัญญา มีความสามารถและมีศักยภาพในการใช้ปัจจัย
อ่ืนๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปลอดภัยและบรรลุความส าเร็จได้ ตามเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้๓๑

การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ ที่ริเริ่มจากความต้องการสิ่งใหม่ๆ         
การเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ การปรับเปลี่ยนสถานภาพของบุคคลและความเท่าเทียมกัน โอกาส
ในการท างาน๓๒ ซึ่งถ้าน าเอาทฤษฎีระบบมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องค านึง
องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์๓๓ 

 
 
 

                                                           
๓๑ธงชัยสมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร,(กรุงเทพมหานคร:ส านักพิมพ์ ปราชญ์สยาม, 

๒๕๔๙), หน้า ๙. 
๓๒Phillip C. Baumelอ้างใน ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ และกิ่งพร ทองใบ,การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องคค์การ, (กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๑), หน้า ๘๐. 
๓๓David Easton.อ้างใน ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ และกิ่งพรทองใบ,การพ ัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การ, (กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, ๒๕๓๑), หน้า ๘๐. 



๒๒ 

 

 
 
 

 

 

 

 

 
ภาพที่ ๒.๑ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบระบบ 

 
จากภาพที ่๒.๑ การพัฒนาทุนมนุษย์จะส าเร็จได้ จ าเป็นต้องมีปัจจัยน าเข้าที่ดีพอ ต้องมี

กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ดีพอ จึงจะท าให้ได้ทุนมนุษย์ที่พ่ึงประสงค์ได้ กรณีที่ทุนมนุษย์ไม่เป็นไป
ตามที่พ่ึงประสงค์ ต้องมีการตรวจสอบข้อมูลย้อนกลับ เพ่ือปรับแก้กระบวนการและปัจจัยน าเข้า
ต่อไปทฤษฎีที่มีความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อีกกลุ่มหนึ่ง คือ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ
ซ่ึง เรื่องของแรงจูงใจ นับได้ว่ามีส่วนส าคัญในการบริหารงานบุคคล ทั้งในภาครัฐและเอกชน ในฐานะ
ที่เป็นสิ่งเร้าที่ท าให้บุคลากรขององค์การส่งมอบผลผลิตของแต่ละบุคคลในรูปของผลการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพ  การจูงใจจึงสามารถก่อให้เกิดผลกระทบอย่างมากในการปฏิบัติงานในภาพรวมของ
องค์การ๓๔ ซึ่งมีกลุ่มที่เน้นการสร้างความพึงพอใจ โดยเชื่อว่าหากองค์การทราบและเข้าใจถึงความ
ต้องการภายในของบุคลากรแล้ว องค์การจะสามารถก าหนดระบบการให้รางวัล  ที่จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ ขณะเดียวกันก็สามารถท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้นั้น
คือ หากองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของมนุษย์ได้  ก็จะท าให้มนุษย์นั้นเกิดความพ่ึง
พอใจและเป็นแรงจูงใจให้มนุษย์พัฒนาตนเอง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การซึ่งความต้องการ
ของมนุษย์เป็นเสมือนขั้นบันไดมีทั้งหมด ๕ ขั้น ได้แก่ความต้องการทางกายภาพ ความต้องการ
ทางด้านความปลอดภัย ความต้องการที่จะผูกพันในสังคม ความต้องการที่จะมีฐานะเด่น และได้รับ
การยกย่องในสังคมและความต้องการที่จะประจักษ์ตน เมื่อความต้องการในขั้นต้นได้รับการ
ตอบสนองแล้ว บุคคลจึงจะเกิดความต้องการในระดับต่อไปตามล าดับ๓๕ ซึ่งการที่จะท าให้มนุษย์
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในงาน ต้องสร้างปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ได้แก่ความส าเร็จการ
ยอมรับการยกย่อง ความก้าวหน้า ความรับผิดชอบและลักษณะของงาน 

ส าหรับปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factors) ได้แก่เงินเดือนค่าจ้าง เงื่อนไขการท างาน 
นโยบายขององค์การและรูปแบบการบังคับบัญชานั้น สามารถป้องกันไม่ให้เกิด ความไม่พอใจในงาน 

                                                           
๓๔ศุภชัย ยาวะประภาษ,การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย :กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย,พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

(ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, ๒๕๔๘),หน้า ๒๑๖ – ๒๑๗. 
๓๕Abraham H. Maslow, “Theory of Human Motivation”, Psychological Review ๕๐, (New 

York : Harper and Row Publisher, 1970). 

ปัจจัยน ำเข้ำ 
- ทรัพยากรมนุษย ์
- ทรัพยากรการเงิน 
- ทรัพยากรวิทยากร 

กระบวนกำร 
-การศึกษา 
- การฝึกอบรม 
- การพัฒนาตนเอง  

ผลลัพธ์ 
ทุนมนุษย์ท่ีพึงประสงค ์



๒๓ 

 

แต่สร้างความพอใจในงานไม่ได้๓๖ นอกจากนี้ความต้องการของมนุษย์ ยังประกอบไปด้วย ๓ เรื่อง 
คือความต้องการประสบความส าเร็จ (Achievement) ความต้องการด้านสัมพันธภาพ (Affiliation) 
และความต้องการอ านาจ (Power) และความต้องการที่แตกต่างกัน จะน าไปสู่พฤติกรรมของบุคคลที่
ต่างกัน๓๗ นอกจากนี้ยังมีการระบุความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๒ ประเภท คือความต้องการขั้น
พ้ืนฐาน (Primary) หรือเพ่ือการด ารงข้ันพื้นฐานของมนุษย์ ที่เรียกว่า Viscerogenic เช่น อาหาร น้ า 
การตอบสนองทางเพศ การขับถ่าย และความต้องการขั้นที่  ๒ (Secondary) ที่เรียกว่า 
Psychogenic เช่นความส าเร็จ ความผูกพันกับผู้อ่ืน ความเป็นเอกเทศ การครอบง า และอ านาจ๓๘ 
และยังได้มีการเสนอมุมมองว่า มนุษย์ต้องการเติบโต และผ่านกระบวนการพัฒนา การเป็นผู้ใหญ่ 
ดังนั้น องค์การจ าเป็นต้องจัดโครงสร้างที่เน้นการควบคุมให้น้อยลงและส่งเสริมประชาธิปไตยใน
องค์การให้มากขึ้น๓๙ ทั้งนี้มีข้อสมมติพ้ืนฐานเกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงานว่า ผู้ปฏิบัติมีอยู่ ๒ ประเภท คือ
ประเภท X และประเภท Y ซ่ึงแต่ละประเภทต้องการ การตอบสนองต่างกัน คือผู้ปฏิบัติงานประเภท 
X ต้องการการบังคับขาดความรับผิดชอบ และไม่มีความทะเยอทะยาน ไม่ชอบท างานและพยายาม
หลีกเลี่ยงงาน ชอบถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ ชอบที่จะได้รับค าสั่ง ชอบที่จะหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบ ไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน ต้องการความมั่นคงปลอดภัย เหนือสิ่งอ่ืนใด ในขณะที่
ผู้ปฏิบัติงานประเภท Y มีความรับผิดชอบในงานสูง มีวินัยในตนเองสูง บางคนท างานเหมือนกับการ
เล่นหรือการพักผ่อน มีความสามารถในการควบคุมตัวเอง ให้ท างานไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ โดย
ไม่ต้องควบคุมบังคับ ผูกพันต่อองค์กรที่ตนเอง มีส่วนในความส าเร็จ ชอบแสวงหาความรับผิดชอบ 
เพ่ิมและมีความสามารถในจินตนาการ มีความเฉลียวฉลาด และมีความคิดสร้างสรรค์ ดังนั้นองค์การ
ต้องใช้วิธีการจูงใจให้เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงานแต่ละประเภท๔๐ 

นอกจากนี้ยังมีกลุ่มทฤษฎีที่เน้นกระบวนการสร้างการแรงจูงใจ มุ่งอธิบายถึงภาพรวมใน
การสร้างแรงจูงใจ โดยไม่อธิบายถึงรายละเอียดส่วนปลีกย่อย และอาศัยฐานแนวคิดว่าบุคคลมีความ
พยายามในการท างานจากความคาดหวัง โดยคาดหวังว่าความพยายามที่ทุ่มเทลงไป จะสามารถ
ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานนั้นจะส่งผลให้ได้รับสิ่งตอบแทนบางอย่าง โดยมองว่า
การที่ผู้ปฏิบัติงานจะท างานมากหรือน้อยดีหรือไม่ดีขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบความพยายาม และ
ค่าตอบแทนของตนกับผู้อ่ืน ในสถานการณ์การท างานที่คล้ายคลึงกัน๔๑ เชื่อว่าพฤติกรรมของบุคคล
ได้รับอิทธิพลจากผลลัพธ์ที่คาดหวังจากการปฏิบัติงานโดยมีตัวแปร  ๓ ปัจจัยมาสนับสนุน คือ        
๑) ปัจจัยความคาดหวังถ้าหากพยายามแล้วจะสามารถปฏิบัติงานส าเร็จหรือไม่  ๒) ปัจจัยความเป็น
                                                           

๓๖FrederickHerzberg,Work and The NatureofMan, (New York: The world PublishingCompany, 
1967). 

๓๗David Mc Clelland,"Business Drive and NationalAchievement",HarwardBusiness 
Review, (Harward University, 1962), 99-122. 

๓๘Henry A. Murray, Explorations in Personality : a Clinical and Experimental Study 
of Fifty Men of College Age, 4th Ed, (New York : John Wiley & Sons Inc., 1983). 

๓๙Chris Argyris, Personality and Organization, (New York : Harper and Row Publisher,1957). 
๓๘Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (India : TATA McGraw-Hill Publishing 

Co., 1960). 
๔๑อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์ เซ็นเตอร์) 



๒๔ 

 

เครื่องมือหากลงมือปฏิบัติแล้วจะสามารถบรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการหรือไม่ และ๓) ปัจจัยระดับของ
ความดึงดูดใจหรือvalence แล้วผลลัพธ์ที่จะได้นั้นเป็นสิ่งที่ตนได้ตระหนักถึงคุณค่าหรือไม่๔๒ 

นอกจากนี้ยังชี้ว่าลักษณะงาน (Job Characteristics)  มีอิทธิพลต่อการจูงใจบุคคลให้
ท างานลักษณะงานที่ ได้แก่ความหลากหลายของทักษะในงาน (Skill Variety) ความมีเอกลักษณ์
เฉพาะของงาน (Task Identity) ความหมายของงานที่มีต่อองค์การ และต่อสังคม (Task 
Significance) ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) และการได้รับผลสะท้อนกลับจาก
การปฏิบัติงาน (Feedback) และน าเสนอวิธีคิดคะแนนของงานไว้ ซึ่งเรียกว่า Motivating 
Potential Score (MPS) และการเสนอทฤษฎีก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) ซึ่งเน้น
การมีส่วนร่วม (Participation) ของผู้ปฏิบัติงานในการก าหนดเป้าหมายในการท างานและผลที่จะได้
ในการบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ วิธีนี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเล็งเห็นได้ว่าความทุ่มเทในการปฏิบัติงานจะ
น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานอย่างไร ได้รับผลตอบแทนอย่างไร และสามารถสนองความพึงพอใจส่วนตัว
ได้อย่างไร๔๓ จะเห็นได้ว่าในการให้แรงจูงใจนั้น นอกจากการสร้างความพึงพอใจและการเน้น
กระบวนการสร้างแรงจูงใจแล้ว ยังสามารถให้การเสริมแรงเป็นตัวกระตุ้นได้อีกด้วย ทั้งนี้ทฤษฎี
เสริมแรงนี้เน้นการสร้างเงื่อนไขที่มีความเกี่ยวพันกับพฤติกรรมและผลที่ตามมา  โดยมุ่งหวังที่จะให้
พฤติกรรมที่พ่ึงปรารถนาเกิดข้ึนอีกหรือป้องกันไม่ให้พฤติกรรมที่ไม่น่าพ่ึงปรารถนาเกิดขึ้นผ่านวิธีการ
ต่างๆ๔๔ คือ  

๑) ให้ผลตอบกลับที่ พ่ึงปรารถนาเมื่อเกิดพฤติกรรมที่ พึงประสงค์ (Positive 
Reinforcement)  

๒) ขจัดผลตอบกลับที่ไม่น่าพึงปรารถนาภายหลังจากเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 
(Avoidance Learning)  

๓) ให้ผลตอบกลับในเชิงลบหลังจากเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ (Punishment)   
๔) ยกเลิกการให้รางวัลหลังจากเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค ์(Extinction) 
มีการน าเอาทฤษฎีเศรษฐศาสตร์มาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๔๕ ทั้งนี้

ทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในกับเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ 
ทฤษฎีที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด ทฤษฎีนี้กล่าวถึงข้อจ ากัดของการใช้
ทรัพยากรทั้งที่เป็นงบประมาณวัสดุอุปกรณ์เวลาและอ่ืนๆ พบว่า โครงการหรือกิจกรรมต่างๆ ที่
ก าหนดขึ้นอาจเผชิญปัญหาการมีทรัพยากรไม่เพียงพอ ผู้ปฏิบัติงานจึงต้องตัดสินใจเลือกทรัพยากร
อ่ืนมาใช้ทดแทน โดยคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่ถูกใช้กับผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุนหรือ

                                                           
๔๒Victor H. Vroom and Lyman W. Porter and Edward E. Lawler, Work and Motivation, 

(Jossey-Bass Classics, 1995). 
๔๓Greg R. Oldham and Richard J. Hackman, "A New Strategy of Job Enrichment", In 

Psychological Foundational Behavior, ๒nded, (Scott :Foresaman and Company, 1983) pp.64-79. 
๔๔Edwin A. Locke, "Toward a Theory of Task Motivation and Incentive", Organization Behavior and 
Human Performance, ( 1998( , pp. 157-189.  

๔๕พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior), (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๔๑. 



๒๕ 

 

พิจารณาถึงค่า ROI : Return on Investment ว่าการเลือกใช้ทรัพยากรนั้นจะคุ้มค่ากับการลงทุน
หรือไม่ ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นผลตอบแทนที่ได้รับมองเป้าหมายระยะ
ยาวมากกว่าระยะสั้น 

ดังนั้นการลงทุนที่เกิดขึ้น จึงต้องค านึงถึงข้อได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
(Sustainable Advantage) โดยน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการท างาน เพ่ือปรับปรุงกระบวนการ
ท างานให้รวดเร็วมีคุณภาพมากขึ้น และต้องมองไกลถึงการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับ
คู่แข่งภายนอกในระยะยาว และทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุนหรือทุนมนุษย์ทฤษฎีทุนมนุษย์เป็นทฤษฎี
ทางเศรษฐศาสตร์ที่ถูกน ามาใช้มากที่สุด โดยพิจารณาถึงผลผลิตที่ได้รับจากพนักงานเปรียบเทียบกับ
สิ่งที่ได้ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรมและการศึกษาเป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน  
(Cost - effectiveness Analysis) ทฤษฎีนี้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ที่เพ่ิมขึ้นกับ
ผลผลิตของพนักงานที่เพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย ซึ่งเมื่อผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้นผลตอบแทนที่พนักงานจะได้รับ
ย่อมเพ่ิมสูงขึ้นด้วยเช่นกันเพราะผลผลิตของพนักงานที่สูงขึ้นจะน าไปสู่ผลผลิตและผลประกอบของ
องค์การที่เพ่ิมสูงขึ้น 

 
ดังนั้นทฤษฎีทุนมนุษย์จึงเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของต้นทุนและผลประโยชน์ที่

ได้รับ (Cost-benefit Analysis) และวิเคราะห์บนพ้ืนฐานของผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน 
(ROI : Return on Investment) ซึ่งกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ที่เกิดขึ้น เพ่ือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องค านึงถึงการเพ่ิมมูลค่าของมนุษย์ที่เป็นพนักงานในองค์กรโดยเรียนรู้
ผ่านการศึกษาการฝึกอบรม และการพัฒนาต่างๆ น าไปสู่ผลลัพธ์หรือผลผลิตที่องค์การต้องการ 

การฝึกอบรม (Train)  คือ กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตนา (Attitude) ของบุคลากรอันจะ
ช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ดังนั้นการฝึกอบรมจึงจัดขึ้นมาเผื่อให้พนักงานได้
ฝึกทักษะต่างๆ ให้ดีขึ้น 

๑) เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง (Self – Awareness) การท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับบทบาท และความรับผิดชอบของตนเองในองค์การ การตระหนักถึงความแตกต่าง
ระหว่างสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถือ การเข้าใจถึงทัศนะที่ผู้อ่ืนมีต่อตนเอง และการ
เรียนรู้ว่าการกระท าของตนมีผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างไร 

๒) เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการท างาน (Job Skills) ของแต่ละบุคคลโดยอาจเป็นทักษะด้านใด
ด้านหนึ่งหรือหลายด้านก็ได้ เช่น การใช้คอมพิวเตอร์การดูแลรักษาความปลอดภัยในการท างาน หรือ
การปกครองบัญชาลูกน้อง เป็นต้น 

๓) เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแต่ละบุคคล อันจะท าให้การปฏิบัติงาน
เกิดผลดี แม้ว่าบุคคลหนึ่งๆ จะมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน แต่หากขาดแรงจูงใจในการ
ท างานแล้ว บุคคลนั้นก็อาจจะมิได้ใช้ความรู้และความสามรถของตนเองอย่างเต็มที่ และผลงานก็ไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  

 
 
 
 



๒๖ 

 

ตารางท่ี ๒.๓ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
นักวิชาการ แนวคิคหลัก 

ธงชัย สมบูรณ์,  
(๒๕๔๙, หน้า ๙) 

ทฤษฎีทุนมนุษย์ 
๑. มนุษย์มีสติปัญญา 
๒. มนุษย์มีความสามารถ 
๓. มนุษย์มีศักยภาพ 

Phillip C. Baumelอ้างใน ปภาวดี 
ประจักษ์ ศุภนิติ และ กิ่งพร ทองใบ , 
(๒๕๓๑, หน้า ๘๐) 

 

สถานการณ์การท างานที่คล้ายคลึงกัน 
๑. เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 
๒. เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงสถานภาพ 
๓. เพ่ือสร้างโอกาสและความเท่าเทียม 

David Easton อ้างใน ปภาวดี 
ประจักษ์ศุภนิติ และกิ่งพร ทองใบ , 
(๒๕๓๑,หน้า ๘๐) 

ทฤษฎีการพัฒนาระบบ 
๑. จะต้องมีปัจจัยน าเข้าท่ีดีพอ 
๒. จะต้องมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ดีพอ 
๓. จะต้องพัฒนาให้เป็นทุนมนุษย์ที่พึงประสงค์ 
๔. จะต้องมีการตรวจสอบข้อมูลย้อนกลับ 

ศุภชัย ยาวะประภาษ ,(๒๕๔๘ ,หน้า 
๒๑๖ – ๒๑๗) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
๑. เป็นสิ่งเร้า 
๒. เป็นแรงกระตุ้น 
๓. เป็นแรงจูงใจ 

DavidMcClelland, 
(1992,pp.99-122) 

ทฤษฎีความต้องการ 
๑. ความต้องการประสบผลส าเร็จ 
๒. ความต้องการด้านสัมพันธภาพ 
๓.  ความต้องการด้านอ านาจ 

HenryA.Murray,1938. 
 

ทฤษฎีความต้องการ 
๑. ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน 

  ๒. ความต้องการขั้นสูงสุด 

ChrisArgyris,1957. ทฤษฎีความต้องการ 
  ๑. ความต้องการโครงสร้างที่ลดการควบคุม(อิสระ) 
  ๒. ความต้องการให้ส่งเสริมประชาธิปไตยในองค์การ 

 
 
 
 



๒๗ 

 

ตารางท่ี ๒.๓ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิคหลัก 

Douglas McGregor, 
(1990,pp.33-57) 

ทฤษฎี X ต้องการการบังคับ ขาดความรับผิดชอบ และ
ไม่มีความทะเยอทะยาน ไม่ชอบท างานและพยายาม
หลีกเลี่ยงงาน ชอบถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ ชอบ
ที่จะได้รับค าสั่ง ไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน ต้องการ
ความมั่นคง ทฤษฎี Y มีความรับผิดชอบในงานสูง มี
วินัยในตนเองสูง บางคนท างานเหมือนกับการเล่นหรือ
การพักผ่อน มีความสามารถในการควบคุมตัวเองให้
ท างานไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้โดยไม่ต้องควบคุม
บังคับ ผูกพันต่อองค์กรที่ตนเองมีส่วนในความส าเร็จ  
ชอบแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมและมีความสามารถใน
จินตนาการ มีความเฉลียวฉลาด มีความคิดสร้างสรรค์ 

Adams,J.Stacey,(1995, pp.297-
299) 

ทฤษฎีความเสมอภาค 
การที่ผู้ปฏิบัติงานจะท างานมากหรือน้อย ดีหรือไม่ดี 
ขึ้ น อยู่ กั บก า ร เ ปรี ยบ เที ยบคว ามพยายามและ
ค่าตอบแทนของตนกับผู้อื่นใน 

VictorH.Vroomand 
LymanW.Porterand 
EdwardE.Lawler,1995. 

ทฤษฎีความคาดหวัง 
  ๑. ปัจจัยความคาดหวัง ( ถ้าหากพยายามแล้วจะ
สามารถปฏิบัติงานส าเร็จหรือไม่) 
  ๒. ปัจจัยความเป็นเครื่องมือ (หากลงมือปฏิบัติแล้วจะ
ส าเร็จหรือไม่) 

GregR.Oldhamand 
RichardJ.Hackman, 
(1983,pp.94 - 79) 

ทฤษฎีลักษณะงานที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
๑. ความหลากหลายของทักษะในงาน 
๒. ความมีเอกลักษณ์เฉพาะของงาน 

  ๓. ความมีคุณค่าต่อส่วนรวมหรือสังคม 
๔. ความมีอิสระในการท างาน 
๕. ผลตอบแทนจากการท างาน 

EdwinA.Locke, 
(1998, pp.157 - 189) 

ทฤษฎีก าหนดเป้าหมาย 
๑. เน้นการมีส่วนร่วม(Participation) 
๒. มีการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 
๓. มีการก าหนดผลที่จะได้รับเมื่อบรรลุเป้าหมาย 

 
 
 



๒๘ 

 

ตารางท่ี ๒.๓ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิคหลัก 

พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, 
(๒๕๔๕, หน้า ๔๑) 

ทฤษฎีเสริมแรง 
๑. ให้ผลตอบกลับที่พึงปรารถนาเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึง
ประสงค ์
๒. ขจัดผลตอบกลับที่ไม่น่าพึงปรารถนาภายหลังจากเกิด
พฤติกรรมที่พึง 
๓. ให้ผลตอบกลับในเชิงลบหลังจากเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค ์
4. ยกเลิกการให้รางวัลหลังจากเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์,  
(๒๕๕๑, หน้า ๑๐๐) 

ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ 
  ๑. การใช้ทรัพยากรที่จ ากัด 
  ๒. การใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน 
  ๓. มนุษย์ให้เป็นทุนหรือทุนมนุษย์ 

Abraham H. Maslow, 
1970. 

ทฤษฎีความต้องการ 
๑. ความต้องการด้านร่างกาย 
๒. ความต้องการด้านความปลอดภัย 
๓. ความต้องการด้านสังคม 
๔. ความต้องการการยอมรับ การชื่นชม 
๕. ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต 

FrederickHerzberg, 
๑๙๖๗. 

ทฤษฎีความพึงพอใจ 
๑. ความส าเร็จ 
๒. การยอมรับ 
๓. การยกย่อง 
๔. ความก้าวหน้า 
๕. ผลตอบแทน 

 
รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการนับว่าเป็นการพัฒนาวิชาชีพ
บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งในการพัฒนาวิชาชีพในปัจจุบัน มีแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงค่านิยมในการ
ด าเนินการ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือการพัฒนาวิชาชีพในปัจจุบันเปลี่ยนรูปแบบจากเดิม เป็น
การบริหารการพัฒนาด้วยกลยุทธ์เชิงรุกมากกว่าเชิงรับ หมายความว่า หน่วยงานต้องคิดล่วงหน้าว่า
จะต้องจัดการพัฒนาเรื่องใดบ้างตามความสามารถหรือสมรรถนะที่ต้องการเพ่ือจะได้จัดโปรแกรมหรือ
หลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความสามารถที่ก าหนดขึ้น๔๖ มีเปรียบเทียบให้เห็นถึงแนวโน้มการ

                                                           
๔๖ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, Competency Dictionary.(กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์., ๒๕๔๘), หน้า ๕ 



๒๙ 

 

เปลี่ยนแปลงในค่านิยมการพัฒนาวิชาชีพในสองช่วงทศวรรษที่ผ่านมาที่น่าสนใจ๔๗ ดังนี้ คือ แนวการ
พัฒนาวิชาชีพแบบเดิมจะมีลักษณะใช้หลักการจากบนลงล่าง วางแผนจากส่วนกลาง มีมุมมองที่แคบ 
เป็นลักษณะโครงการเดี่ยวที่มุ่งท าเพ่ือให้เสร็จสิ้นภารกิจ เน้นที่การเปลี่ยนแปลงระบบ แก้ปัญหา
ส าหรับบุคลากรรายบุคคล โดยฝ่ายบริหารเป็นผู้ริเริ่ม เป็นโปรแกรมที่ได้รับการก าหนดไว้แล้ว จัดตาม
ความเคยชินและประสบการณ์ที่มีมาก่อน มีการใช้สื่อเทคโนโลยีและอีเล็คโทรนิกจ ากัด ตลอดจนใช้
วิธีการและรูปแบบการพัฒนาที่จ ากัด แต่แนวทางการพัฒนาวิชาชีพแบบใหม่นั้น จะเป็นการ
ด าเนินการที่ใช้หลักการจากล่างขึ้นบน มีมุมมองที่กว้างขวางครอบคลุม เป็นโปรแกรมที่มีปฏิสัมพันธ์
และส่งผลซึ่งกันและกัน มุ่งเน้นที่ผู้รับการพัฒนา เปลี่ยนแปลงระบบและบุคลากร วางแผนในระดับ
หน่วยงานผู้ปฏิบัติพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือให้ แก้ปัญหาตนเองได้เน้นทั้งรายบุคคลและกลุ่มมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคล กลุ่มบุคคลและระบบ มีการพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการ
ต่อเนื่อง ทั้งเป็นแบบทางการและไม่ทางการ โดยจะพัฒนาทั้งบทบาทและวิชาชีพ และเน้นการ
ประเมินระบบและประเมินตนเอง เป็นต้น ซึ่งแนวคิดการพัฒนาวิชาชีพแนวใหม่แตกต่างจากในอดีต๔๘ 
เดิมนักการศึกษามีมุมมองเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพในวงแคบ แต่มุมมองในการพัฒนาวิชาชีพแบบ
ใหม่มีทัศนะที่กว้างขึ้น ทั้งในเรื่องของกิจกรรม (activity) และกระบวนการ (process) เพ่ือพัฒนา
ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรทางการศึกษาที่มีจุดเน้นเพ่ือให้ส่งผลต่อการพัฒนาการเรียนรู้
ของนักเรียน (student learning) ซึ่งถือว่าเป้าหมายสุดท้าย (ultimate goal)  
ที่ต้องการให้เกิดข้ึนจากการพัฒนา โดยปัจจุบันแนวความคิดด้านการอบรมรวมทั้งการเรียน การสอน
ทั่วไปก าลังปรับเปลี่ยนและปฏิรูปตนเอง เพ่ือให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน
องค์การ โดยเน้นแนวคิดการอบรมแนวใหม่ ซึ่งได้แก่ ทักษะ แรงจูงใจ น าไปปฏิบัติและทักษะสามารถ
พัฒนาได้จากการฝึกอบรม การเรียนรู้เกิดจากศักยภาพ แรงจูงใจของผู้เรียน วิธีการและศักยภาพของ
วิทยากรหรือผู้ฝึกอบรม การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเป็นผลมาจากการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล บรรทัดฐาน
ของกลุ่มท างานและบรรยากาศทั่วไปขององค์การ๔๙ ลักษณะส าคัญของการพัฒนาวิชาชีพในปัจจุบันมี 
๓ ประการ๕๐ คือ  
   ๑. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย (purposeful process) ซึ่ง
จะช่วยให้การก าหนดเนื้อหาและวัสดุอุปกรณ์ กระบวนการ หรือแนวปฏิบัติ ตลอดจนแนวการ
ประเมินเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลขึ้น ซึ่งก็มีแนวทางที่จะท าได้ ดังนี้ ๑) การก าหนดจุดมุ่งหมายที่
ชัดเจนเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญ เพราะในบรรดาตัวแปรที่ส่งผลต่อการพัฒนาวิชาชีพที่มีประสิทธิผลการ

                                                           
๔๗Castetter, W.B. & Young, P.I. , The human resource function in educational 

administration. 7th ed. (Upper Saddle River, NJ: Merrill/Prentice Hall., 2000). 
๔๘วิโรจน์ สารรัตนะ, การประยุกต์ใช้ Log Frame เพื่อออกแบบโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพบุคลากร

ทางการศึกษาสู่กรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยละพัฒนา . วารสารบริหารการศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น , ๔(๒), 
(๒๕๕๑),  หน้า ๓-๕. 

๔๙Lynton, R.P & Pareek, U., Training for Development, (USA. West Hartford, 
Connecticut: Kumarian Press, 1990), pp. 62-65. 

๕๐Guskey, and M. Huberman (eds.),  Professional Development in Education: New 
Paradigms and Practices. (New York: Teachers College Press, 1995), pp.95. 
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ก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนถือเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญที่สุด โดยเฉพาะในกรณีที่ต้องการให้มีการ
ปฏิบัติการในชั้นเรียนหรือในโรงเรียนเพ่ือให้ส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียน จะช่วยให้สามารถ
ก าหนดผลลัพธ์ที่คาดหวัง (intended outcome) ได้ชัดเจนขึ้น ในลักษณะที่เรียกว่า “เริ่มต้นโดยมี
ผลลัพธ์อยู่ในใจ” (beginning with the end in mind) หรืออาจจะเรียกว่าเป็นการพัฒนาวิชาชีพที่
มุ่งให้เกิดผลลัพธ์ (results-driven professional development) ๒) การท าให้มั่นใจว่าจุดมุ่งหมาย
นั้นมีคุณค่า มีความหมาย เพราะใช่ว่าทุกจุดหมายจะมีความส าคัญเท่ากันหรือมีคุณค่า ดังนั้นจะต้องมี
วิธีการที่จะตรวจสอบความส าคัญหรือความมีคุณค่าของจุดมุ่งหมายนั้น  ๓) มีการก าหนดวิธีการ
ประเมินผลตามจุดมุ่งหมายนั้นที่ค านึงถึงการมีตัวบ่งชี้ที่หลากหลาย (multiple indicators) ทั้งที่
คาดหวังและไม่คาดหวัง 

๒. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการต่อเนื่อง (ongoing process) เนื่องจาก
การศึกษาเป็นสาขาที่มีพลวัต (dynamic) เป็นสาขาที่มีการขยายตัวขององค์ความรู้อยู่ตลอดเวลา ซึ่ง
เพ่ือให้เกิดความรู้และความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้นใหม่ๆ บุคลากรทางการศึกษาจะต้องมีการเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา จะต้องส ารวจถึงความมีประสิทธิผลของสิ่งที่ตนเองก าลังท าอยู่  ประเมินถึงสภาพ
ปฏิบัติงานในปัจจุบันท าการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหากสิ่งที่ท านั้นยังเป็นไปได้ไม่ดีและพยายามหาทาง
เลือกหรือโอกาสใหม่ๆ เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขอยู่อย่างต่อเนื่อง กิจกรรมบางประการจะเกิดขึ้น เช่น 
การทบทวนปรับปรุงหลักสูตร การอ่านวารสารหรือเอกสารทางวิชาชีพ การสังเกตห้องเรียน  
การสนทนาระหว่างครูด้วยกันเองหรือกับผู้บริหาร เป็นต้น 

๓. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการเชิงระบบ (systemic process)  
ซึ่งจะต้องไม่มุ่งพัฒนาในส่วนใดส่วนหนึ่งหรือในระดับใดระดับหนึ่งเท่านั้น แต่จะต้องในทุกส่วนอย่าง
สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งในระดับรายบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ มิฉะนั้น
อาจจะเกิดปรากฏการณ์ขัดแย้งกันขึ้น ระหว่างระดับหรือส่วนที่ได้รับการพัฒนากับส่วนหรือระดับที่
ไม่ได้รับการพัฒนา และประเด็นที่ควรค านึงถึงที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ การพัฒนาวิชาชีพนั้น
จะต้องกระท า เพ่ือคนทุกคน (for everyone) ที่จะส่งผลต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน แม้แต่
ผู้ปกครองหรือชุมชนในบางโอกาสบางกรณีที่เหมาะสมการพัฒนาวิชาชีพ อาจกระท าได้หลากหลาย
รูปแบบ (model) บางรูปแบบใช้กันมานานแล้ว ในบางครั้งบางสถานการณ์ยังสามารถนา มาใช้ได้
อย่างมีประสิทธิผลอยู่ 

นอกจากนั้น ยังได้มีการเสนอหลักการพัฒนาวิชาชีพหรือการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีประสิทธิผล ไว้ดังนี้๕๑ คือ  

๑. เน้นเพ่ือการเรียนรู้และเพ่ือนักเรียนที่ชัดเจน ซึ่งโดยปกติจะพิจารณาจาก
องค์ประกอบที่เป็นได้ท้ังจุดมุ่งหมาย (goal) และเป็นผลลัพธ์ (outcome) ใน ๓ ด้าน คือ 

(๑) ด้านพุทธิพิสัย คือ ความรู้และความเข้าใจ  
(๒) ด้านจิตพิสัย คือ ทัศนคติและค่านิยม  
(๓) ด้านทักษะพิสัย คือ ทักษะ พฤติกรรม และการปฏิบัติ  

๒. เน้นการเปลี่ยนแปลงทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ  
                                                           

๕๑  Guskey, and M. Huberman (eds.),  Professional Development in Education: New 
Paradigms and Practices. (New York: Teachers College Press, 1995), p 98. 



๓๑ 

 

๓. มุ่งการเปลี่ยนแปลงในลักษณะคิดใหญ่แต่เริ่มทีละนิด (think big, but start 
small) จากชุดปฏิบัติการเล็กหลายชุด (a series of smaller steps) โดยเน้นการเปลี่ยนแปลงใน
ประเด็นเก่ียวกับการสอนและการเรียนรู้  

ซึ่งมีผู้เสนอรูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ๕๒ ดังนี้ 
๑.  รูปแบบการฝึกอบรม (training model) เป็นรูปแบบที่ใช้กันมาจนถือเป็น

ปกติที่ทุกคนต่างมีประสบการณ์ ซึ่งการฝึกอบรมนี้ อาจเป็นการน าเสนอและการอภิปรายผลงาน  
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การสาธิต บทบาทสมมุติ การจ าลองสถานการณ์ หรือการสอน
ระดับจุลภาค เป็นต้น 

๒.  รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน (observation/assessment model) 
อาจเป็นการสังเกตคนอ่ืนหรือคนอ่ืนสังเกตตัวเรา อาจเป็นรายเดี่ยวหรือเป็นกลุ่ม เพ่ือให้ได้ผลสะท้อน
กลับ (feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ตัวอย่างเทคนิคที่ใช้อาจเป็น peer coaching หรือ 
clinical supervision เป็นต้น 

๓.  รูปแบบการให้ มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง 
(involvement in a development/improvement process model) เพราะการพัฒนาหรือ
ปรับปรุงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ใหม่ๆ ทักษะใหม่ๆ จะท าให้ผู้ที่ให้ เข้ามามีส่วนร่วม
นั้น ต้องมีการศึกษาหาความรู้และพัฒนาทักษะเพ่ิมเติม มีโอกาสในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม  
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนมีการตัดสินใจร่วม และผลจากการมีส่วนร่วมนั้น จะท าให้เกิด
ความรู้สึกการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ และการมีพันธะผูกพันต่อการน าไปปฏิบัติให้บรรลุผล ซึ่งจะก่อ
ประโยชน์ต่อการพัฒนาหรือปรับปรุงในเรื่องนั้นๆ ด้วย 

๔.  รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม (study groups model) ในกรณีที่ต้องการ
หาทางแก้ปัญหาหลักร่วมกันจากทุกคนทุกฝ่าย โดยหากปัญหาหลักนั้นสามารถแยกย่อยเป็นหลาย
ประเด็น ก็จะแบ่งออกเป็นกลุ่มๆ อาจจะกลุ่ม ละ ๔-๖ ราย เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ประเด็นปัญหาในส่วน
ของกลุ่มนั้น ในตอนท้ายเมื่อมีการน าเสนอและแลกเปลี่ยนผลการศึกษาวิเคราะห์ของแต่ละกลุ่ม
ร่วมกัน จะก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนความเห็นและข้อมูล ก่อให้เกิดการเรียนรู้ และก่อให้เกิดเป็น
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ซึ่งก็ถือว่าเป็นการพัฒนาวิชาชีพอีกรูปแบบหนึ่ง 

๕.  รูปแบบการสืบค้นหรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (inquiry/action research 
model) เป็นความพยายามที่จะแก้ปัญหาหรือหาคา ตอบในข้อค าถามที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งอาจกระท า ได้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม หรือระดับโรงเรียน และสามารถกระทา ได้หลาย
วิธีการ แต่โดยทั่วไปจะมีขั้นตอนดังนี้ ๑) ก าหนดหรือเลือกปัญหาหรือค าถามที่สนใจ ๒) รวบรวม 
จัดท า และแปลความในข้อมูลสารสนเทศท่ีเกี่ยวข้องกับปัญหานั้น ๓) ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ๔) ก าหนดทางเลือกเพ่ือการปฏิบัติ และ ๕) ลงมือปฏิบัติและสรุปเป็นเอกสาร 

๖.  รูปแบบการพัฒนาตนเอง (individually guided activities model)  
โดยแต่ละบุคคลจะก าหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง  แล้วเลือกกิจกรรมเพ่ือการ
ปฏิบัติที่เชื่อว่าจะช่วยให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นรูปแบบที่มีข้อตกลงเบื้องต้นว่า บุคคลสามารถจะตัดสิน
                                                           

๕๒  Sparks, D. & Loucks-Horsley, S.,”Five models of development for teacher”, Journal 
of Staff Development, 10(4) . (1989)., pp. 40-57. 



๓๒ 

 

ถึงความต้องการจ าเป็นในการเรียนรู้ของตนเองได้ดีที่สุด สามารถที่จะก าหนดทิศทางและริเริ่มการ
เรียนรู้ด้วยตนเองได้และมีแรงจูงใจในตนเองได้มากขึ้นจากการที่ได้มีโอกาสได้ริเริ่มและวางแผนใน
กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตัวเขาเอง อย่างไรก็ตาม รูปแบบแบบนี้อาจมีจุดอ่อนที่อาจจะขาดการมีส่วน
ร่วมหรือการแลกเปลี่ยนกับบุคคลอ่ืน ดังนั้นจึงควรออกแบบให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคคลอ่ืน
ด้วย 

๗.  รูปแบบการเป็นพ่ีเลี้ยง (mentoring model) นิยมจับคู่กันระหว่างผู้ที่มี
ประสบการณ์และประสบผลส าเร็จแล้วกับบุคคลที่เริ่มงานใหม่หรือที่มีประสบการณ์น้อยกว่า โดยให้มี
การอภิปรายกันถึงจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและกลยุทธ์ที่จะให้
การปฏิบัติที่มีประสิทธิผล การสะท้อนถึงวิธีการที่ใช้กันอยู่ การสังเกตการณ์ท างาน และการใช้เทคนิค
เพ่ือการปรับปรุงแก้ไข 

นอกจากนี้ยังมีการจ าแนกรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะในรูปแบบอ่ืน โดย
แบ่งเป็น ๕ รูปแบบ๕๓ ดังนี้  

๑.  รูปแบบการพัฒนาตนเอง (individually guided staff development 
model)  

๒.  รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน (observation/ assessment model)  
๓.  รูปแบบการให้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง 

(involvement in a development / improvement process model)  
๔.  รูปแบบการฝึกอบรม (training model) และ  
๕.  รูปแบบการสืบค้น (inquiry model) 
หรือรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ ๖ รูปแบบ๕๔ ดังต่อไปนี้  
๑.  การพัฒนาด้วยระบบพ่ีเลี้ยง  
๒.  การจัดปฐมนิเทศ  
๓.  การจัดท าคู่มือ  
๔.  การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  
๕.  การฝึกอบรมและ  
๖.  การศึกษาดูงาน 
มีผู้เสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะไว้อีก ๓ ลักษณะ ๕๕ คือ 
๑.  ให้การศึกษา และส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง (self-development) มีวิธีการ

ต่างๆ ดังนี้ 

                                                           
๕๓ Hughes, A.L., “ Phylogenies of developmentally important proteins do not support the 

hypothesis of two rounds of genome duplication early in vertebrate history”, Journal of 
Molecular Evolution, 48(5), (1999),  pp. 595 – 579. 

๕๔ Seldin, P., Evaluating and developing administrative performance, (San Francisco: 
Jossey-Bass Inc., 1988), p. 178. 

๕๕ สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง , เทคนิคการจัดฝึกอบรม,  (กรุงเทพฯ: สมาคมส่งเสริม
เทคโนโลยี (ไทย- ญี่ปุ่น), ๒๕๕๐), หน้า ๘๐. 



๓๓ 

 

(๑)  ใช้บทเรียนส าเร็จรูป 
(๒)  การศึกษาทางไกล 
(๓)  การจัดท าวารสารวิชาการในสาขาอาชีพ 
(๔)  ศึกษาจากเอกสาร คู่มือการท างาน 
(๕)  ศึกษาจากสื่อโสตทัศนูปกรณ์ต่างๆ 
(๖)  ให้การศึกษาเพ่ิมเติมในระยะสั้นและระยะยาว 
(๗)  ส่งเอกสารให้สรุป รายงานและเสนอ 
(๘)  การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ 

๒.  ให้การฝึกอบรมและการพัฒนา (training and development) มีรูปแบบ
ต่างๆ คือ 

(๑)  จัดโครงการฝึกอบรมภายในองค์การ 
(๒)  ส่งเข้าอบรมสถาบันภายนอก 
(๓)  วางแผนโครงการฝึกอบรมประจ าปี 
(๔)  วางแผนการฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรตามความจ าเป็น 
(๕)  พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนการและเทคโนโลยี 
(๖)  ใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบผสมผสานและการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่ 
(๗)  ใช้หลักสูตรอบรมในการประเมินผลงาน การเลื่อนขั้น และการโยกย้าย 
(๘)  สร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยกิจกรรม/เกมต่างๆ 

๓. การพัฒนาในงาน (in-service development) มีวิธีการต่างๆ คือ 
(๑)  การรักษาราชการแทน 
(๒)  ท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการ 
(๓)  ให้ความร่วมมือคณะกรรมการ 
(๔)  การจัดตั้งกลุ่มร่วมกิจกรรม 
(๕)  การให้ค าปรึกษาหารือ 
(๖)  การให้ออกไปสังเกตการณ์ 
(๗)  การมีเพ่ือนร่วมงานที่มีประสิทธิภาพ 
(๘)  การเป็นตัวอย่างที่ดี 
(๙)  การเสนอแนะให้น าไปประยุกต์ใช้ 
(๑๐)  การศึกษาดูงาน 
(๑๑)  การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
(๑๒)  การสอนงาน แนะนา 
(๑๓)  การฝึกอบรมในงาน 
(๑๔)  การมอบหมายงาน 

 

สรุป รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพหรือการพัฒนาสมรรถนะนั้นมีการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบไปจากเดิม ที่มีการวางแผนจากส่วนกลาง มีมุมมองที่แคบ เป็นลักษณะโครงการเดี่ยวที่มุ่งท า
เพ่ือให้เสร็จสิ้นภารกิจ เน้นที่การเปลี่ยนแปลงระบบ แก้ปัญหาส าหรับบุคลากรรายบุคคล ริเริ่มโดย



๓๔ 

 

ฝ่ายบริหาร เปลี่ยนเป็นลักษณะของการวางแผนร่วมกัน มีการพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่อง 
ทั้งเป็นแบบทางการและไม่ทางการ เน้นแนวคิดการอบรมแนวใหม่ ซึ่งได้แก่ ทักษะ แรงจูงใจ น าไป
ปฏิบัติและทักษะสามารถพัฒนาได้จากการฝึกอบรม การเรียนรู้เกิดจากศักยภาพ แรงจูงใจของผู้เรียน 
รวมถึงมีรูปแบบหลากหลาย ในการวิจัยครั้งนี้ จะใช้การฝึกอบรมเป็นรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ สรุปรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังแสดงในตารางที่ ๒.๔ 
 
ตารางท่ี ๒.๔ สรุปรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ , 
(๒๕๔๘, หน้า ๕) 

บริหารการพัฒนาด้วยกลยุทธ์เชิงรุกมากกว่าเชิงรับ หน่วยงานต้อง
คิดล่วงหน้าว่าจะต้องจัดการพัฒนาเรื่องใดบ้างตามความสามารถ
หรือสมรรถนะที่ต้องการเพ่ือจะได้จัดโปรแกรมหรือหลักสูตรการ
พัฒนาให้สอดคล้องกับความสามารถที่ก าหนดขึ้น 

วิโรจน ์สารรัตนะ,  
(๒๕๕๑, หน้า ๓-๕) 

การพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ทั้งเป็นแบบทางการและ
ไม่ทางการ โดยจะพัฒนาทั้งบทบาทและวิชาชีพ และเน้นการ
ประเมินระบบและประเมินตนเอง 

Castetter, W.B. & Young, 
P.I. (2000). 

แนวทางการพัฒนาวิชาชีพแบบใหม่นั้น จะเป็นการด าเนินการที่ใช้
หลักการจากล่างขึ้นบน มีมุมมองที่กว้างขวางครอบคลุม เป็น
โปรแกรมที่มีปฏิสัมพันธ์และส่งผลซึ่งกันและกัน มุ่งเน้นที่ผู้รับการ
พัฒนา เปลี่ยนแปลงระบบและบุคลากร วางแผนในระดับหน่วยงาน
ผู้ปฏิบัติพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือให้ แก้ปัญหาตนเองได้เน้นทั้ง
รายบุคคลและกลุ่มมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคล กลุ่ม
บุคคลและระบบ 

วิโรจน ์สารรัตนะ,  
(๒๕๕๑, หน้า ๓-๕) 

การพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ทั้งเป็นแบบทางการและ
ไม่ทางการ โดยจะพัฒนาทั้งบทบาทและวิชาชีพ และเน้นการ
ประเมินระบบและประเมินตนเอง 

Lynton, R.P & Pareek, U. 
(1997). 

เน้นแนวคิดการอบรมแนวใหม่ ซึ่งได้แก่ ทักษะ แรงจูงใจ น าไป
ปฏิบัติและทักษะสามารถพัฒนาได้จากการฝึกอบรม การเรียนรู้เกิด
จากศักยภาพ แรงจูงใจของผู้เรียน วิธีการและศักยภาพของวิทยากร
หรือผู้ฝึกอบรม การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเป็นผลมาจากการเรียนรู้ของ
แต่ละบุคคล บรรทัดฐานของกลุ่มท างานและบรรยากาศทั่วไปของ
องค์การ 

Guskey, and M. 
Huberman (eds.), (2000) 

๑. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย 
๒. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการต่อเนื่อง 
๓ การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการเชิงระบบ 

 



๓๕ 

 

 
ตารางท่ี ๒.๔ สรุปรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

สมชาติ กิจยรรยง และอร
จรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง. ( ๒๕๕๐). 

รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. ให้การศึกษา และส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง 
๒. ให้การฝึกอบรมและการพัฒนา 
๓. การพัฒนาในงาน 

Hughes, A.L.  
(1999, p. 595-579) 
 

รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
 ๑. รูปแบบการพัฒนาตนเอง 
 ๒. รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน 
 ๓. รูปแบบการให้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการ 
     ปรับปรุง 
 ๔. รูปแบบการฝึกอบรม 
 ๕. รูปแบบการสืบค้น 

Sparks, D. & Loucks-
Horsley, S.  
(1989, p 40-57). 

รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑.  รูปแบบการฝึกอบรม 
๒.  รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน 
๓.  รูปแบบการให้ มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการ 

 ปรับปรุง 
๔.  รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม 
๕.  รูปแบบการสืบค้นหรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
๖.  รูปแบบการพัฒนาตนเอง 
๗.  รูปแบบการเป็นพี่เลี้ยง 

Seldin, P. (1988). รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. การพัฒนาด้วยระบบพ่ีเลี้ยง  
๒. การจัดปฐมนิเทศ  
๓. การจัดท าคู่มือ  
๔. การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  
๕. การฝึกอบรม 
๖. การศึกษาดูงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 



๓๖ 

 

ตารางท่ี ๒.๔ สรุปรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ , 
(๒๕๔๘, หน้า ๕) 

บริหารการพัฒนาด้วยกลยุทธ์เชิงรุกมากกว่าเชิงรับ หน่วยงานต้อง
คิดล่วงหน้าว่าจะต้องจัดการพัฒนาเรื่องใดบ้างตามความสามารถ
หรือสมรรถนะที่ต้องการเพ่ือจะได้จัดโปรแกรมหรือหลักสูตรการ
พัฒนาให้สอดคล้องกับความสามารถที่ก าหนดขึ้น 

Castetter, W.B. & 
Young, P.I. (2000). 

แนวทางการพัฒนาวิชาชีพแบบใหม่นั้น จะเป็นการด าเนินการที่ใช้
หลักการจากล่างขึ้นบน มีมุมมองที่กว้างขวางครอบคลุม เป็น
โปรแกรมที่มีปฏิสัมพันธ์และส่งผลซึ่งกันและกัน มุ่งเน้นที่ผู้รับการ
พัฒนา เปลี่ยนแปลงระบบและบุคลากร วางแผนในระดับหน่วยงาน
ผู้ปฏิบัติพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือให้ แก้ปัญหาตนเองได้เน้นทั้ง
รายบุคคลและกลุ่มมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคล กลุ่ม
บุคคลและระบบ 

Lynton, R.P & Pareek, 
U. (1997). 

เน้นแนวคิดการอบรมแนวใหม่ ซึ่งได้แก่ ทักษะ แรงจูงใจ น าไป
ปฏิบัติและทักษะสามารถพัฒนาได้จากการฝึกอบรม การเรียนรู้เกิด
จากศักยภาพ แรงจูงใจของผู้เรียน วิธีการและศักยภาพของวิทยากร
หรือผู้ฝึกอบรม การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเป็นผลมาจากการเรียนรู้ของ
แต่ละบุคคล บรรทัดฐานของกลุ่มท างานและบรรยากาศทั่วไปของ
องค์การ 

Guskey, and M. 
Huberman (eds.), 
(2000) 

๑. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย 
๒. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการต่อเนื่อง 
๓. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการเชิงระบบ 

Sparks, D. & Loucks-
Horsley, S.  
(1989, pp 40-57). 

รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. รูปแบบการฝึกอบรม 
๒. รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน 
๓. รูปแบบการให้ มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการ

ปรับปรุง 
๔. รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม 
๕. รูปแบบการสืบค้นหรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
๖. รูปแบบการพัฒนาตนเอง 
๗. รูปแบบการเป็นพี่เลี้ยง 

 
 
 



๓๗ 

 

ตารางท่ี ๒.๔ สรุปรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

สมชาติ กิจยรรยง และอร
จรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง.  
( ๒๕๕๐). 

รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. ให้การศึกษา และส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง 
๒. ให้การฝึกอบรมและการพัฒนา 
๓. การพัฒนาในงาน 

Hughes, A.L.  
(1999, pp. 595-579) 

รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. รูปแบบการพัฒนาตนเอง 
๒. รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน 
๓. รูปแบบการให้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการ

ปรับปรุง 
๔. รูปแบบการฝึกอบรม 
๕. รูปแบบการสืบค้น 

Seldin, P. (1988). รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. การพัฒนาด้วยระบบพ่ีเลี้ยง  
๒. การจัดปฐมนิเทศ  
๓. การจัดท าคู่มือ  
๔. การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  
๕. การฝึกอบรม 
๖. การศึกษาดูงาน 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ , 
(๒๕๔๘, หน้า ๕) 

บริหารการพัฒนาด้วยกลยุทธ์เชิงรุกมากกว่าเชิงรับ หน่วยงานต้อง
คิดล่วงหน้าว่าจะต้องจัดการพัฒนาเรื่องใดบ้างตามความสามารถ
หรือสมรรถนะที่ต้องการเพ่ือจะได้จัดโปรแกรมหรือหลักสูตรการ
พัฒนาให้สอดคล้องกับความสามารถที่ก าหนดขึ้น 

Castetter, W.B. & Young, 
P.I. (2000). 

แนวทางการพัฒนาวิชาชีพแบบใหม่นั้น จะเป็นการด าเนินการที่ใช้
หลักการจากล่างขึ้นบน มีมุมมองที่กว้างขวางครอบคลุม เป็น
โปรแกรมที่มีปฏิสัมพันธ์และส่งผลซึ่งกันและกัน มุ่งเน้นที่ผู้รับการ
พัฒนา เปลี่ยนแปลงระบบและบุคลากร วางแผนในระดับหน่วยงาน
ผู้ปฏิบัติพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือให้ แก้ปัญหาตนเองได้เน้นทั้ง
รายบุคคลและกลุ่มมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคล กลุ่ม
บุคคลและระบบ 

 
 
 



๓๘ 

 

ตารางท่ี ๒.๔ สรุปรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Lynton, R.P & Pareek, U. 
(1997). 

เน้นแนวคิดการอบรมแนวใหม่ ซึ่งได้แก่ ทักษะ แรงจูงใจ น าไป
ปฏิบัติและทักษะสามารถพัฒนาได้จากการฝึกอบรม การเรียนรู้
เกิดจากศักยภาพ แรงจูงใจของผู้เรียน วิธีการและศักยภาพของ
วิทยากรหรือผู้ฝึกอบรม การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเป็นผลมาจากการ
เรียนรู้ของแต่ละบุคคล บรรทัดฐานของกลุ่มท างานและ
บรรยากาศทั่วไปขององค์การ 

Guskey, and M. 
Huberman (eds.), (2000) 

๑. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย 
๒. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการต่อเนื่อง 
๓. การพัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการเชิงระบบ 

Sparks, D. & Loucks-
Horsley, S.  
(1989, pp 40-57). 

รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. รูปแบบการฝึกอบรม 
๒. รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน 
๓. รูปแบบการให้ มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการ
ปรับปรุง 
๔. รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม 
๕. รูปแบบการสืบค้นหรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
๖. รูปแบบการพัฒนาตนเอง 
๗. รูปแบบการเป็นพี่เลี้ยง 

Hughes, A.L.  
(1999, pp. 595-579) 

รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. รูปแบบการพัฒนาตนเอง 
๒. รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน 
๓. รูปแบบการให้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการ
ปรับปรุง 
๔. รูปแบบการฝึกอบรม 
๕. รูปแบบการสืบค้น 

Seldin, P. (1988). รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. การพัฒนาด้วยระบบพ่ีเลี้ยง  
๒. การจัดปฐมนิเทศ  
๓. การจัดท าคู่มือ  
๔. การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  
๕. การฝึกอบรม 
๖. การศึกษาดูงาน 

 



๓๙ 

 

ตารางท่ี ๒.๔ สรุปรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

สมชาติ กิจยรรยง และอร
จรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง. ( ๒๕๕๐). 

รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะ 
๑. ให้การศึกษา และส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง 
๒. ให้การฝึกอบรมและการพัฒนา 
๓. การพัฒนาในงาน 
 

 

๒.๒ แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 
ในการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอแยกเป็นหัวข้อ

ย่อย เพื่อสะดวกในการน าเสนอ ดังนี้ 
๒.๒.๑ ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ 
๒.๒.๒ แนวคิดการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ 
๒.๒.๓ ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ 
 
๒.๒.๑ ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ 
Competency มีความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถ หรือสมรรถนะใน

ภาษาอังกฤษมีค าที่มีความหมายคล้ายกันอยู่หลายค าได้แก่ capability, ability, proficiency, 
expertise, skill, fitness, aptitude โดยส านักงาน ก.พ. ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่ในบาง
องค์การใช้ค าว่า “ความสามารถ” การน าความหมายของ Competency ไปใช้ในทางวิชาการ การ
ก าหนดความหมายของ Competency มีหลายความหมาย ซึ่งมีนักวิชาการชาวต่างชาติ๕๖ ให้
ความหมายไว้ว่า “an underlying characteristic of the person which could be a motive, 
trait, skill, aspect of one’s self-image or social role or a body of knowledge which he 
or she uses” หรืออาจกล่าวว่า competency ควรจะเป็นสิ่งที่แยกระหว่าง superior และ 
average คือ สามารถบอกได้ว่าใครเป็นคนที่มีผลงานโดดเด่นหรือปานกลาง สมรรถนะ เป็นความรู้ 
(knowledge) ทักษะ (skill) และคุณลักษณะ (attributes) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง 
(job roles) ให้ประสบความส าเร็จ โดยมีความโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ในเชิงพฤติกรรม เช่น สามารถ
ปฏิบัติงานได้มากกว่าเพ่ือนร่วมงาน ในสถานการณ์ที่หลากหลายกว่าได้ผลงานที่ดีกว่า๕๗ และเป็น
องค์ประกอบ (cluster) ของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes)       

                                                           
๕๖ Richard E. Boyatzis, "Competencies in the 21st century", Journal of Management 

Development, Vol. 27Iss: 1, 2008, pp.5–12. 
๕๗David Mc Clellandอ้างใน คนึงนิจ อนุโรจน์, ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนักพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ กองทัพอากาศ, (ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๑), หน้า๓๒. 
 



๔๐ 

 

ของปัจเจกบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของการท างานของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาท หรือ
ความรับผิดชอบซึ่งสัมพันธ์กับผลงานและสามารถวัดค่าเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน และสามารถ
พัฒนาได้ โดยการฝึกอบรม รวมทั้งเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงาน
คน อื่นๆ ในองค์กร  

นอกจากนี้ยังอาจกล่าวได้ว่า สมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถในการปรับใช้
กระบวนทัศน์ (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลในองค์การ หรือความสามารถหรือ
สมรรถนะของผู้ด ารงต าแหน่งงานที่งานนั้นๆ ต้องการค าว่า Competency นี้ไม่ได้หมายถึงเฉพาะ
พฤติกรรมแต่มองลึกไปถึงความเชื่อทัศนคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนด้วยผู้ที่ริ เริ่มการใช้ค าว่า 
Competency คือ David McClelland ซึ่งเป็นผู้ก่อตั้งบริษัท Hay McBerเขาได้เขียนบทความเรื่อง 
Testing for Competence Rather than for Intelligence ในปี ๑๙๗๓ กล่าวกันว่านี่เป็น
จุดเริ่มต้นของการพัฒนา Competency ให้เป็นอีกทางเลือกหนึ่งนอกเหนือไปจากการวัดเชาวน์
ปัญญา ในการศึกษาจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากร มักใช้ค าว่า KSAO เป็นค าย่อที่แสดง
คุณลักษณะของบุคคลที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดย K หมายถึง Knowledge (ความรู้) S 
หมายถึง Skill (ทักษะ) A หมายถึง Ability (ความสามารถ) และ O หมายถึง Other Characteristic 
(คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกับการท างาน) ค าถามคือ Competency มีอะไรใหม่นอกเหนือไปจาก 
KSAO หรือไม่ กล่าวกันว่าโดยความหมายและเนื้อหาแล้ว Competency ไม่ได้ต่างจาก KSAO 

แต่ความแตกต่างอยู่ที่ Competency เปลี่ยนการเน้นการวิเคราะห์คนมากกว่าการ
วิเคราะห์งานเพื่อให้สอดคล้องกับรูปแบบองค์การสมัยใหม่ที่เน้นการท างานเป็นโครงการและลักษณะ
งานที่กว้างและหลากหลาย ซึ่งบริษัทเฮย์กรุ๊ปให้ความหมายของ Competency คือ คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานที่โดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆโดยบุคลากรเหล่านี้
แสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆในสถานการณ์ที่หลากหลายกว่า 
และได้ผลงานดีกว่าผู้อ่ืน จะเห็นได้ว่า Competency คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ถ้าเช่นนั้น
ความรู้ทักษะ และความสามารถไม่ใช่ Competency เช่นกันแต่บริษัทเฮย์กรุ๊ปแยกออกไว้ต่างหาก
เนื่องจากความรู้ทักษะ และความสามารถต่างๆ นั้นเป็นสิ่งที่วัดได้ง่ายและตรงไปตรงมาขณะที่
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเป็นสิ่งที่ซับซ้อนกว่า และวัดได้ยากการแยกสองส่วนออกจากกันจะท าให้
ง่ายต่อการบริหารจัดการนั่นเองที่มาของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้นมาจากแรงผลักดันเบื้องลึก 
(Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณ์ภายใน (Self-Image) และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม 
(Social Role) ที่แต่ละบุคคลมีความแตกต่างกันท าให้แสดงพฤติกรรมในการท างานที่ต่างกันกล่าวกัน
ว่าการให้ความส าคัญกับคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม คือการเลือกคนที่มีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่
เหมาะสมเข้า มาท างาน การพัฒนาและท าให้บุคลากรในองค์การมีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่พึง
ประสงค์ จะท าให้ องค์การมีการพัฒนาในลักษณะที่ยั่งยืนกว่าการเน้นเพียงผลการปฏิบัติงานในเชิง
ปริมาณเพียงอย่างเดียว 



๔๑ 

 

ส านักงาน ก.พ. ร่วมกับบริษัทเฮย์กรุ๊ปได้จัดท า Competency Model ของระบบ
ราชการไทยจากข้อมูลหลายแหล่งด้วยกัน๕๘ กล่าวคือ 

๑) การจัดท า Competency Expert Panel Workshops จ านวน ๑๖ ครั้ง โดย
ผู้เชี่ยวชาญในแต่ละกลุ่มงานได้มาร่วมประชุมและให้ความเห็นเกี่ยวกับ Competency ที่จ าเป็นใน
แต่ละกลุ่มงานนอกจากนี้ยังมีการเก็บข้อมูลาจากประสบการณ์จริงในการท างานของข้าราชการแต่ละ
ท่านที่เข้าร่วมประชุมในครั้งนั้นด้วยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์งานที่เรียกว่า Critical Incident 

๒) ข้อมูลจากแบบส ารวจลักษณะงานที่ส่งออกไปให้ข้าราชการตอบจ านวนกว่า 
๖๐,๐๐๐ ชุดทั่วประเทศ 

๓) ข้อมูลจาก Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษัทเฮย์กรุปซึ่งเป็น
ข้อมูล Competency Best Practice ขององค์การภาครัฐในต่างประเทศข้อมูลทั้งสามส่วนนี้เป็น
ที่มาของต้นแบบสมรรถนะหรือ Competency Model ส าหรับระบบราชการไทย 

วัตถุประสงค์ของการก าหนดต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) 
ส าหรับระบบราชการพลเรือนไทยเพ่ือสร้างแบบสมรรถนะ (Competency) ให้ภาค

ราชการพลเรือน โดยเฉพาะส าหรับใช้ในการบริหารและประเมินผลงาน ตลอดจนพัฒนาศักยภาพใน
ระยะยาว ซึ่งในด้านแบบสมรรถนะประกอบไปด้วยสมรรถนะ ๓ ส่วน คือ 

๑)  สมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการท้องถิ่นทุกกลุ่มงาน 
๒)  สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓)  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานซึ่งแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มงาน 
สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะที่ข้าราชการท้องถิ่นทุกประเภท และระดับต าแหน่งจ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการ

หล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ประกอบด้วยสมรรถนะ ๗ 
ด้าน๕๙ คือ 

 ๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
 ๒. การบริการที่ดี  
 ๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
 ๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 ๕. การท างานเป็นทีม 
 ๖. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
 ๗. ภาวะผู้น า 
ค าอธิบายสมรรถนะหลัก 
๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ค าจ ากัดความ : ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่   

                                                           
๕๘ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน . อ้างแล้ว.  
๕๙กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น,คูมือ ค าอธิบายสมรรถนะของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

เอกสารเผยแพร่, (กรุงเทพฯ กองการเจาหนาที่กลุมงานวางแผนอัตราก าลังและระบบงาน, ๒๕๔๘), หน้า ๗. 



๔๒ 

 

โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการ
ก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน คือการมีความมานะ
อดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็น
สิ่งที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพในงาน เพ่ือบริหารจัดการและทุ่มเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากรเพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามที่วางแผนไว้ 

๒) บริการที่ดี 
ค าจ ากัดความ : ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการ ให้บริการต่อ

ประชาชนข้าราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง คือพฤติกรรมที่แสดงออกมาจากภายในและ
สะท้อนออกมาเป็นผลของงานที่ดี การให้บริการและการท างานเพ่ือตอบสนองความคาดหวังและ
ความต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อน หลากหลายและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การ
รับฟังความต้องการ ข้อคิดเห็นจากผู้ใช้บริการและน ามาปรับปรุงพัฒนาการให้บริการโดยการเก็บ
ข้อมูลความต้องการ ความคาดหวังต่อลูกค้า  

๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ค าจ ากัดความ : ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่

ราชการด้วยการศึกษาค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ต้องรู้จักรับผิดชอบต่องานที่
ได้รับมอบหมายจนงานนั้นๆ ส าเร็จ ไม่เกี่ยง หลบเลี่ยง หรือเลือกงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
ท างานด้วยความอุตสาหะโดยค านึงถึงประโยชน์และความพึงพอใจของผู้รับบริการ ไม่เบียดเบียน 
เอาเปรียบ หรือผลักภาระรับผิดชอบให้เพ่ือนร่วมงาน ก าหนดขั้นตอน แผนการท างาน และเสนอ
แนวทางป้องกันและปรับปรุงข้อผิดพลาดในงานที่ตนรับผิดชอบ 

๔) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 
ค าจ ากัดความ : การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย

คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้องตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวินัย 
ซื่อตรง ไม่คดโกง ไม่ใช้เวลาและทรัพย์สินของหน่วยงานเพ่ือประโยชน์ของตนเอง รักษาวาจา พูด
ความจริง ตรงไปตรงมา ไม่บิดเบือนอ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง  

๕) การท างานเป็นทีม 
ค าจ ากัดความ : ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน หรือ

ส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถใน 
การสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมความเข้าใจในบทบาท และหน้าที่ของตนเองในฐานะ
ที่เป็นสมาชิกหนึ่งของทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน การแก้ไขปัญหา และการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์และความคิดเห็นต่างๆ กับสมาชิกในทีม เพ่ือรับรู้ถึงเป้าหมาย และความคืบหน้าของ
งาน 

๖) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
ค าจ ากัดความ : ความสามารถในการเข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจตามกฎหมาย และ
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อ านาจที่ไม่เป็นทางการ ในองค์กรของตนและองค์กรอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่
ให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถที่จะคาดการณ์ได้ว่านโยบายภาครัฐ แนวโน้มทางการเมือง 
เศรษฐกิจสังคม เทคโนโลยี ความสามารถในการวางแผน และการวิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคที่
อาจเกิดขึ้นไว้ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบข้อมูลและรายละเอียดต่างๆ ทั้ ง
ของตนเองและผู้อ่ืนได้ ตลอดจนเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้น จะมีผลต่อองค์กรอย่างไร อธิบายให้เพ่ือน
ร่วมงานเข้าใจถึงปัญหาและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการท างานที่ผิดพลาด 

๗) ภาวะผู้น า 
ค าจ ากัดความ : แสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อตนเอง ทีมงานและองค์กร สามารถเป็น

ผู้น าทีมที่ได้รับการยอมรับโดยจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย บังคับ
บัญชาทีมงานอย่างเสมอภาคและยุติธรรม ด าเนินกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิดขวัญก าลังใจ 
และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานอย่างต่อเนื่อง ผู้น าควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
ท างานให้กับลูกน้อง เพราะคนเรานั้นมักเชื่อถือและคล้อยตามสิ่งที่เห็นมากกว่าสิ่งที่ได้ยินได้ฟัง       
มีความสามารถในการดึงส่วนดีของลูกน้องแต่ละคนออกมาใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรได้อย่างถูกต้อง 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  
สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  คือ สมรรถนะที่ข้าราชการท้องถิ่นในต าแหน่งประเภทบริหาร

และอ านวยการซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๔ สมรรถนะ ได้แก่ การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการ
เป็นผู้น า ความสามารถในการพัฒนาคน และการคิดเชิงกลยุทธ์ 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภทและระดับ

ต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ เพื่อสนับสนุน และส่งเสริมให้ข้าราชการท้องถิ่นท่ีด ารงต าแหน่งในสายงาน
นั้น สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๒๒ สมรรถนะ เช่น การคิดวิเคราะห์ การบริหารความเสี่ยง ความเข้าใจ
พ้ืนที่และการเมืองท้องถิ่น ความคิดสร้างสรรค์ ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ เป็นต้น 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการท างาน (Competency) เกิดขึ้น
ในช่วงต้นของศตวรรษที่ ๑๙๗๐ โดยนักวิชาการชื่อ David McClelland ซึ่งได้ท าการศึกษาวิจัยว่า
ท าไมบุคลากรที่ท างานในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกต่างกัน McClelland จึงท าการศึกษา
วิจัย โดยแยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช้แล้วจึง
ศึกษาว่าบุคลากรทั้ง๒กลุ่มมีผลการท างานที่แตกต่างกันอย่างไรผลการศึกษาท าให้สรุปได้ว่า บุคลากร
ที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรียกว่าสมรรถนะ (Competency)๖๐ และในปีค.ศ.๑๙๗๓ 
McClelland ได้เขียนบทความวิชาการเรื่อง “Testing for Competence ratherthan 
Intelligence” ซึ่งถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของ
คนว่าเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg) 
 
                                                           

๖๐จิรประภา อัครบวร, สร้างคนสร้างผลงาน, (กรุงเทพมหานคร: ก.พลพิมพ์ (๑๙๙๖), ๒๕๔๙), หน้า ๕๘ 
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ภาพที่ ๒.๒ แบบจ าลองภูเขาน้ าแข็ง (The Iceberg Model) 
 

จากภาพที่ ๒.๓ สามารถอธิบายได้ว่าคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขา
น้ าแข็งที่ลอยอยู่ในน้ าโดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ าซึ่งสามารถสังเกต และวัดได้ง่าย
ได้แก่ ความรู้สาขาต่างๆ ที่ได้เรียนมา (Knowledge) และส่วนของทักษะ ได้แก่ความเชี่ยวชาญความ
ช านาญพิเศษด้านต่างๆ (Skill) ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่จมอยู่ใต้น้ าซึ่งเป็นส่วนที่มีปริมาณ
มากกว่านั้นเป็นส่วนที่ไม่อาจสังเกตได้ชัดเจน และวัดได้ยากกว่าเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลมากกว่าได้แก่บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social role) ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง 
(Self-image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนที่อยู่เหนือน้ าเป็นส่วนที่มี
ความสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาของบุคคลซึ่งการที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้องค์ความรู้ต่างๆ
และทักษะได้นั้นยังไม่เพียงพอที่จะท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นจึงจ าเป็นต้องมีแรงผลักดัน
เบื้องลึกคุณลักษณะส่วนบุคคลภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเองและบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม
อย่างเหมาะสมด้วยจึงจะท าให้บุคคลกลายเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นได้ 

ความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบ่งได้ตาม
วัตถุประสงค์ของการท าไปใช้งานได้ ๒ กลุ่ม ได้แก่ สมรรถนะตามแนว British approach ซึ่งมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้ประกาศนียบัตรรับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากรโดยจะก าหนดจาก
มาตรฐานผลการปฏิบัติงานที่สามารถยอมรับได้ของงาน และวิชาชีพนั้นสมรรถนะในแนวคิดจึงเป็น
การก าหนดเฉพาะงานและเป็นไปตามวิชาชีพส่วนสมรรถนะตามแนว American approach จะมี
วัตถุประสงค์เพ่ือการพัฒนาบุคลากรก าหนดจากพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีซึ่งการพัฒนา
บุคลากรนี้จะต้องเป็นไปตามแนวทางที่องค์การต้องการจะเป็นสมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงไม่สามารถ
ลอกเลียนกันได้เพราะแต่ละองค์การย่อมมีความต้องการบุคลากรที่มีลักษณะแตกต่างกันส าหรับการ
ให้ความหมายของค าว่าสมรรถนะตามแนวคิด American approach มีดังนี้สมรรถนะหมายถึงสิ่งที่
มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของงาน
ภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การและท าให้บุคคลมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ๖๑ รวมถึงเป็น

                                                           
๖๑Boyatizis, R.E., The Competent Manager, (New York: McGraw-Hill, 1982) pp. 58. 
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ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการท างาน๖๒

รวมถึงสมรรถนะเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผล
ของเกณฑ์ที่ใช้ หรือการปฏิบัติงานที่ได้ผลการท างานที่ดีขึ้นกว่าเดิมและยังได้ขยายความหมายของ
สมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของแต่ละบุคคล (Underlying  characteristic) ที่มี
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้ (Criterion reference) และ/หรือการ
ปฏิบัติงานที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน๖๓ (Superior performance) สามารถอธิบายรายละเอียด
เพ่ิมเติมได้ตามภาพต่อไปนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ ๒.๓ ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานที่ต้องการ๖๔ 
๑. แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดหรือต้องการอย่างแท้จริงซึ่งจะเป็นแรงขับใน

การก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพ่ือแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือการตอบสนองต่อ
เป้าหมายหรือการถอยออกไปจากสิ่งต่างๆเหล่านั้น 

๒. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึง
การตอบสนองของบุคคลต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ที่เผชิญ 

๓. แนวคิดของตนเอง (Self-concept) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม 
(Value) และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self-image) ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจที่ท าให้ 

 
เกิดพฤติกรรมและท าให้สามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ

ในช่วงระยะสั้นๆ ได ้
๔. ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของข้อมูลหรือเนื้อหาเฉพาะด้านที่บุคคลใดบุคคล

                                                           
๖๒Mitrani, A., Dalziel, M., and Fitt, D., Competency based human resource 

management: Value driven strategies for recruitment, development, and reward. (London: 
McGraw-Hill, 1992), pp,11. 

๖๓ Spencer & Spencer, Competence at Work: Models for Superior Performance. 
(New York: John Wiley & Sons, 1993), pp.11. 

๖๔Ibid., pp.11. 
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หนึ่งครอบครองอยู่ 
๕.ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวข้องกับด้านกายภาพ   

การใช้ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิดวิเคราะห์ ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผลหรือการ
วางแผนในการจัดการและในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซ้อนของข้อมูลได้ 

คุณลักษณะของสมรรถนะทั้ง ๕ คุณลักษณะนี้สามารถน ามาจัดกลุ่มภายใต้เกณฑ์ของ
พฤติกรรมที่แสดงออกและสังเกตเห็นได้ง่ายจ านวน ๒ คุณลักษณะดังนี้ 

๑. สมรรถนะที่สังเกตได้หรือเห็นได้ (Visible) ได้แก่ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
ซึ่งเป็นสมรรถนะที่มีโอกาสพัฒนาได้โดยง่าย 

๒. สมรรถนะที่อยู่ลึกลงไปหรือซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล (Hidden) ได้แก่ แรงจูงใจ 
(Motive) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) ซึ่งเป็นสมรรถนะที่ยากต่อการวัดและพัฒนา 

นอกจากนี้ยังมีสมรรถนะท่ีเรียกว่าแนวคิดของตนเอง (Self-concept) ได้แก่ 
ทัศนคติ และค่านิยมซึ่งเป็นสมรรถนะที่ปรับเปลี่ยนได้แต่ต้องใช้ระยะเวลานาน และสามารถท าได้
ด้วยการฝึกอบรมการใช้หลักจิตวิทยา หรือการสั่งสมประสบการณ์ในการพัฒนาแต่ก็เป็นสิ่งที่ท าได้
ค่อนข้างยาก และต้องใช้เวลา มีผู้กล่าวถึงสมรรถนะว่าเป็นการค้นหาสิ่งที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่
เป็นเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกว่า (Superior performance) นอกจากนี้ยังได้
ให้ความหมายของสมรรถนะในด้านอาชีพ (Occupational competency) ว่าหมายถึง 
ความสามารถ (Ability) ในการท ากิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้คาดว่ามาตรฐานในที่นี้หมายถึงองค์ประกอบของความสามารถรวมกับ
เกณฑ์การปฏิบัติงานและค าอธิบายขอบเขตงาน๖๕ รวมถึงเป็นระดับของความสามารถในการปรับ
และใช้กระบวนทัศน์ (Paradigm) ทัศนคติพฤติกรรมความรู้ และทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในองค์การบุคลากรทุก
คนควรมีความสามารถพ้ืนฐานในหน้าที่ที่เหมือนกันครบถ้วนและเท่าเทียมกันและควรพัฒนาตนเอง
ให้มีความสามารถพิเศษที่แตกต่างกันออกไปนอกเหนือจากความสามารถของงานในหน้าที่ทั้งนี้ขึ้นอยู่
กับศักยภาพระดับความสามารถทางอารมณ์ (Emotional quotient : EQ) และความสามารถทาง
สติปัญญา (Intelligence quotient: IQ)๖๖ มีการแบ่งสมรรถนะออกเป็น ๓ ประเภท๖๗ ได้แก่ 

๑. สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้
เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้
องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

๒. สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึงบุคลิกลักษณะของคนที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถ
สร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกว่ามาตรฐาน 

                                                           
๖๕Dales, M and Hes, K., Creating Training miracles, (Sydney: Prentice Hall, 1995), pp.80. 
๖๖วัฒนา พัฒนพงศ์, BSCและ KPI เพ่ือการเติบโตขององค์กรอย่างย่ังยืน, (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์วีเอส.

,๒๕๔๗),หน้า ๓๓. 
๖๗ณรงค์วิทย์ แสนทอง, มารจู้จัก COMPETENCY กันเถอะ, (กรุงเทพมหานคร: เอชอาร์ เซ็นเตอร์., 

๒๕๔๗),หน้า ๑๐-๑๑. 



๔๗ 

 

๓. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถใน
การท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น สามารถอาศัยอยู่กับแมงป่อง หรืออสรพิษได้ เป็นต้น
ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล หรือสมรรถนะในต าแหน่ง
หนึ่งๆ จะประกอบไปด้วย ๓ ประเภท ได้แก่๖๘ 

๔. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้องมีเพ่ือ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 

๕. สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถด้าน
การบริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จและสอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์วิสัยทัศน์ขององค์การ 

๖. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพที่จ าเป็นใน
การน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จโดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงานโดยสามารถจ าแนกได้๒
ส่วนย่อยได้แก่สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency)และสมรรถนะเชิงเทคนิค
เฉพาะ (Specific technical competency) 

จะเห็นได้ว่าสมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น ๒ ประเภทหลักคือสมรรถนะหลัก (Core 
competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่บุคลากรทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมีทั้งนี้เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร เช่นความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การความซื่อสัตย์ความใฝ่รู้
และความรับผิดชอบ เป็นต้น อีกประเภทหนึ่ง คือ สมรรถนะตามสายงาน (Functional 
competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ควรมีเพ่ือให้งานส าเร็จ
และได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ๖๙ ส่วนแนวคิดเรื่องสมรรถนะบุคลากรในรูปโมเดลภูเขาน้ าแข็ง 
(iceberg model) นั้นความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็งโดยส่วนที่เห็นได้
ง่าย และพัฒนาได้ง่าย คือ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ านั่นคือองค์ความรู้  และทักษะต่างๆ ที่บุคคลมีอยู่
และส่วนใหญ่ที่มองเห็นได้ยากจะอยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และ
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมส่วนที่อยู่ใต้น้ านี้จะมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมาก 
และเป็นส่วนที่พัฒนายากการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างไรขึ้นอยู่กับคุณลักษณะที่
บุคคลมีอยู่ซึ่งอธิบายในตัวแบบภูเขาน้ าแข็งคือทั้งความรู้  ทักษะ/ความสามารถ (ส่วนที่อยู่เหนือน้ า) 
และคุณลักษณะอ่ืนๆ (ส่วนที่อยู่ใต้น้ า) ของบุคคลนั้นๆ ๗๐ 

 
 
 
 
 

                                                           
๖๘จิรประภา อัครบวร,สร้างคนสร้างผลงาน, (กรุงเทพมหานคร: ก.พลพิมพ์ (๑๙๙๖), ๒๕๔๙), หน้า ๖๘. 
๖๙อธิพงศ์ ฤทธิชัย, แนวคิดเรื่องสมรรถนะ, [ออนไลน์], แหล่งที่มา:http://www.jobpub.com 

/articles/showarticle.asp?id=2213 [๒๓ เมษายน ๒๕๕๗] 
๗๐ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน .อ้างแล้ว. หน้า ๓. 



๔๘ 

 

ตารางท่ี ๒.๕ ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

RichardE.Boyatzis, 
(2008,pp.5–12) 

ลักษณะเฉพาะของบุคคล ที่เป็นแรงจูงใจลักษณะสมรรถนะ
ภาพลักษณ์ของตัวเองหรือบุคคลที่มีส่วนร่วมในสังคม 

David Mc Clelland 
(2551 หน้า 32.) 

ให้ประสบความส าเร็จ โดยมีความโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ ในเชิง
พฤติกรรม เช่น สามารถปฏิบัติงานได้มากกว่าเพ่ือนร่วมงานใน
สถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และได้ผลงานที่ดีกว่า 

Scott Parry อ้างใน 
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 
(๒๕๕๐. หน้า๕) 

สมรรถนะคือ องค์ประกอบ (cluster) ของความรู้ (knowledge) 
ทักษะ(skill) และทัศนคติ (attitudes) ของปัจเจกบุคคลที่มี
อิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของการท างานของบุคคลนั้น ๆ 
เป็นบทบาท หรือความรับผิดชอบซึ่งสัมพันธ์กับผลงานและ
สามารถวัดค่าเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน และสามารถพัฒนา
ได้โดยการฝึกอบรม 

วัฒนา พัฒนพงศ์, 
(๒๕๔๗, หน้า ๓๓๗) 

สมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถในการปรับใช้กระบวน
ทัศน์(Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และทักษะเพ่ือ
การปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลในองค์กร 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 
(๒๕๔๗, หน้า ๒๗) 

ความสามารถหรือสมรรถนะของผู้ด ารงต าแหน่งงานที่งานนั้น 
ๆ ต้องการค าว่า Competency  นี้ไม่ได้หมายถึงเฉพาะ
พฤติกรรมแต่มองลึกไปถึงความเชื่อทัศนคติ อุปนิสัยส่วนลึก
ของตนด้วย 

จิรประภา อัครบวร, 
(๒๕๔๙.หน้า ๕๘) 

บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรียกว่าสมรรถนะ
(Competency) 

ชูชัย สมิทธิไกรม, 
(๒๕๕๐, หน้า ๒๙) 

ซึ่งถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถ
อธิบายบุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ าแข็ง 
(Iceberg) 

Boyatizis,R.E. 
(1982,pp.85) 

สมรรถนะ หมายถึง สิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งถือเป็นตัวก าหนด
พฤติกรรมของบุคคลเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของงาน
ภายใต้ ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคล
มุ่งม่ันสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

Mitrani,A.,Dalziel, 
M.,andFitt,D. 

(1992.pp.11) 

สมรรถนะ เป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับ
ประสิทธิผล หรือผลการปฏิบัติงานในการท างาน 

 
 
 
 



๔๙ 

 

ตารางท่ี ๒.๕ ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Spencer & Spencer, 
(1993,pp. 11) 

สมรรถนะเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุ 
และผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้  หรือการปฏิบัติงาน
ที่ได้ผลการท างานที่ดีขึ้นกว่าเดิม และยังได้ขยายความหมายของ
สมรรถนะว่ า เป็ นคุณลั กษณะที่ ส าคัญของแต่ ละบุ คคล 
(Underlying  characteristic) ที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลจาก
ความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้ (Criterion reference) หรือ
การปฏิบัติงานที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน 

Dales,MandHes,K. 
(1995,pp. 80) 

สมรรถนะเป็นการค้นหาสิ่งที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ
( Excellence)ห รื อ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ เ ห นื อ ก ว่ า  ( Superior 
performance) นอกจากนี้ยังได้ให้ความหมายของสมรรถนะใน 
ด้านอาชีพ(Occupational competency) ว่าความสามารถ 
(Ability) ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในสายอาชีพเพ่ือให้เกิดการ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้ ค าว่ามาตรฐานใน
ที่นี้หมายถึง องค์ประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑ์การ
ปฏิบัติงานและค าอธิบายขอบเขตงาน 

ส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน, 
(๒๕๔๘, หน้า ๑o) 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
- สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง ก าหนดขึ้นเพ่ือหล่อหลอมค่านิยม
และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ ๗ ด้าน 
- สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับ
กลุ่มงานเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่
หน้าที่และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งข้ึน 

จิรประภา อัครบวร, 
(๒๕๔๙.หน้า ๕๘) 

บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรียกว่าสมรรถนะ
(Competency) 

อธิพงศ์ ฤทธิชัย สมรรถนะหลัก(Core competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงาน
ทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมี ทั้งนี้เพ่ือให้ สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ 
ความซื่อสัตย์ ความใฝ่รู้ และความรับผิดชอบ เป็นต้น อีกประเภท
หนึ่งคือสมรรถนะตามสายงาน (Functional competency)  ซึ่ง
เป็นคุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ควรมี
เพ่ือให้งานส าเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ 

 
 
 



๕๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๕ ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

David Mc Clelland อ้าง
ใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 
(๒๕๕๐.หน้า ๕) 

สมรรถนะคือองค์ประกอบ (cluster) ของความรู้ (knowledge) 
ทักษะ (skill) และทัศนคติ (attitudes)ของปัจเจกบุคคลที่มี
อิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของการท างาน ของบุคคลนั้นๆ 
เป็นบทบาท หรือความรับผิดชอบซึ่งสัมพันธ์กับผลงานและ
สามารถวัดค่าเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน และสามารถพัฒนา
ได้โดยการฝึกอบรม 

Virtanen,T.(1996,pp56). องค์ประกอบสมรรถนะแบ่งเป็น๒ส่วนคือ 
- ส่วนที่เป็นสมรรถนะค่านิยม (valuecompetency) ซึ่งแสดงถึง 
เป้าหมายของการกระท าได้แก่มูลเหตุจูงใจลักษณะเฉพาะและ
มโนภาพของตนเอง 
- ส่วนที่เป็นสมรรถนะการท างาน (instrumental 
competency) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
Spencer,L.M.& 
Spencer,S.M. 
(1993,pp183) 

องค์ประกอบสมรรถนะ มี ๒ กลุ่มคือ 
กลุ่มที่ ๑ กลุ่มสมรรถนะที่มองเห็นยาก (hidden group) ได้แก่ 
มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง ซึ่งยากต่อ
กาเข้าถึง เนื่องจากเป็นสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคล 
กลุ่มที่ ๒ กลุ่มที่สามารถมองเห็นได้ (visible group) ได้แก่ 
ความรู้และทักษะเป็นสิ่งที่สามารถผลักดันให้เกิดพฤติกรรมและ
ก่อให้เกิดการปฏิบัติงาน 

 
๒.๒.๒ แนวคิดการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อพัฒนาสมรรถนะ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญกับการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การ

จัดการผลประโยชน์ตอบแทน แรงงานสัมพันธ์ การฝึกอบรม และพัฒนารวมถึงการดูแลด้าน สุขภาพ 
และความปลอดภัยในการท างาน อาจกล่าวได้ว่า งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้อง อาศัย
ความรู้ ความสามารถและจริยธรรมอย่างเต็มที่เพ่ือสร้างจุดเด่นและความเข้มแข็งในแต่ละ องค์การ
เมื่อเทียบกับคู่แข่งขันและสามารถยกสถานะขององค์การให้เหนือกว่าคู่ แข่งขันและการได้รับการ
ยอมรับ๗๑ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง หน้าที่ขององค์การซึ่งท าให้เกิด ประสิทธิผลสูงสุด
จากการใช้บุคลากร๗๒ เ พ่ือให้บรรลุ เป้าหมายขององค์การ และเป้าหมายเฉพาะบุคคล๗๓             

                                                           
๗๑อนิวัช แก้วจ านงค์, การจัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์, (สงขลา.บริษัท น าศิลป์โฆษณา จ ากัด, 

๒๕๕๔),หน้า ๙ 
๗๒Ivancevich, J.M., Human Resource Management. 9thed., (Boston: McGraw-Hill.2005). 



๕๑ 

 

เป็นนโยบายและการปฏิบัติอันเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ในสถานที่ท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
เรื่องของการได้มาซึ่งพนักงาน การฝึกอบรม การประเมินผล การให้รางวัล การดูแลความปลอดภัย 
และการจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี โดยนโยบาย และการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมถึงงาน 
ดังนี้ การวิเคราะห์งาน การวางแผนความต้องการแรงงาน การสรรหาพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน 
การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมพนักงานใหม่ การจัดการค่าจ้าง และเงินเดือน การให้สิ่งจูงใจและ
ผลประโยชน์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสื่อสาร การฝึกอบรมและการพัฒนา รวมทั้งการ
สร้างความผูกพันขององค์การให้กับพนักงาน๗๔  เป็นนโยบาย และวิธีการปฏิบัติงานที่บอกถึง
กิจกรรมที่เป็นการจัดหา การใช้ และการรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์  ผู้ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงาน และ
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ๗๕ ซึ่งเป็นนโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบซึ่งมีอิทธิพลต่อ 
พฤติกรรม ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
องค์ประกอบวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้๗๖ 

 
 

 
 

 

 

 
 
 

 

 

ภาพที่ ๒.๔ องค์ประกอบวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 

                                                                                                                                                                      
๗๓Mondy, R.W. &Noe, Human Resource Management. 9thed., (Upper Sadler River, New 

Jersy Prentice-H:  
๗๔พิชิต เทพวรรณ์,การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์:แนวคิดและกลยุทธ์เพ่ือความได้เปรียบ  
ทางการแข่งขัน, (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น.๒๕๕๔). 
๗๕Noe, A.R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., &Wright., M.P., Human Resource Management: 

Gaining a Competitive Advantage. 5thed. (New York: McGraw-Hill,2006). 
๗๖อ้างใน วัชรพงษ์ อินทรวงศ์, “อิทธิพลของวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการปฏิบัติงาน 

บุคลากรสายผู้สอนในสถาบันอุดมศึกษา”.วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาตรดุษฎีบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร 
ศาสตร์, ๒๕๕๒), หน้า ๔๑ 

การสรรหาและคดัเลือก การ
ฝึกอบรม 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
การก าหนดเป้าหมายและ
ค่าตอบแทนและรางวัล 

การออกแบบงาน การมีส่วน
ร่วมและการตดิต่อสื่อสาร 

ความเสมอภาค การเลื่อนขั้น
จากภายในและความมั่นคงใน

การท างาน 

ความสามารถ 

แรงจูงใจ 

การมีส่วนร่วม 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ผลการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานท่ี

เพิ่มขึ้น 



๕๒ 

 

แนวคิดการพัฒนาบุคคล 
การพัฒนาบุคคล เป็นการด าเนินงานในองค์การ “คน” เป็นปัจจัยส าคัญ แม้องค์การจะ

จัดวางระบบงานก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้ดีเพียงใดก็ตามหากบุคคลในองค์การขาด
ความรู้ความเข้าใจมีความสามารถหรือความช านาญไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานและมีทัศนคติที่ไม่ดี
ต่องานหรือการท างานแล้วย่อมเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จขององค์การซึ่งอาจกล่าวได้ว่าปัจจัยใน
การท างานของคนมีผลต่อผลผลิตหรือผลงานขององค์การดังแสดงตามภาพต่อไปนี้๗๗ 

 
 

 

 

ภาพที ่๒.๕ ปัจจัยในการท างานของคนกับผลผลิต 

จากแนวคิดดังกล่าวได้แบ่งการพัฒนาบุคคลออกเป็น๒ลักษณะใหญ่ๆ คือ 
๑. ส่งเสริมคุณวุฒิด้วยการส่งไปศึกษาต่อการพัฒนาบุคคลในลักษณะนี้มักท ากันมาก

ในทางราชการ และรัฐวิสาหกิจเพ่ือสร้างคนตามแผนพัฒนาองค์กร หรือหน่วยงานส าหรับในด้าน
ธุรกิจจะมีเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่ที่มีแผนพัฒนาที่ชัดเจนเพราะการลงทุนในด้านการศึกษาต่อต้อง
ลงทุนมากซึ่งไม่สอดคล้องกับการลงทุนทางธุรกิจสู้ใช้วิธีจ้างคนที่มีความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ท่ีเหมาะกับงานท่ีด าเนินการอยู่ไม่ได้ 

๒. การเสริมสมรรถภาพด้วยการจัดฝึกอบรมการศึกษาดูงานการส่งไปฝึกปฏิบัติงานและ
การศึกษาหลักสูตรระยะสั้น เป็นต้น การพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้ใช้เวลาน้อยสามารถพัฒนาคนให้
เป็นไปตามความต้องการขององค์การกล่าวคือถ้าบริษัทหรือโรงงานน าเครื่องจักรใหม่เข้ามาใช้ต้องการ
ให้พนักงานสามารถใช้เครื่องจักรได้ และมีความช านาญในการใช้ก็ใช้วิธีการฝึกอบรมหรือในกรณีที่จะ
เปิดส านักงานหรือสาขาเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ก็จัดให้มีการฝึกอบรมและเสริมด้วยการดู
งานที่ส านักงานใหญ่ หรือส านักงานสาขาที่ด าเนินการได้ดีแล้วนอกจากนี้การพัฒนาคนให้มี
ความสามารถเพ่ิมขึ้นเพ่ือเลื่อนให้ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือท างานที่ต้องใช้ความสามารถ
พิเศษ๗๘ อาจจะใช้วิธีไปฝึกปฏิบัติงานที่บริษัทแม่เช่นโรงงานผลิตชิ้นส่วนคอมพิวเตอร์ของญี่ปุ่นที่ตั้งใน
ประเทศไทยก็จัดส่งคนไปฝึกปฏิบัติงานที่โรงงานในญี่ปุ่น หรือศูนย์บริการซ่อมรถยนต์ในต่างจังหวัด
จัดส่งช่างมาฝึกปฏิบัติงานที่ศูนย์ใหญ่ในกรุงเทพฯ ให้สามารถใช้เครื่องมือและเทคโนโลยีการซ่อม
สมัยใหม่ การพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีนี้เป็นที่นิยมในธุรกิจมากเพราะสามารถสร้างคนให้ปฏิบัติงานได้
ทันทีที่เสร็จสิ้นการฝึกอบรมหรือฝึกปฏิบัติงานสิ้นเปลืองเวลาน้อยได้ผลคุ้มค่าแก่การลงทุน 

                                                           
๗๗ฐีระ ประวาลพฤกษ์,การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม :ต าราเอกสารวิชาการฉบับที่ ๘๓, 

(กรุงเทพฯ: หน่วยศึกษา นิเทศก์ส านักงานสภาสถาบันราชภัฎ, ๒๕๓๘), หน้า ๑-๒. 
๗๘ฐีระ ประวาลพฤกษ์   .การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม. ต าราเอกสารวิชาการฉบับที่  ๘๓, 

(กรุงเทพฯ  :หน่วยศึกษา นิเทศก์ส านักงานสภาสถาบันราชภัฎ , ๒๕๓๘), หน้า ๑ - ๒ 

-  ความรู้ 
-  ความช านาญหรือ     

ทักษะ 
-  ทัศนคติ 

สูง 

ต่ า - ผลผลิตหรือผลงาน 
 

- ผลผลิตหรือผลงาน 

คน 



๕๓ 

 

 แนวคิดการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 
จากแนวคิดข้างต้นเมื่อกล่าวถึงปัจจัยการท างานของคนได้แก่ความรู้ความช านาญหรือ

ทักษะและทัศนคติที่สูงหรือต่ าไม่เท่ากันจะส่งผลต่อผลผลิตหรือผลงานที่สูงหรือต่ าไม่เท่ากันตามไป
ด้วยเพ่ือที่จะได้ทราบว่ากระบวนการพัฒนาดังกล่าวนั้นได้ผลไปตามที่มุ่งหมายเพียงใดดังนั้นจึงได้
น าเสนอ “แนวคิดเก่ียวกับการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ” ซึ่งแนวคิดการจัดการฝึกอบรมอย่าง
เป็นระบบ (A Systematic Approach to Training) นี้อิงอยู่บนแนวคิดแบบระบบ (The System 
Approach) ดังภาพที ่๒.๗๗๙ 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ ๒.๖ กระบวนการท างานแบบระบบ 

ที่มา: Goldstein, ๑๙๙๓ (อ้างในชูชัยสมิทธิไกร, ๒๕๔๐: ๒๗-๒๙) 
 

ซึ่งมีสาระส าคัญ คือประการแรกระบบของการฝึกอบรมเป็นเพียงระบบย่อยระบบหนึ่ง
ขององค์การและมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กับระบบอ่ืนๆอย่างต่อเนื่องเช่นนโยบายขององค์การใน
ด้านการคัดเลือกบุคลากรหรือการจัดการย่อมมีอิทธิพลอย่างมากต่อการจัดการฝึกอบรม 

ประการที่สองแนวคิดแบบระบบเน้นการน าข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) มาใช้เพ่ือการ
ปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องดังนั้นโครงการฝึกอบรมจึงไม่เคยเป็นเพียงจุดหมาย
ปลายทางแต่จะเป็นสิ่งที่จะต้องได้รับการปรับเปลี่ยนตามข้อมูลที่ได้รับกลับมาอยู่เสมอเพ่ือให้บรรลุถึง
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

ประการสุดท้ายแนวคิดแบบระบบจะท าหน้าที่เป็นเสมือนกรอบแนวคิด  (Frame of 
Reference) ส าหรับการวางแผนและด าเนินการฝึกอบรม 

จากภาพที่ ๒.๗ แสดงองค์ประกอบของการท างานแบบระบบ ซึ่งได้แก่ สิ่งที่ป้อนเข้าไป
กระบวนการแปรรูป ผลลัพธ์และข้อมูลย้อนกลับจะเห็นได้ว่ากระบวนการท างานของระบบจะด าเนิน
ไปอย่างต่อเนื่องและหมุนเวียนเป็นวัฏจักรโดยอาศัยข้อมูลย้อนกลับเป็นสิ่งชี้แนะการปรับเปลี่ยนสิ่งที่
จะถูกป้อนเข้าไปในระบบเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ตรงกับความต้องการขององค์การ 

สิ่งที่ป้อนเข้าไป (Inputs) ได้แก่ความรู้ทักษะความสามารถบุคลิกภาพแรงจูงใจและ

                                                           
๗๙ Goldstein, ๑๙๙๓ อ้างใน ชูชัย สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ, (กรุงเทพฯ: 

ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๒๗-๒๙ 

ปัจจัยน าเข้า 
(Inputs) 

ผลลัพธ์ 
(Outputs) 

กระบวนการแปรูป 
(Transformation 
process) 

ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) 



๕๔ 

 

ทัศนคติของบุคลากรในองค์การซึ่งแต่ละองค์การก็ย่อมมีบุคลากรที่มีคุณลักษณะต่างกันและแม้แต่ใน
องค์การเดียวกัน บุคลากรแต่ละคนก็ยังมีความแตกต่างกันด้วย 

กระบวนการแปรรูป (Transformation Process) คือโครงการฝึกอบรมบุคลากรซึ่ง
องค์การได้จัดขึ้นโครงการต่างๆเหล่านี้จะท าหน้าที่ปรับปรุงเพ่ิมพูนส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร
มีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆจนมีผลลัพธ์หรือพัฒนาการ (Output) เป็นที่น่าพอใจขององค์การ
อย่างไรก็ดีองค์การต้องมีการประเมินและติดตามผลอยู่ทุกระยะเพ่ือให้ทราบปัญหาอุปสรรคและสิ่งที่
ควรปรับปรุงและน าข้อมูลเหล่านี้ (Feedback) ไปใช้ในการปรับเปลี่ยนโครงการฝึกอบรมบุคลากร
ต่อไป 

แนวคิดการพัฒนาบุคคลและฝึกอบรม 
ในยุคโลกาภิวัตินี้เชื่อกันว่า “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์”เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จ

ของชาติ (ทั้งภาครัฐ และเอกชน) และถ้าหากประเทศไทยเรามีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพคุณภาพ 
และจริยธรรมที่สูงเชื่อว่าคงสามารถก้าวเข้าไปแข่งขันในโลกไร้พรมแดน (Globalization) ได้อย่างไม่
ยากเย็น นักมุมมองใหม่ในการพัฒนาคนตามกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย์เพ่ือให้ธุรกิจ
สามารถน าไปเป็นต้นแบบเพ่ือพัฒนาองค์การที่น าไปสู่ความส าเร็จได้ทั้งองค์การและประเทศชาติดัง
ภาพที ่๒.๘ ดังนี้๘๐ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพที่ ๒.๗ กรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ 
 

                                                           
๘๐สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธเกษสาคร , การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม. พิมพ์คร้ังที่ ๕, 

(กรุงเทพฯ: BK อินเตอร์พรินท์ จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๗. 

ระดับมหาภาค 

ระดับจลุภาค 

ระดับการพัฒนา 

ระดับการเรียนรู ้

การพัฒนาระดับภูมภิาค 

การพัฒนาชุมชน / ประเทศ 

การเรยีนรู้ของบุคคล 

ทีมการเรยีนรู ้

องค์กรแห่งการเรยีนรู ้



๕๕ 

 

กรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ แบ่งได้ดังนี้ 
๑. ระดับจุลภาคถือเป็นระดับการเรียนรู้ในองค์การซึ่งเป็นการเรียนรู้ ใน ๓ ระดับคือการ

เรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) หัวใจส าคัญอยู่ที่การเรียนรู้เกี่ยวกับแนวคิด (Concept) ใน
การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพทีมการเรียนรู้ (Team Learning) เป็นรูปแบบการพัฒนาการ
ท างานเป็นทีมที่มีลักษณะข้ามฝ่ายงาน (Cross Functional) การสั่งตนเอง (Self - directed 
Management) และการจัดการความคิดที่แตกต่างเป็นต้น  

องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นการเรียนรู้ระดับสูงสุดในองค์การ
ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู้การพัฒนาองค์การให้เป็น“องค์กรแห่งการเรียนรู้” นี้จะเน้น
การเรียนรู้ในสถานที่ท างาน (Workplace Learning) การมีความคิดแบบเป็นระบบหรือบูรณาการ
การพัฒนาตนเองเป็นบุคคลผู้รอบรู้การมีเป้าหมายร่วมกัน และการบูรณาการเพ่ือจัดการทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. ระดับมหภาคเม่ือสามารถพัฒนาคนในองค์การให้เกิดการเรียนรู้ได้ทั้ง๓ระดับก็จะก้าว
ไปสู่ระดับการพัฒนาที่แท้จริง (Development) ซึ่งมีอยู่๓ระดับเช่นกัน 

การพัฒนาระดับชุมชน/ประเทศเป็นการพัฒนาองค์ความรู้หรือมีเทคโนโลยีของเราเอง
การมีลักษณะที่เรียกว่า “ภูมิปัญญาชาวบ้าน” (Intelligence Club) เป็นสติให้กับสังคมหรือ
ประเทศชาติ 

การพัฒนาระดับภูมิภาคเป็นการพัฒนาด้านวัฒนธรรมหรือการข้ามวัฒนธรรมที่จะเตรียม
เข้าไปแข่งขันในระดับโลกพร้อมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ที่จะเข้าไปแข่งขัน
ในธุรกิจที่รุนแรงระดับภูมิภาค 

การพัฒนาสู่ระดับโลกเป็นระดับสุดยอดของการพัฒนาคือสามารถบูรณาการทั้งการ
เรียนรู้และการพัฒนาเข้าเป็นหนึ่งเดียวจะท าให้ประเทศของเราก้าวไปสู่เวทีโลกในระดับนานาชาติ
แบบนักกลยุทธ์ระดับโลกที่มีความพร้อมด้านศักยภาพของคนเทคโนโลยีการจัดการและทุนเป็นต้น 

การพัฒนาบุคคลจะครอบคลุมใน๓เรื่องด้วยกันคือการฝึกอบรม (Training) การศึกษา
(Education) และการพัฒนา (Development) โดยมีระบบการพัฒนาบุคคลในองค์การดังนี้๘๑ 

จากภาพที ่๒.๙ อธิบายได้ว่าการพัฒนาบุคคลเป็นการเพ่ิมพูนทักษะความรู้ความสามารถ
ตลอดจนการอุทิศตัวบุคลิกภาพและการปรับตัวและการคิดริเริ่มของบุคคลในองค์การผ่าน
กระบวนการของการศึกษาการฝึกอบรมและการพัฒนาซึ่งองค์การเป็นผู้จั ดด าเนินการให้หรือโดย
บุคลากรด าเนินการเองเพ่ือให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิดความรู้จิตใจบุคลิกภาพและการท างาน
เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของบุคลากรในองค์การได้ว่ามีความ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องค์การต้องการหรือไม่ข้อมูลย้อนกลับที่จะเข้าสู่กระบวนการของการ
พัฒนาบุคคลเช่นนี้ต่อไปภายใต้สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในขององค์การได้แก่ความ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น 

                                                           
๘๑สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธเกษสาคร, การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม, หน้า ๙-๑๐ 
 



๕๖ 

 

ในระบบเศรษฐกิจสังคมการเมืองและเทคโนโลยีตลอดจนบรรยากาศในการท างานการ
เปิดโอกาสให้ได้รับการพัฒนาขององค์การซึ่งจะมีความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับระบบอ่ืนๆ ทั้งภายใน
และภายนอกองค ์
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพที่ ๒.๘ ระบบการพัฒนาบุคคลในองค์การ๘๒ 
 

ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่ าการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรก็คือกระบวนการเ พ่ิมพูน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งในด้านความคิดเห็นที่มีต่องานและผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิมโดยพัฒนาในแต่ละด้านขององค์ประกอบของสมรรถนะ 
(Competency) ที่กล่าวข้างต้นโดยมีกระบวนการพัฒนาอิงแนวคิดแบบระบบ (The System 
Approach) เพ่ือการควบคุมตรวจสอบระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและได้ผลตามวัตถุประสงค์หรือไม่เมื่อได้ผลและข้อมูลย้อนกลับก็จะได้น าไปปรับปรุง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมต่อไป 

จากแนวคิดการพัฒนาบุคคลที่กล่าวมาข้างต้นที่แสดงถึงว่าการพัฒนา “คน”เป็นสิ่งที่
ส าคัญที่สุดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเป็นที่ต้องการขององค์กรในทุกยุคทุกสมัยไม่ว่าจะเป็นองค์ก ร
ภาครัฐหรือองค์กรภาคเอกชนดังนั้นการพัฒนาคนเพ่ือให้กลายเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กรเสมอ เป็นเหตุให้องค์กรทั้งหลายทุ่มเทงบประมาณเพ่ือ
การพัฒนาบุคลากรของตนมากขึ้นทุกขณะถึงกับมีการก าหนดสัดส่วนของงบประมาณเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรที่ชัดเจนแต่อย่างไรก็ดีในการที่จะพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้ประสบความส าเร็จได้นั้น
จ าเป็นต้องมีความเข้าใจในพ้ืนฐานตลอดจนที่มาของความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคลประกอบกัน 
                                                           

๘๒สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธเกษสาคร, อ้างแล้ว, หน้า ๑๐. 

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

ปัจจัยน ำเข้ำ 
- ความรู้ ทักษะ 
- ความสามารถ 
- การอุทิศตน 
- บุคลิกภาพ 
-การปรับตัว 
- ความคิดริเริ่ม 

กระบวนกำรแปร
สภำพ 

- การศึกษา 
- การฝึกอบรม 
- การพัฒนา 
- เทคโนโลย ี

ปัจจัยน ำออก 
(ผลที่ได้รับ) 

- พัฒนาความคิด 
- พัฒนาความรู้ 
- พัฒนาการท างาน 
- พัฒนาการจิตใจ 
-พัฒนาบุคลิกภาพ 

ข้อมูล 



๕๗ 

 

ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

อนิวัช แก้วจ านงค์, 
(๒๕๕๔, หน้า ๗) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถและ
จริยธรรมอย่างเต็มที่เพ่ือสร้างจุดเด่นและความเข้มแข็งในแต่ละ
องค์การเมื่อเทียบกับคู่แข่งขันและสามารถยกสถานะของ
องค์การให้เหนือกว่าคู่แข่งขันและการได้รับการยอมรับ การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถและ 

Ivancevich,J.M.,(2004) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง หน้าที่ขององค์การซึ่ง
ท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใช้พนักงาน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การและเป้าหมายเฉพาะบุคคล 

Mondy,R.W.&Noe, 
(2004) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นนโยบายและการปฏิบัติอัน
เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ในสถานที่ท างาน 

พิชิต  เทพวรรณ์, (๒๕๕๔) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นนโยบายและวิธีการปฏิบัติงานที่
บอกถึงกิจกรรมที่เป็นการจัดหา การใช้ และการรักษาไว้ซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานและส่งผลต่อความส า เร็จ
ขององค์การ 

Noe,A.R.,Hollenbeck, 
J.R.,Gerhart,B.,& 
Wright.,M.P.,(2006) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า คือนโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และ
ระบบซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

ฐีระ ประวาลพฤกษ์, 
(๒๕๓๘, หน้า ๑ - ๒) 
 

การด าเนินงานในองค์การ “คน” เป็นปัจจัยส าคัญ แม้องค์การ
จะจัดวางระบบงาน ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้ดี
เพียงใดก็ตามหากบุคคลในองค์การขาดความรู้ ความเข้าใจ มี
ความสามารถ หรือความช านาญไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
และมีทัศนคติที่ไม่ดีต่องานย่อมเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของ
องค์การ  

Goldstein, 1993 อ้างใน           
ชูชัย สมิทธิไกร, (๒๕๕o,
หน้า ๒๗ - ๒๙) 

ระบบของการฝึกอบรมเป็นเพียงระบบย่อยระบบหนึ่งของ
องค์การและมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กับระบบอ่ืนๆ อย่าง
ต่อเนื่อง ระบบเน้นการน าข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) มาใช้
เพ่ือการปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น
โครงการฝึกอบรมจึงไม่เคย เป็นเพียงจุดหมายปลายทาง แต่
จะเป็นสิ่งที่จะต้องได้รับการ ปรับเปลี่ยนตามข้อมูลที่ได้รับ
กลับมาอยู่เสมอ เพ่ือให้บรรลุถึง วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  
และแนวคิดแบบระบบจะท าหน้าที่เป็นเสมือนกรอบแนวคิด 
(Frame of Reference) ส าหรับการวางแผน และด าเนินการ
ฝึกอบรม 

 



๕๘ 

 

ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

  
สุภาพร พิศาลบุตร  
และยงยุทธเกษสาคร,  
(๒๕๔๙, หน้า๙ - ๑o) 

การพัฒนาบุคคลเป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ
ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพและการปรับตัว และการคิดริเริ่ม
ของ บุคคลในองค์การผ่านกระบวนการของการศึกษา การ
ฝึกอบรม และ การพัฒนา  ซึ่งองค์การเป็นผู้จัดด าเนินการให้หรือ
โดยบุคลากร ด าเนินการเองเพ่ือให้เกิดการพัฒนาทางด้าน
ความคิด  ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพและการท างาน 

 
การพัฒนาคนมีความหมายส าคัญ ๓ ประการ๘๓ คือ 
ความกระตือรือร้นส่วนบุคคลที่จะเรียนรู้รับสิ่งแปลกใหม่ลองปฏิบัติในสิ่งที่แตกต่าง 

ขวนขวายไม่หยุดนิ่ง ซึ่งจะช่วยเสริมความเจริญเติบโตตามธรรมชาติให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และจะช่วยตอบสนองโอกาสการพัฒนารูปแบบอื่นๆ ให้ได้ผลดียิ่งขึ้น สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองเป็น
หน้าที่หลักของมนุษย์ ซึ่งการจะบรรลุความส าเร็จในการพัฒนาตนเองได้ย่อมต้องอาศัยองค์ประกอบ
หลายประการ รวมทั้งการจัดหรือควบคุมตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลที่มีความเชื่อในตนเองว่ามี
ความสามารถในการควบคุมตนเองให้ด าเนินชีวิตไปตามเป้าหมายประสงค์หรืออุดมการณ์แห่งตนได้ 
ย่อมจะพบกับความเจริญงอกงามได้ไม่ยากนัก การพัฒนาตนเอง ไม่ใช่เพียงแต่การท าให้พฤติกรรมที่มี
ปัญหาหมดไปเท่านั้น แต่เพ่ือประโยชน์ในการจัดการกับปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตให้มีประสิทธิภาพ
มากกว่าในอดีต เป็นการเตรียมตัวให้พร้อมเพ่ือที่จะมีอิสระที่จะเลือกท าพฤติกรรมเพ่ือสิ่งที่สุดของตน 
โดยการพัฒนาตนเองมีความส าคัญท่ีพอสรุปได้ดังนี้ 

๑. การพัฒนานั้นให้ความส าคัญสูงสุด แต่การพัฒนาคนเป็นการพัฒนาที่พุ่งเป้าไปที่ตัวคน
เป็นหลัก หมายความว่า ในการพัฒนาที่มีหลายเรื่องหลายด้าน เช่น การพัฒนาเศรษฐกิจ พัฒนาการ
เกษตร พัฒนาอุตสาหกรรม เป็นต้น จะต้องพัฒนาคนก่อนสิ่งอ่ืนใด หรือถือเอาการพัฒนาคนเป็นเรื่อง
ส าคัญที่สุด เพราะถึงแม้จะพัฒนาอะไรไปอย่างไรก็ตาม ถ้าไม่พัฒนาคน คนที่ไม่ได้พัฒนาก็อาจท าให้
ทุกอย่างเสียหายล้มเหลวไปหมด 

๒. การพัฒนานั้นค านึงถึงคุณค่าของคนว่าจะต้องมีคนที่ดีที่พร้อมที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
เป็นคนที่พัฒนาดีแล้ว มาเป็นองค์ประกอบส าคัญที่เป็นแกนกลาง ซึ่งจะท าให้กระบวนการพัฒนา
ทั้งหมดด าเนินไปถูกทาง อ านวยประโยชน์สุขอย่างแท้จริง 

๓. การพัฒนานั้นมุ่งให้เป็นไปเพ่ือประโยชน์ที่แท้แก่คนคือ ให้ปรับกระบวนการพัฒนานั้น
และองค์ประกอบอื่นๆทุกด้านของการพัฒนา เป็นปัจจัยส่งเสริมสนับสนุน 

๔. ช่วยให้พัฒนาคนขึ้นไปสู่การเข้าถึงชีวิตที่ดีงามคุณค่าสูงสุดและความเป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ รวมทั้งการที่มนุษย์จะด ารงอยู่ได้ด้วยดีอย่างแท้จริงในโลกที่มีสภาพอันเกื้อกูลได้ตามหลัก

                                                           
๘๓พระธรรมปิฎก  )ป.อ.ปยุตโต ( ,การพัฒนาที่ยั่งยืน,(กรุงเทพมหานคร  :ส านักพิมพ์มูลนิธิพุทธธรรม

,๒๕๓๙), หน้า๒๒๒-๒๒๓. 



๕๙ 

 

พระพุทธศาสนา การพัฒนาคนซึ่งจะท าให้คนเป็นคนดีมีความสุข และเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณภาพ การพัฒนาก็คือการศึกษา 

หลักการพัฒนาในพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 
ยึดหลักการทรงงาน “เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา” ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวเพ่ือ

ตอบสนองความต้องการที่แท้จริงและสร้างประโยชน์สูงสุด ในพระบรมราชูปถัมภ์ไปด าเนินงาน
กระบวนการเข้าใจ เข้าถึง พัฒนา สามารถสรุปกระบวนการท างานได้ดังนี้๘๔ 

๑. กระบวนการเข้าใจ เข้าถึงองค์การ 
เข้าใจ หมายถึง เข้าใจ “ภูมิสังคม” ขององค์การต้องเข้าใจหลักการและเป้ าหมายการ

พัฒนาขององค์การ ซึ่งท าโดยการศึกษาข้อมูลทุกมิติเพ่ือค้นหารากของปัญหาและรวบรวมองค์ความรู้
เพ่ือถา่ยทอดใหบุ้คลากรเข้าใจได้ง่าย และเพ่ือตอบโจทย์ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพที่สุด 

เข้าถึง หมายถึง เข้าถึงจิตใจบุคลากรการร่วมแรงร่วมใจ เข้าถึงจึงเป็นเรื่องของการ
สื่อสารสร้างความเข้าใจและความมั่นใจ ร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความต้องการขององค์การให้เห็นเป็นรูปธรรมและให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
กระบวนการพัฒนามากที่สุดอีกทั้งยังเป็นการเข้าถึงปัจจัย เช่น องค์ความรู้ หลักคิดทฤษฎี แนวทาง
ทรัพยากรการบริหารต่างๆ ของงานที่ก าลังท า กล่าวคือ เมื่อท าความเข้าใจกับข้อมูลข่าวสารและ
แนวทางต่าง ๆแล้ว ก็ต้องพยายามเข้าถึงเพ่ือไปรับฟังปัญหา รับทราบข้อมูล ความจริง เพ่ือน ามา
วางแผนด าเนินงานถึงแนวนโยบาย และวิธีการแก้ไขปัญหา โดยต้องค านึงถึงกาลเทศะ และความ
เหมาะสมในด้านต่างๆ 

พัฒนา หมายถึง พัฒนาศักยภาพและพัฒนาทางเลือกให้บุคลากร โดยเน้นเรื่องของการ
เรียนรู้และฝึกปฏิบัติงาน การสร้างทีมพ่ีเลี้ยงเพ่ือแนะน าให้หลักคิดและหลักปฏิบัติที่เป็นเหตุเป็นผล
เข้าใจง่าย กระบวนการไม่ซับซ้อนแก่บุคลากร เพ่ือให้สามารถคิดเองและท าเองได้มากที่สุด นอกจากนี้
ยังรวมถึงการออกแบบหลักสูตรและเมนูการพัฒนาการศึกษาดูงานและแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือเปิดโลก
ทัศน์ตลอดจนติดตามสนับสนุนและประเมินผลแต่กระบวนการดังกล่าวจะต้องมีการย้อนกลับไปท า
ความเข้าใจ เข้าถึงและพัฒนาอีกจะไม่มีการหยุดนิ่งอยูที่การพัฒนา บางครั้งเมื่อเราได้พัฒนาท าผลงาน
จนเสร็จและส าเร็จแล้ว อาจลืมไปว่าบางอย่างต้องมีการกลับไปท าความเข้าใจอีกครั้ง องค์ความรู้ใหม่
จะเกิดขึ้นเรื่อยๆ อีกความหมาย คือ เป็นการลงมือกระท า และหาทางต่อยอดองค์ความรู้เดิมให้ดี
ขึ้น  สิ่ งที่ ต่อยอดนี้ เป็นองค์ความรู้ ใหม่ที่ เ รี ยกว่ า นวัตกรร ม ( Innovation) เกิดวิ ธี คิดใหม่ 
(Paradigm) ส่วนนี้ถือว่าเป็นองค์ความรู้ที่จะเปิดทางให้ผู้อ่ืนได้เรียนรู้และต่อยอด กล่าวคือ การพัฒนา
นั้นเป็นเรื่องที่ส าคัญเพราะแนวทางการพัฒนาจ าเป็นจะต้องเป็นส่วนหนึ่งในความต้องการพื้นฐานของ
ประชาชนในพ้ืนที่ จ าเป็นที่จะต้องมีการท าประชาพิจารณ์ การมีส่วนร่วม การรับฟังความคิดเห็นอย่าง
หลากหลาย พร้อมกับต้องชี้แจงในทุกด้าน ทั้งท่ีเป็นไปได้ และไม่อาจเป็นไปได้ จนได้ผลสรุปร่วมกันใน
ที่สุด ผู้ที่จะท าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ต้องมีความสามารถรอบด้าน มีภูมิปัญญา ความรู้ ทันเหตุการณ์
ความเปลี่ยนแปลงต่างๆ สามารถเข้ากับประชาชน กลุ่มคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ต้องมี
วิธีการสื่อสารที่มีคุณภาพ มีความทันสมัยใช้ได้กับทุกพ้ืนที่ทุกสถานการณ์  
                                                           

๘๔อัญชุลีกร กรวยสวัสดิ์,การศึกษากระบวนการเข้าใจ เข้าถึง และการพัฒนาตามภูมิสังคม ,(เชียงใหม่: 
ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ, ๒๕๔๘)หน้า ๑๗ - ๒๔ 



๖๐ 

 

๒. หัวใจของการเข้าใจและเข้าถึงองค์การ คือความจริงจังและความต่อเนื่องในการท างาน 
การเปิดใจรับฟัง เรียนรู้และสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรให้มีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหา ออกความเห็นตัดสินใจการสื่อสารอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่องจนเกิดความเข้าใจที่
ตรงกัน และเมื่อรับปากสิ่งใดแล้ว จะต้องด าเนินการตามนั้นถ้าไม่สามารถท าได้ต้องมีการ
ชี้แจงว่ามีการเปลี่ยนแปลงอย่างไร ทั้งหมดนี้จะสร้างความมั่นใจท าให้บุคลากรเชื่อถือ
ไว้วางใจต่อองค์การ  

 
๒.๓ หลักพุทธธรรมที่น ามาประยุกต์กับการพัฒนาสมรรถนะ (หลักพละ ๔) 
 จากการศึกษาหลักพุทธธรรมส าหรับการประยุกต์หรือการบูรณาการใช้กับการพัฒนา
สมรรถนะหลัก ๗ ด้าน ได้แก่ หลักพละ ๔ ซึ่งเป็นหลักธรรมในการพัฒนาตนเอง ให้ได้ผลในการ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพ ส าหรับเนื้อหาสาระส าคัญตามหลักพละ ๔ นั้น ผู้วิจัยจะได้น าเสนอ
รายละเอียดตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

๒.๓.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธศาสนา 
๒.๓.๒ แนวทางตามหลักพละ ๔ 
๒.๓.๓ แนวคิดเก่ียวกับหลักพละ ๔ 
 

๒.๓.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธศาสนา 
ในทางพระพุทธศาสนามนุษย์เป็นศูนย์กลางในการพัฒนาต่าง ๆ มนุษย์เป็นผู้ที่ฝึกอบรม

ให้เกิดคุณสมบัติภายในตน ซึ่งได้แก่ คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต ทางปัญญา ที่ส่งผลไปสู่
ภายนอกตน เป็นความสัมพันธ์กับมนุษย์และวัตถุ ธรรมชาติสิ่งแวดล้อม ซึ่งแสดงออกผ่านพฤติกรรม
ทางกายและวาจา ดังนั้น มนุษย์จึงเป็นผู้ฝึก หรือผู้สร้างให้เกิดมีคุณสมบัติ และถ่ายทอดคุณสมบัติที่
ตนท าให้มีให้เป็นนั้นไปสู่ภายนอก ซึ่งการพัฒนาตามความหมายของพุทธศาสนา ก็คือ ภาวนา ๔ ๘๕ 
หมายถึง การท าให้เป็น ให้มีข้ึน การฝึกอบรม การพัฒนา ซึ่งมีการพัฒนา ๔ ประการ ประกอบด้วย 

๑) กายภาวนา คือ การเจริญกาย, พัฒนากาย, การฝึกอบรมกาย ให้รู้จักติดต่อ
เกี่ยวข้องกับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งห้าด้วยดี และปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ  
มิให้เกิดโทษ ให้กุศลธรรมงอกงาม ให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญ, การพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม
ทางกายภาพ  

๒) สีลภาวนา คือ การเจริญศีล, พัฒนาความประประพฤติ, การฝึกอบรมศีลให้
ตั้งอยู่ในระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้ด้วยดี เกื้อกูลแก่กัน  

๓) จิตภาวนา คือ การเจริญศีล, พัฒนาความประพฤติ, การฝึกอบรมศีลให้ตั้งอยู่
ในระเบียบวินัย ไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ด้วยดี เกื้อกูลแก่กัน  

๔) ปัญญาภาวนา คือ การเจริญปัญญา, พัฒนาปัญญา, การฝึกอบรมปัญญาให้รู้
เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทาจิตใจให้เป็น
อิสระ ทาตนให้บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์ แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา 

                                                           
๘๕พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต),พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลศัพท์,พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, 

(กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖) หน้า ๗๐ .   



๖๑ 

 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธเป็นกระบวนการในการพัฒนามนุษย์โดยการน าค า
สอนของพระพุทธเจ้ามาเป็นฐานคิด เพ่ือให้มนุษย์มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน  
มีความเจริญเติบโตทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา โดยมีจุดประสงค์เพ่ือปรับปรุงผลงานและ
พัฒนามนุษย์ไปสู่ภพภูมิที่ดีกว่าเดิม๘๖  ดังนั้นการพัฒนาบุคคล ต้องมีการปฏิบัติ ศีล สมาธิ และ
ปัญญา การศึกษาที่สมบูรณ์ต้องท าความเป็นมนุษย์ให้ถูกต้องและสมบูรณ์ อันประกอบด้วย  

๑) ความฉลาดหรือสติปัญญาในขั้นพ้ืนฐานพอตัว คือ พอแก่ความต้องการ คือ 
การเรียนหนังสือ  

๒) มีความรู้เรื่องวิชาชีพและอาชีพพอตัว คือ การเรียนอาชีพ  
๓) มีมนุษยธรรม คือ มีความเป็นมนุษย์อย่างถูกต้อง คือ การเรียนความเป็น

มนุษย ์ซึ่งกระท าได้ด้วยการสอน การอบรมจริยธรรม๘๗ 
สรุป การพัฒนาตามแนวพุทธศาสนานั้น ให้ความส าคัญกับมนุษย์เพราะเป็นผู้ที่ฝึกอบรม

ตนเองโดยพัฒนา ๔ ประการคือ กายภาวนา สีลภาวนา จิตภาวนาและปัญญาภาวนา ซึ่งการพัฒนา
นั้นจะต้องประกอบไปด้วย ความฉลาดหรือสติปัญญาในขั้นพ้ืนฐานพอตัว มีความรู้เรื่องวิชาชีพและ
อาชีพพอตัว มีมนุษยธรรม 

 
 

ตารางท่ี ๒.๗ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนา 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

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

การท าให้เป็น ให้มีขึ้น การฝึกอบรม การพัฒนา ซึ่งมีการพัฒนา ๔ 
ประการคือ กายภาวนา สีลภาวนา จิตภาวนาและปัญญาภาวนา 

ฌาน ตรรกวิจารณ์, 
(๒๕๔๔, หน้า ๒) 

เป็นกระบวนการในการพัฒนามนุษย์ โดยการน าค าสอนของ
พระพุทธเจ้ามาเป็นฐานคิด เพ่ือให้มนุษย์มีความรู้ความเชี่ยวชาญใน
การปฏิบัติงาน มีความเจริญเติบโตทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจ และ
ปัญญา โดยมีจุดประสงค์เพ่ือปรับปรุงผลงานและพัฒนามนุษย์ไปสู่
ภพภูมิที่ดีกว่าเดิม 

พุทธทาสภิกขุ  
(เงื่อม อินฺทปญฺโญ), 
(๒๕๓๗, หน้า ๑๕) 

การพัฒนาประกอบไปด้วย ความฉลาดหรือสติปัญญาในขั้นพ้ืนฐาน
พอตัว มีความรู้เรื่องวิชาชีพและอาชีพพอตัว มีมนุษยธรรม 

 
 
 
 

                                                           
๘๖ฌาน ตรรกวิจารณ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ (กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรามค าแหง,๒๕๔๔), หน้า ๒. 
๘๗พุทธทาสภิกขุ (เง่ือม อินฺทปญฺโญ), เป้าหมายของการศึกษา, (กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์นิพพาน, 

๒๕๓๗), หน้า ๑๕.   



๖๒ 

 

 ๒.๓.๒ แนวทางตามหลักพละ ๔  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับได้ว่าเป็นกุญแจส าคัญที่จะท าให้การบริหารจัดการองค์กร
สมัยใหม่ประสบความส าเร็จ โดยที่องค์กรจะต้องมีกรอบแนวทางการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะ ทัศนคติ
ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ต้องการให้เกิดการเรียนรู้ และน าไปสู่การปฏิบัติโดยต้องมีกระบวนการส าคัญใน
การสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ เพ่ือสร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการพัฒนาที่ต่อเนื่อง 
เพราะสภาพแวดล้อมและปัจจัยภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา๘๘ ในปัจจุบันการบริหารงาน
บุคคลส่วนใหญ่จึงใช้วิธีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนามากขึ้น  ทั้งนี้
หากในองค์กรใดมีบุคลากรที่ทั้งเก่งและดีก็เป็นที่แน่นอนว่าองค์กรนั้นย่อมประสบความส าเร็จในทุกๆ  
เวทีแห่งการแข่งขัน ขณะเดียวกันในทางพระพุทธศาสนายังมีระบบการให้รางวัลและการลงโทษ ซึ่ง
เทียบได้กับการใช้พระเดชพระคุณในสมัยปัจจุบันนั่นคือ ใครท าดีก็ควรได้รับการยกย่อง ใครท าผิดก็
ควรได้รับการลงโทษ ดังพระบาลีที่ว่า “นิคฺคณฺเห นิคฺคหารห ปคฺคณฺเห ปคฺคหารห ข่มคนที่ควรข่ม ยก
ย่องบุคคลที่ควรยกย่อง”๘๙  
 "หลักพละ ๔" เป็นเครื่องมือในการพัฒนาคนให้เป็นผู้ที่ถึงพร้อม เป็นธรรมค าสอนที่
เหมาะส าหรับน าไปใช้ในการประกอบอาชีพ การงาน การศึกษาเล่าเรียน ซึ่ งในพระพุทธศาสนามอง
การพัฒนาคนว่า คนจะเก่ง มีความรู้ หรือความสามารถเพียงอย่างเดียวไม่ได้ แต่จะต้องมีคุณธรรม
ความดีอยู่ในตัวด้วย พระพุทธศาสนาเป็นหลักวิชาที่จะพัฒนาให้คนเป็นคนเก่ง (วิชชา) และดี 
(จรณะ) จึงจะได้ชื่อว่าเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ (วิชชาจรณสัมปันโน) ในขณะเดียวกันพระพุทธศาสนาก็
มิได้ปฏิเสธแนวคิดทฤษฎีแบบตะวันตก หากแต่หลักการทางพระพุทธศาสนาสอนให้น าเอาหลักวิชา
มาบูรณาการร่วมกัน เพ่ือท าให้เกิดความสมบูรณ์พร้อมและสอดคล้องกันตามหลักธรรมชาติ  หลัก
ไตรสิกขาเป็นหลักธรรมที่น ามาพัฒนามนุษย์ให้เป็นผู้ที่จะมีทั้ง "วิชชาและจรณะ" นั้น ธรรมอันเป็น
ก าลังที่เกิดจากคุณธรรม ความประพฤติปฏิบัติที่เป็นหลักประกันของชีวิต ซึ่งให้เกิดความมั่นใจใน
ตนเองไม่หวาดหวั่นกลัวภัยมี ๔  ประการ ผู้ประพฤติตนตามหลักพละ ๔  นี้อยู่เสมอจะเป็นผู้ที่มี
ความมั่นคงในการด าเนินชีวิตรอดพ้นจากภัยทั้ง ๕  คือ  ภัยจากการครองชีพ  ภัยจากการเสื่อมเสีย
ชื่อเสียง และการถูกกล่าวร้าย  ภัยจากการครั้นคร้ามในที่ชุมนุม  ภัยจากการกังวลเรื่องความตาย
เพราะเข้าใจในกฎไตรลักษณ์   และภัยจากการกังวลเรื่องชีวิตหลังความตายเพราะรู้ดีว่าเมื่อสังขาร
ดับแล้วย่อมไปสู่สุคติภพ 
 พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม (พระพรหมคุณาภรณ์ป.อ. ปยุตฺโต
,๒๕๔๖)๙๐ การพัฒนาพละ ๔ ให้เกิดมีขึ้นนั้นเป็นสิ่งที่ทุกคนสามารถเข้าถึงได้เท่าเทียมกัน เพราะทุก
คนมีปัญญาพละ วิริยพละอนวัชชพละและสังคหพละอยู่ในดวงจิตของตนเอง เพียงแต่รอการพัฒนา
เท่านั้น สิ่งส าคัญต้องลงมือปฏิบัติเพราะหลักการพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนาโดยเฉพาะหลัก
พละนี้เป็นภาคปฏิบัติแม้จะศึกษารู้ในทฤษฎี (ปริยัติ) มามากมายเป็นอย่างดี แต่ถ้าขาดการน าไป
                                                           

๘๘  พรธิดา วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้พ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้, (กรุงเทพมหานคร : ธรรกมล
การพิมพ,์ ๒๕๔๗), หน้า ๑๕. 

๘๙  ขุ.ชา. (บาลี) ๒๗/๒๔๔๒/๕๓๑.  
๙๐ พระพรหมคุณาภรณ์ป.อ. ปยุตฺโต, (พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม,๒๕๔๖) 



๖๓ 

 

พิสูจน์เลยการปฏิบัติให้เห็นจริงตามค าสอนจนเกิดผล (ปฏิเวธ) ก็ไม่นับว่าเป็นการศึกษาที่ถูกต้องตาม
หลักพระพุทธศาสนา การปฏิบัติเพ่ือพัฒนาให้องค์ธรรมทั้ง ๔ มีก าลังจึงเป็นสิ่งส าคัญดังที่พระพุทธ
องคต์รัสถึงความส าคัญของการพัฒนาพละ ๔ ไว้ 
 ดูกรภิกษุท้ังหลาย ก าลัง ๔ ประการนี้ ๔ ประการเป็นไฉน ก าลัง คือ ปัญญา ๑ ก าลัง คือ 
ความเพียร ๑ ก าลัง คือ การงานอันไม่มีโทษ ๑ ก าลัง คือ การสงเคราะห์ ๑ ดูกรภิกษุทั้งหลาย ก็
ก าลัง คือ ปัญญาเป็นไฉน ธรรมเหล่าใดเป็นกุศล นับว่าเป็นกุศล ธรรมเหล่าใดเป็นอกุศล นับว่าเป็น
อกุศล ธรรมเหล่าใดมีโทษ นับว่ามีโทษ ธรรมเหล่าใดไม่มีโทษ นับว่าไม่มีโทษ ธรรมเหล่าใดด านับว่า
ด า ธรรมเหล่าใดขาว นับว่าขาว ธรรมเหล่าใดไม่ควรเสพ นับว่าไม่ควรเสพ ธรรมเหล่ าใดควรเสพ 
นับว่าควรเสพ ธรรมเหล่าใดไม่สามารถท าความเป็นพระอริยะ นับว่าไม่สามารถท าความเป็นอริยะ 
ธรรมเหล่าใดสามารถท าความเป็นพระอริยะ นับว่าสามารถท าความเป็นพระอริยะ ธรรมเหล่านั้น
เป็นธรรมอันบุคคลเห็นแจ้ง ประพฤติได้ด้วยปัญญา นี้เรียกว่าก าลัง คือ ปัญญา ฯ 
             ดูกรภิกษุทั้งหลายก็ก าลัง คือ ความเพียรเป็นไฉน ธรรมเหล่าใดเป็นอกุศล นับว่าเป็น
อกุศล ธรรมเหล่าใดมีโทษ นับว่ามีโทษ ธรรมเหล่าใดด านับว่าด า ธรรมเหล่าใดไม่ควรเสพ นับว่าไม่
ควรเสพ ธรรมเหล่าใดไม่สามารถท าความเป็นพระอริยะ นับว่าไม่สามารถท าความเป็นพระอริยะ 
บุคคลยังฉันทะให้เกิด พยายามปรารภความเพียร ประคองจิต ตั้งจิตไว้ เพ่ือละธรรมเหล่านั้น 
ธรรมเหล่าใดเป็นกุศล นับว่าเป็นกุศล ธรรมเหล่าใดไม่มีโทษ นับว่าไม่มีโทษธรรมเหล่าใดขาว นับว่า
ขาว ธรรมเหล่าใดควรเสพ นับว่าควรเสพธรรมเหล่าใดสามารถท าความเป็นพระอริยะ นับว่าสามารถ
ท าความเป็นพระอริยะ บุคคลย่อมยังฉันทะให้เกิดพยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิตตั้งจิตไว้ 
เพ่ือได้ธรรมเหล่านั้น นี้เรียกว่าก าลัง คือ ความเพียร  
             ดูกรภิกษุท้ังหลาย ก็ก าลัง คือ การงานอันไม่มีโทษเป็นไฉน อริยสาวกในธรรมวินัยนี้ เป็นผู้
ประกอบด้วยกายกรรม วจีกรรม มโนกรรม อันหาโทษมิได้ นี้เรียกว่าก าลัง คือ การงานอันไม่มีโทษ  
             ดูกรภิกษุท้ังหลาย ก็ก าลัง คือ การสงเคราะห์เป็นไฉน สังคหวัตถุ ๔ ประการนี้ คือ ทาน ๑ 
เปยยวัชชะ ๑ อัตถจริยา ๑ สมานัตตตา ๑ ดูกรภิกษุทั้งหลาย ธรรมทานเลิศกว่าทานทั้งหลาย การ
แสดงธรรมบ่อยๆ แก่บุคคลผู้ต้องการ ผู้เงี่ยโสตลงสดับ นี้เลิศกว่าการพูดถ้อยค าอันเป็นที่รัก การ
ชักชวนคนผู้ไม่มีศรัทธาให้ตั้งมั่นด ารงอยู่ในศรัทธาสัมปทา ชักชวนผู้ทุศีลให้ตั้งมั่นด ารงอยู่ในศีสัมปทา 
ชักชวนผู้ตระหนี่ให้ตั้งมั่นด ารงอยู่ในจาคสัมปทา ชักชวนผู้มีปัญญาทรามให้ตั้งมั่นด ารงอยู่ในปัญญา
สัมปทา นี้เลิศกว่าการประพฤติประโยชน์ทั้งหลาย พระโสดาบันมีตนเสมอกับพระโสดาบัน พระ
สกทาคามีมีตนเสมอกับพระสกทาคามี พระอนาคามีมีตนเสมอกับพระอนาคามี พระอรหันต์มีตน
เสมอกับพระอรหันต์ นี้เลิศกว่าความมีตนเสมอท้ังหลาย นี้เรียกว่าก าลัง คือ การสงเคราะห์ ดูกรภิกษุ
ทั้งหลาย ก าลัง ๔ ประการนี้แล ฯ 
             ดูกรภิกษุทั้งหลาย อริยสาวกผู้ประกอบด้วยก าลัง ๔ ประการนี้แล ย่อมก้าวล่วงภัย ๕ 
ประการ ภัย ๕ ประการเป็นไฉน คือ อาชีวิตภัย ๑ อสิโลกภัย ๑ปริสสารัชภัย ๑ มรณภัย ๑ ทุคติภัย 
๑ ดูกรภิกษุท้ังหลาย อริยสาวกนั้นแลพิจารณาเห็นดังนี้ว่า เราไม่กลัวต่อภัยอันเนื่องด้วยชีวิต ไฉนเรา
จักกลัวต่อภัยอันเนื่องด้วยชีวิตเล่า เรามีก าลัง ๔ ประการ คือ ก าลังปัญญา ก าลังความเพียร 
ก าลังการงานอันไม่มีโทษ ก าลังการสงเคราะห์ คนที่มีปัญญาทรามแล จึงกลัวต่อภัยอันเนื่องด้วยชีวิต 
คนเกียจคร้านจึงกลัวต่อภัยอันเนื่องด้วยชีวิต คือ กลัวต่อภัยอันเนื่องด้วยชีวิตเพราะการงานทางกาย 



๖๔ 

 

ทางวาจาและทางใจที่มีโทษ คนที่ไม่สงเคราะห์ใครก็กลัวต่อภัยอันเนื่องด้วยชีวิต เราไม่กลัวต่อภัย คือ 
การติเตียน ฯลฯ เราไม่กลัวต่อภัยคือการสะทกสะท้านในบริษัท  เราไม่กลัวต่อภัยคือ ความตาย เรา
ไม่กลัวต่อภัยคือทุคติ ไฉนเราจักกลัวต่อภัย คือ ทุคติเล่าเพราะเรามีก าลัง ๔ ประการ คือ ก าลัง
ปัญญา ก าลังความเพียร ก าลังการงานอันไม่มีโทษ ก าลังการสงเคราะห์ คนที่มีปัญญาทรามแล จึง
กลัวต่อภัยคือทุคติคนเกียจคร้านแล จึงกลัวต่อภัยคือทุคติ คือ กลัวต่อภัยคือทุคติเพราะการงานทาง
กาย ทางวาจา และทางใจที่มีโทษ คนที่ไม่สงเคราะห์ใครก็กลัวภัย คือ ทุคต ิ
 ดูกรภิกษุทั้งหลาย อริยสาวกผู้ประกอบด้วยก าลัง ๔ ประการนี้แลย่อมก้าวล่วงภัย ๕ 
ประการนี้ฯ 
 พละ ๔ ธรรมอันเป็นก าลัง,ธรรมอันเป็นพลังท าให้ด าเนินชีวิตด้วยความมั่นใจ ไม่หวั่นต่อ
ภัยทุกอย่าง  
 ๑. ปัญญาพละ (ก าลังปัญญา) 
 ๒. วิริยพละ (ก าลังความเพียร  
 ๓. อนวัชชพละ (ก าลังสุจริต หรือ ก าลังความบริสุทธิ์, ตามศัพท์แปลว่า ก าลังการกระท า
ที่ไม่มีโทษ คือ กายกรรม วจีกรรม มโนกรรมบริสุทธิ์ เช่นมีความประพฤติและหน้าที่การงานสุจริต 
ไม่มีข้อบกพร่องเสียหาย พูดจริง มีเหตุผล มุ่งดี ไม่รุกรานให้ร้ายใคร ท าการด้วยเจตนาบริสุทธิ์) 
  ๔. สังคหพละ (ก าลังการสงเคราะห์ คือ การยึดเหนี่ยวน้ าใจคนและประสานหมู่ชนไว้ใน
สามัคคี) สงเคราะห์ด้วยสังคหวัตถุ ๔ คือ 
 ๔.๑ ทาน (การให้ปัน โดยปกติหมายถึง ช่วยเหลือในด้านทุนหรือปัจจัยเครื่องยังชีพ 
ตลอดจนเผื่อแผ่กันด้วยไมตรี อย่างเลิศหมายถึงธรรมทาน คือ แนะน าสั่งสอนให้ความรู้ความเข้าใจ 
จนเขารู้จักพึ่งตนเองได้) 
 ๔.๒ เปยยวัชชนะ (พูดจับใจ, = ปิยวาจา คือ พูดด้วยน้ าใจหวังดี มุ่งให้เป็นประโยชน์
และรู้จักพูดให้เป็นผลดี ท าให้เกิดความเชื่อถือ สนิทสนม และเคารพนับถือกันอย่างเลิศ หมายถึง 
หมั่นแสดงธรรม คอยช่วยชี้แจงแนะน าหลักความจริง ความถูกต้องดีงาม  
 ๔.๓ อัตถจริยา (บ าเพ็ญประโยชน์ คือ ช่วยเหลือรับใช้ ท างานสร้างสรรค์ ประพฤติ
การที่เป็นประโยชน์ อย่างเลิศหมายถึง ช่วยเหลือส่งเสริมคนให้มีความเชื่อถือถูกต้อง (สัทธาสัมปทา) 
ให้ประพฤติดีงาม (สีลสัมปทา) ให้มีความเสียสละ (จาคสัมปทา) และให้มีปัญญา (ปัญญาสัมปทา) 
 ๔.๔ สมานัตตตา (มีตนเสมอ คือ เสมอภาค ไม่เอาเปรียบ ไม่ถือสูงต่ า ร่วมสุข ร่วม
ทุกข์ด้วย อย่างเลิศ หมายถึง มีความเสมอกันโดยธรรม เช่น พระโสดาบันมีตนเสมอกับพระโสดาบัน 
เป็นต้น) 
  พละหมวดนี้เป็นหลักประกันของชีวิต ผู้ประพฤติธรรม ๔ นี้ย่อมด าเนินชีวิตด้วยความ
มั่นใจ เพราะเป็นผู้มีพลังในตน ย่อมข้ามพ้นภัยทั้ง ๔ คือ 
         ๑. อาชีวิตภัย (ภัยเนื่องด้วยการครองชีพ) 
        ๒. อสิโลกภัย (ภัยคือความเสื่อมเสียชื่อเสียง) 
        ๓. ปริสสารัชชภัย (ภัยคือความครั่นคร้ามเก้อเขินในที่ชุมนุม) 
        ๔. มรณภัย (ภัยคือความตาย  
        ๕. ทุคคติภัย (ภัยคือทุคติ) 



๖๕ 

 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูรธมฺมจิตฺโต)ธรรมะส าหรับนักบริหารแบบธรรมาธิปไตยที่ใช้
ทั้งพระเดชและพระคุณซึ่งท าให้ได้ทั้งน้ าใจคนและได้ผลงานยึดธรรมเป็นหลักในการบริหารที่เรียกว่า
พละ๔ประกอบด้วยก าลัง ๔ ประการ คือ๙๑ 

๑. ปัญญาพละก าลังหรือพลังแห่งความรอบรู้ความรู้ หรือปัญญาที่กล่าวนี้ผู้น าจะต้อง
น ามาใช้ในการบริหารตนเองบริหารคน และบริหารงานให้ด าเนินไปได้เป็นปกติซึ่งลักษณะของปัญญา
ที่เก่ียวข้องกับปัญญาพละ มีดังนี ้

๑) สุตมยปัญญาหมายถึงความรอบรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ด้วยวิธีการอ่านและการฟังจาก
หนังสือต าราวิชาการจากผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ในแต่ละสาขาโดยจะต้องจดจ า  

ความรู้เรื่องราวต่างๆ ไว้ให้ได้มากมายเพราะสามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
พิจารณา และตัดสินใจสั่งการในการบริหารงานได้ไม่ให้ได้รับความเสียหาย 

๒)จินตามยปัญญาหมายถึงความรอบรู้ที่ได้จากการคิดวิเคราะห์พินิจไตร่ตรองข้อมูลที่
ได้รับทั้งจากการฟังหรือการอ่านรวมถึงการตรวจสอบแหล่งข้อมูลว่ามีความน่าเชื่อถือมากน้อย
เพียงใดการน้อมน ามาพิจารณาไว้ในใจอย่างแยบคาย ซึ่งอาจน าไปสู่การพิสูจนข้อเท็จจริงความคิด
แบบจินตามัยปัญญาเป็นลักษณะความคิดตามหลักโยนิโสมนสิการมี ๔ วิธี คือ 

๑. คิดถูกวิธี (อปายมนสิการ) คือ การคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับเรื่องที่ศึกษา
เพ่ือให้ได้ค าตอบถูกต้องตรงความจริง เช่น การตรวจสอบความจริงในบางเรื่องต้องใช้วิธีอุปนัยหรือ
วิธีนิรนัยหรือต้องใช้ประสบการณ์ตรงเป็นเครื่องตรวจสอบยืนยันความจริงในสมัยที่พระพุทธเจ้าทรง
ค้นหาหนทางดับทุกข์พระองค์ทรงใช้วิธีการทรมานตนเอง หรือทุกข์กริยาแต่ก็ไม่สามารถได้หนทาง
ดับทุกข์เพราะทรงใช้วิธีผิด 

๒. คิดมีระเบียบ (ปตมนสิการ) คือ การคิดที่ด าเนินตามข้ันตอนของวิธีการนั้นไม่มีการลัด
ขั้นตอน หรือด่วนสรุป ซึ่งในการด่วนสรุปข้อมูลจัดเป็นเหตุผลวิบัติตัวอย่างเช่นถ้าหยิบผลส้มในลัง๑
ลูกมาชิมแล้วมีรสเปรี้ยวก็ไม่ควรด่วนสรุปว่าส้มทั้งลังเปรี้ยวหมดทุกลูกเพราะอาจมีบางลูกมีรสชาติ
หวานอร่อยก็เป็นได้และนอกจากนี้แล้วก็ต้องไม่มีความคิดฟุ้งซ่านออกนอกลู่ทางต้องมีสมาธิอยู่ใน
เรื่องท่ีคิดพิจารณาอยู่ไม่ทิ้งกลางทางเม่ือมีเรื่องใหม่ๆ เข้ามา 

๓. คิดมีเหตุผล (การณมนสิการ) คือ การคิดจากเหตุโยงไปหาผลและการคิดจากผล
วกกลับมาหาเหตุการคิดในลักษณะนี้จะท าให้นักบริหารหรือผู้น าเป็นคนรู้เท่าทันเหตุการณ์ในการสั่ง
การแต่ละครั้งสามารถคาดการณ์ได้ว่าจะได้ผลดีหรือผลเสียตามมาเมื่อมีความผิดปกติเกิดขึ้นใน
องค์กรต้องบอกได้ว่ามาจากสาเหตุอะไร 

๔. คิดเป็นกุศล (อุปปาทมนิการ) คือ การคิดสร้างสรรค์คิดให้เกิดความหวังได้ก าลังใจใน
การท างานเมื่อได้ความรู้ใหม่ๆ ก็สามารถน ามาปรับประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรของตนและ
ยังหมายรวมถึงความคิดที่รู้จักแสวงหาประโยชน์ได้จากสิ่งที่ดูเหมือนว่าไม่มีประโยชน์ 

๓) ภาวนามยปัญญา หมายถึง ความรอบรู้ที่เกิดจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ในทางธรรมก็คือการฝึกจิตภาวนาเมื่อได้เรียนรู้วิธีการในภาคทฤษฎีแล้วก็ต้องลงมือปฏิบัติจริงจะ

                                                           
๙๑พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๔๔ -๔๕. 



๖๖ 

 

ได้ผลเป็นการแปลงยุทธวิธีเป็นยุทธการในสนามรบปัญญาทั้ง๓นี้ท าให้ผู้น ามีความรอบรู้เกี่ยวกับงาน
ในหน้าที่และบุคคลที่เกี่ยวข้องเป็นผู้น าหรือนักบริหารที่ต้องรอบรู้เกี่ยวกับตนเองและบริหารตนเอง
ได้ต้องรอบรู้คนและบริหารคนได้และต้องรอบรู้งานและบริหารงานได้เป็นผู้มีความรู้ใน ๓ เรื่องเป็น
อย่างดีกล่าวคือ 

๑. รู้ตน หมายถึง รู้จักความเด่นหรือความด้อยของตนเองทั้งนี้ก็เพ่ือท างานให้เหมาะสม
กับความสามารถของตน 

๒. รู้คน หมายถึง ความรอบรู้เกี่ยวกับคนร่วมงานต้องรู้ว่าลูกน้องคนไหนมีความสามารถ
ทางด้านใดมีจริตแบบไหนเพ่ือจะได้ใช้งานให้ถูกกับความสามารถ และนิสัยของแต่ละคน (จริตหรือ
นิสัยมี ๖ แบบ คือ ราคจริต ชอบรักความสวยงามคนกลุ่มนี้ชอบท างานที่ต้องใช้ความละเอียด
ปราณีต, โทสจริตชอบความเร็วคนกลุ่มนี้ชอบท างานที่ต้องใช้ความรวดเร็วโมหจริตจะขาดความ
กระตือรือร้นท างานเฉื่อยชาสัทธาจริตเชื่อคนง่ายคนกลุ่มนี้ถ้าถูกใจผู้ใดจะท างานให้ผู้นั้นอย่างเต็ม
ก าลังพุทธจริตชอบใฝ่รู้ช่างสงสัยรักการศึกษาหาความรู้คนกลุ่มนี้มีความถนัดงานทางด้านวิชาการ
และวิตกจริตชอบกังวลไม่กล้าตัดสินใจ)  

๓. รู้งาน หมายถึง ความรอบรู้เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการวาง
แผนการบริหารคนการอ านวยการและการติดตามประเมินผลงานความรู้เรื่องงานมี ๒ ลักษณะ ได้แก่ 
การรู้เท่ามีความรู้เกี่ยวกับงานว่ามีขั้นตอนอย่างไรเกี่ยวข้องกับคนอ่ืนอย่างไรรู้เท่าถึงเหตุการณ์ที่อาจ
เกิดขึ้นในอนาคตและสามารถที่จะหาทางป้องกันเอาไว้ไดและอีกลักษณะหนึ่งคือการรู้ทันหมายถึง
ความรู้เท่าทันสถานการณ์สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ 

๒) วิริยะพละ หมายถึง ก าลังแห่งความเพียรหรือความขยัน มีก าลังใจที่เข้มแข็ง กล้า
ตัดสินใจกล้าได้กล้าเสีย ไม่กลัวความยากล าบาก ไม่ย่อถ้อต่อปัญหาและอุปสรรคใด ๆ มีความบาก
บั่นพากเพียรเป็นนิจ ความพากเพียรหรือความขยันที่เกี่ยวข้องกับวิริยะพละ มีดังนี้ 

๑. สสังขาริกวิริยะ คือ ความขยันที่ต้องอาศัยคนอ่ืนให้มาปลุกใจ หรือมีสถานการณ์บีบ
บังคับ ถ้าไม่มีใครบังคับก็หมดก าลังใจที่จะท างานต่อไปได้  

๒. อสังขาริกวิริยะ คือ ความขยันที่เกิดจากการปลุกใจตนเองแม้คนอ่ืนจะหมดก าลังใจ
ล้มเลิกการท างานไปแล้ว แต่คนที่จะปลุกใจตนเองได้จะลุกขึ้นสู้ต่อไป ผู้น า มีหน้าที่ต้องน าคนอ่ืนๆ 
ให้ด าเนินงานไปตามปกติ จึงต้องมีความขยันแบบ “อสังขาริกวิริยะ” ไม่ยอมแพ้อะไรง่ายๆ เมื่อเผชิญ
อุปสรรคจะต้องปลุกใจตนเอง และปลุกระดมคนอ่ืนให้ท างานต่อไป ถ้าหัวขบวนยอมแพ้คนเดียว
องค์กรทั้งหมดก็ล่มสลายได้ ผู้น าที่ยิ่งใหญ่และประสบผลส าเร็จเมื่อถึงคราวล้มก็ต้องล้มแต่ล้มแล้ว
ต้องลุกขึ้นสู้ให้ได้เอาเหตุการณ์ท่ีผ่านมาเป็นบทเรียนในการแก้ไขปัญหาการท างานในครั้งต่อไป ต้องมี
ความเพียรเป็นเลิศเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

๓) อนวัชชพละ หมายถึง ก าลังการงานที่ไม่มีโทษหรือข้อเสียหาย มีความซื่อสัตย์สุจริต
ในหน้าที่การงาน ไม่ประพฤติปฏิบัติไปในทางเสื่อมเสีย ละเว้น อบายมุขทั้ง ๖ การประพฤติปฏิบัติที่
จะท าให้ อนวัชชพละ สมบูรณ์ มีดังนี้ 

๑. การประพฤติตามหลักเบญจศีล คือ การรักษาศีล ๕ ทั้งกาย วาจา และจิตใจ อย่าง
เนื่องนิจ ประกอบด้วย ศีลข้อที่ ๑ ไม่ฆ่าสัตว์ หรือใช้ให้ผู้อ่ืนฆ่า ศีลข้อที่ ๒ ไม่ขโมยหรือลักทรัพย์ของ



๖๗ 

 

ผู้อ่ืน ศีลข้อที่ ๓ ไม่ประพฤติผิดในกาม ล่วงละมิดคู่สามีภรรยาของบุคคลอ่ืน ศีลข้อที่ ๔ ไม่กล่าว
ความเท็จ พูดโกหก พูดเพ้อเจ้อ พูดไร้สาระ ศีลข้อที่ ๕ ไม่ดื่มแอลกอฮอล์ หรือของมึนเมา 

๒. ละเว้นอบายมุข อบายมุขท้ัง ๖ ท าให้ชีวิตของบุคคลที่เข้าไปเกี่ยวข้องไปสู่หนทางแห่ง
ความเสื่อมและอาจท าให้บุคคลผู้นั้นต้องทุจริตต่อหน้าที่การงาน อบายมุขทั้ง ๖ ตามที่กล่าวมี
อบายมุข ๑ การดื่มสุรา อบายมุข ๒ การท่องเที่ยวยามวิกาล อบายมุข ๓ การดูการละเล่นที่ผิด
ศีลธรรมอันดี อบายมุข ๔ การคบคนชั่ว คบโจร อบายมุข ๕ การเล่นการพนัน อบายมุข ๖ การเกียจ
คร้านประกอบอาชีพการงาน 

๔) สังคหพละ หมายถึง ก าลังแห่งการสงเคราะห์หรือมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งเป็นธรรมที่
ส าคัญส าหรับนักบริหารที่อาศัยคนอื่นท างานให้เกิดผลส าเร็จ ผู้น าหรือนักบริหารสามารถผูกใจเพ่ือน
ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ได้ ต้องมีสังคหวัตถุ ๔ ประการ คือ  

๑) ทาน การแบ่งปัน การให้ ซึ่งประกอบได้ด้วย ทาน ๓ แบบ ได้แก่  
อามิสทาน คือ การให้สิ่งของ ทุนทรัพย์  
วิทยาทานหรือธรรมทาน คือ การให้ค าแนะน าสั่งสอน บอกวิธีการท างานให้ได้ผล การ

สนับสนุนทางด้านการศึกษาการพัฒนามนุษย์  
อภัยทาน คือ การให้อภัยเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน หรือการล่วงเกินซึ่งกันและกัน  
๒) ปิยวาจา การพูดถ้อยค าไพเราะอ่อนหวาน ผูกจิตใจคนด้วยค าพูดอ่อนหวาน  
๓) อัตถจริยา การท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน หรือการสงเคราะห์ต่อผู้ใต้บัญชา หรือ

เพ่ือนร่วมงาน 
๔) สมานัตตตา การวางตัวถูกกาละเทศ วางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง ในการที่จะท า

ให้ผู้น าหรือผู้บริหารประพฤติตามหลักสังคหวัตถุได้อย่างจริงใจ ผู้น าจะต้องมีหลักพรหมวิหารธรรม
ประจ าใจด้วยหลักธรรม ๔ ข้อ คือ 

เมตตา ความรัก ความหวังดีที่ปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ มองแต่ส่วนดีของเพ่ือนร่วมงาน 
ให้มองข้ามในส่วนเสียและให้อภัย 

กรุณา ความสงสารเห็นใจ ปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นจากทุกข์ เมื่อเห็นผู้ร่วมงานประสบความ
ล าบาก คิดหาทางช่วยเหลือให้เขารอดพ้นจากความยากล าบาก  

มุทิตา ความรู้สึกพลอยยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดีมีความสุข มีความก้าวหน้าในการท างาน ไม่มี
จิตใจริษยาผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา  

อุเบกขา ความรู้สึกวางเฉยเป็นกลาง มีความยุติธรรม ไม่มีอคติลาเอียง 
พระพรชัย สุกธมฺโม (ประสิทธิ์ สุขสันต์) พละ ๔ คือ ธรรมที่ช่วยท าให้ผู้น าปฏิบัติหน้าที่

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ “พละ” หมายถึง ก าลัง หรือพลังแห่งคุณธรรม ซึ่งมี ๔ ประการ เป็นก าลัง
ของผู้น าที่จะน าพาหมู่คณะ องค์กร ผู้ใต้บังคับบัญชา บริวาร ไปสู่จุดหมายปลายทางได้ส าเร็จ 
เปรียบเสมือนกับบุคคลที่จะเดินทางไกลๆ ได้ หรือต้องขึ้นสู่ภูเขาที่สูงชันได้ก็ต้องมีก าลังที่แข็งแรง 
ฉะนั้นผู้น าทั้งหลายจะสามารถขับเคลื่อนองค์กร หมู่คณะไปข้างหน้าได้ก็ต้องอาศัยก าลัง คือ พละ ๔ 
ซึ่งประกอบด้วย ก าลัง ๔ ประการ ดังนี้๙๒ 
                                                           

๙๒พระพรชัย สุกธมฺโม (ประสิทธิ์ สุขสันต์), “ผู้น าเชิงพุทธกับการจัดการอคติ = Buddhist Leaders and 
Bias Management”, ในรวมบทความประชุมวิชาการทางพระพุทธศาสนานาชาติ คร้ังที่ ๘ เนื่องในวันวิสาขบูชา
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๑. ปัญญาพละ หมายถึง ความฉลาดรอบรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มอง
การณ์ไกล มีโยนิโสมนสิการ คือ วิธีการไตร่ตรองใคร่ครวญอย่างพินิจพิเคราะห์ความสามารถในการ
วินิจฉัยสั่งการ การบริหารงาน การบริหารบริวารผู้ใต้บังคับบัญชา คนมีปัญญาพละ จะมีกลยุทธ์ ใน
การท างานที่ดี การที่จะเป็นผู้ที่มีปัญญาความฉลาดรอบรู้ได้นั้น ต้องเป็นคนใฝ่ศึกษาปฏิบัติฝึกฝน 
ตนเองอยู่เสมอ หลักธรรมที่สอดคล้องกับปัญญาพละ มี อริยสัจ ๔ จริต ๖ ปัญญา ๓ โกศล ๓ ความ
รอบรู้ที่ผู้น าพึงเข้าใจ 

หลักแห่งปัญญารอบรู้ดังที่พระพุทธเจ้าทรงตรัสเรียกปัญญาว่า โกศล๙๓ หมายถึง ความ
ฉลาด ๓ ประการ คือ 

๑) อายโกศล หมายถึง ฉลาดในความเจริญ รู้จักเหตุปัจจัยหนทางไปสู่ความส าเร็จ 
สามารถน าพาองค์กร น าพาหมู่คณะ น าทีมงานไปสู่ความเจริญก้าวหน้า รู้ว่า เส้นทางนี้หากด าเนินไป
แล้วก็จะเกิดความเจริญรุ่งเรืองแน่นอน  

๒) อปายโกศล หมายถึง ฉลาดในทางเสื่อม รู้จักเหตุปัจจัยและความประพฤติที่จะ
น าไปสู่ความเสื่อมเป็นโทษเป็นความทุกข์เดือดร้อน การรู้ถึงเหตุ วิธีการ หนทาง แนวทาง ถ้าหาก
ด าเนิน หรือปฏิบัติไปในทางนี้จะเกิดแต่โทษฝ่ายเดียวเกิดผลเสียอย่างเดียวก็จะ พยายามหลีกเลี่ยง 
ละเว้นทางนั้น เช่น การทุจริตต่อหน้าที่ การเบียดเบียนผู้อ่ืน การพูดวาจาทุจริต การก่อความขัดแย้ง
ในองค์กร เป็นต้น 

๓) อุปายโกศล หมายถึง ฉลาดในอุบาย รอบรู้ที่จะหลีกเลี่ยงเหตุปัจจัยที่จะน ามาซึ่งความ
เสื่อม และในขณะเดียวกันก็ฉลาดในการด าเนินไปในทางที่ให้ถึงความส าเร็จ ความเจริญและสันติสุข
ในชีวิต รู้วิธีการที่จะเว้นหลีกหนีหนทางที่จะน าพาตนและองค์กรไปสู่ความเสียหาย และรู้วิธีการน า
ตนและคณะองค์กรไปสู่ความเจริญ วิธีการปฏิบัติตนให้ดี ได้แก่ ด ารงตนอยู่ในศีล ๕ ไม่ทุจริตต่อ
หน้าที่ ยึดหลักธรรมในการด ารงชีวิต และท าหน้าที่การเป็นผู้น าที่ดี 

๒. วิริยะพละ หมายถึง ความขยันหมั่นเพียรในหน้าที่มีความพยายามตั้งมั่นตั้งใจในการ
ท างานมีความอดทนสูงซึ่งความเพียรนี้เป็นตัวแปรส าคัญท่ีจะท าให้วัตถุประสงค์ส าเร็จดังค าสอน “วิริ
เยนทุกฺขมจฺเจติ บุคคลจะล่วงทุกข์ไปสู่ความส าเร็จได้ด้วยความเพียร” พระพุทธองค์ทรงตรัสถึงความ
เพียรมี ๔ ประการที่เรียกว่าปธาน ๔ มีสาระส าคัญสอดคล้องกับวิริยะพละ 

๑) สังวรปธาน เพียรระวังบาป (อกุศลกรรม) มิให้เกิดขึ้น ได้แก่ การมีสติความระลึกได้
สัมปชัญญะความรู้ตัวมีความใคร่ครวญพิจารณาโดยแยบคายตามหลักโยนิโสมนสิการไตร่ตรองอย่าง
ถี่ถ้วนไม่ให้กิจการงานที่ท ามีข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดเสียหายได้  ซึ่งการเพียรระวังนี้คือความ
รอบคอบความระมัดระวังไม่ให้ความดีที่ท าอยู่ถูกลบล้างเช่นถูกความโลภครอบง าท าให้ต้องประพฤติ
มิชอบต่อหน้าที่การงาน เป็นต้น 

๒) ปหานปธาน เพียรละหรือก าจัดบาปมิให้เกิดขึ้นได้แก่ความเพียรในการละเว้นข้อ
โต้แย้งที่ไม่เป็นประโยชน์น ามาสู่ความแตกแยกแตกความคิดโดยพิจารณาว่าการเป็นผู้น าต้องซื้อใจคน
ต้องประพฤติตนให้ลูกน้องหรือเพ่ือนร่วมงานรักอาทิละเว้นอบายมุขละเว้นความทุจริตละเว้นการเอา
เปรียบบริวารหรือผู้ใต้บังคับบัญชาข้อประพฤติเหล่านี้เป็นสิ่งที่ควรละทิ้งเพราะจะเป็นปัญหาอุปสรรค
                                                                                                                                                                      

วันส าคญัสากลของโลก ๑๒ – ๑๔ พฤษภาคม ๒๕๕๔ ประเทศไทย, รวบรวมจัดพิมพ์โดย ผศ.ดร.พระมหาหรรษา 
ธมฺมหาโส, (กรุงเทพมหานคร : ๒๑ เซ็นจูรี่, ๒๕๕๔), : ๔๓ – ๔๘. 

๙๓อภิ. วิ. (ไทย) ๓๕/๗๗๑/๕๐๕. 



๖๙ 

 

ต่อการเป็นผู้น าที่ด ี
๓) ภาวนาปธาน เพียรเจริญกุศลให้เกิดขึ้นได้แก่ความขยันในกิจการงานผลักดันผลงานที่

เป็นประโยชน์ต่อสังคมที่เกี่ยวข้องให้พึงมีปรากฏอย่างสม่ าเสมอเพ่ือความเจริญของชุมชนหมู่คณะ
และองค์กร 

๔) อนุรักขนาปธาน เพียรรักษากุศลที่ท าไว้ดีแล้วให้ตั้งมั่นถาวรผลงานใดที่ท าให้ปรากฏ
และมีประสิทธิภาพก็ต้องรักษามาตรฐานสิ่งดีๆที่ท าไว้อย่าให้หย่อนหรือลดระดับความดีลงต้องรักษา
ระดับผลงานให้ได้มาตรฐานต่อเนื่องซึ่งจะส่งผลต่อความเชื่อถือศรัทธาต่อตัวผู้น าเอง 

ปธาน ๔ หรือความเพียร ๔ ประการนี้เป็นความเพียรความขยันอุตสาหะผู้มีหน้าที่เป็น
ผู้น าต้องยึดถือปฏิบัติหากไม่ปฏิบัติแล้วก็จะไม่สามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ต้องมีความเพียร
ขยันระมัดระวังไม่ให้สิ่งไม่ดีทั้งหลายเช่นการทุจริตการคอรัปชั่นอบายมุขเกิดขึ้นแก่ตัวผู้น าเองหรือหมู่
คณะเพียรละสิ่งที่ประพฤติไม่ดีหรือก าลังประพฤติอันเป็นสิ่งที่ผู้น าไม่ควรปฏิบัติเช่นความอาฆาต
ความขัดแย้งความอคติลาเอียงเป็นต้นสิ่งที่ผู้น าควรถือปฏิบัติคือเพียรท าความเจริญให้เกิดขึ้นแก่หมู่
คณะเพียรรักษาระดับผลงานความดีที่ท าอยู่ตลอดเวลาเมื่อท าได้เช่นนี้ก็เชื่อว่ามีความเพียรขยันตาม
หลักปธาน ๔ 

๓. อนวัชชพละ การประพฤติตนดีท าการงานที่ไม่มีโทษภัยมีความซื่อสัตย์สุจริตบริสุทธิ์
ยุติธรรมไม่ข้องเกี่ยวกับอบายมุขมีหิริ โอตัปปะสิ่งเหล่านี้ส่ งผลให้ผู้น าหรือผู้ปฏิบัติมีความ
เจริญก้าวหน้าในชีวิตการงานและน าพาผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่เป้าหมายได้ 

๔. สังคหพละ ความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีมีความโอบอ้อมอารีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กับบุคคลทุก
คนมีอัธยาศัยดียิ้มแย้มแจ่มใสพูดจาสุภาพอ่อนหวานชอบเสียสละช่วยเหลือสังคมวางตนเสมอต้น
เสมอปลายไม่เห็นแก่ตนเองมากกว่าส่วนรวม 

สรุปได้ว่าพละ หรือก าลังแห่งคุณธรรม ๔ ประการนี้เป็นข้อปฏิบัติที่ท าให้ผู้น า หรือนัก
บริหารปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นก็คือผู้น าจะสามารถวางแผนงานจัดองค์กรแต่งตั้ง
บุคลากรอ านวยการและสามารถควบคุมองค์กรให้ดีได้ผู้น าคนนั้นต้องมีความฉลาดขยันสุจริต  และ
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีนอกจากนี้เมื่อผู้น าปฏิบัติตามหลักพละ ๔ นี้แล้วจะสามารถครอบคลุมการบริหาร
ถึงหลักการครองตนครองคนและครองงานซึ่งจะท าให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลในการเป็นผู้น า
และเป็นผู้บริหารที่ดีเพราะผู้น าที่ปฏิบัติตามคุณธรรมในหลักพละ ๔ แล้วย่อมจะต้องประพฤติและ
ปฏิบัติตนประกอบไปด้วยคุณธรรม มีความสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ดี มีการประสานสัมพันธ์
และจูงใจให้เกิดการยอมรับนับถือพร้อมที่จะได้รับความร่วมมือจากทุกๆ ฝ่าย เป็นผู้น าที่ควรแก่การ
ยกย่องเชิดชูและเป็นแบบอย่างที่ดี 

จากการศึกษาหลักพละ ๔ สามารถกล่าวได้ว่ าในหลักพละ๔มีหลักธรรมเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ เ พ่ือพัฒนาตนเองและตรวจสอบ
คุณลักษณะของผู้น าบุคคลใดเมื่อน าไปใช้เป็นหลักในการปฏิบัติตามแล้วจะท าให้การพัฒนาก าลังใน
แต่ละด้านมีความสมบูรณ์ทุกด้านผู้ท าหน้าที่เป็นผู้น าหากประพฤติตามหลักธรรมเหล่านี้แล้วจะเป็น
ผู้น าที่มีคุณลักษณะตามหลักพละ ๔ ได้ครบถ้วนและได้ชื่อว่าเป็นผู้น าที่มีคุณลักษณะตรงตาม
หลักธรรมในพุทธศาสนาอย่างแท้จริงซึ่งผู้วิจัยจะแสดงให้เห็นโครงสร้างหลักพละ ๔ พร้อมหลักธรรม
ที่เก่ียวข้องอยู่ในแต่ละพละตามแผนภาพที่ ๒.๑o ดังนี้ 



๗๐ 

 

 
 

แผนภาพที่  ๒.๙ หลักพละ ๔ 
 

หลักพละ ๔ ประกอบด้วยก าลัง ๔ ประการคือปัญญาพละ (ก าลังทางสติปัญญาความ
รอบรู้) วิริยะพละ (ก าลังทางความขยันหมั่นเพียร) อนวัชชพละ (ก าลังการงานไม่มีโทษ) และสังคห
พละ (ก าลังการสงเคราะห์) ซึ่งแต่ละพละจะมีหลักธรรมเป็นหลักในการปฏิบัติเพ่ือสร้างหรือพัฒนา
ตัวตนและจิตใจของความเป็นมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่มีความสมบูรณ์ในพละทั้ง ๔ และเมื่อบุคคล
เหล่านั้นต้องท าหน้าที่เป็นผู้น าในสังคมหรือองค์กรต่างๆ ก็จะเป็นผู้น าที่มีคุณลักษณะตรงตาม
หลักธรรมในหมวดพละ ๔ ทุกประการ กล่าวคือ 

ปัญญาพละ ก าลังทางสติปัญญาหลักธรรมที่ใช้เป็นหลักในการปฏิบัติเพ่ือท าให้เป็น
บุคคลที่มีปัญญาความรอบรู้ในสรรพสิ่งตามความเป็นจริงต้องปฏิบัติและมีคุณลักษณะตรงตาม
หลักธรรมได้แก่หลักปัญญา ๓ หลักโกศล ๓ 

๑) หลักปัญญา ๓ ประกอบด้วยสุตมยปัญญาปัญญาที่เกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้ด้วย
วิธีการอ่านหนังสือต าราการฟังผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญถ่ายทอดความรู้ด้วยวิธีการต่างๆเช่นการ
บรรยายการอบรมอย่างมากมายกว้างขวางจนได้ชื่อว่าเป็น “พหูสูต” หมายถึงผู้ผ่านการศึกษามาก
หรือผู้คงแก่เรียนมีลักษณะ ๕ ประการ ดังนี้ 

ฟังมากการเล่าเรียนด้วยการสดับฟังรู้เห็นอ่านสั่งสมความรู้อย่างลึกซึ้งแตกฉานในศาสตร์
สาขาวิชาที่ศึกษานั้น ๆ 

๑. จ าได้จับหลักการได้จดจ าเรื่องราวเนื้อหาสาระไว้ได้อย่างถูกต้องแม่นย า 

พละ ๔ 

(ปัญญาพละ) 

ปัญญา ๓  

โกศล ๓  

(วิริยะพละ) 

ปราน ๔      

 ละนิวรณ์ ๕  

 

(อนวัชชพละ) 

ไตรสิขา ๓ มรรค
องค์ ๘  

ละบายมุข ๖  

 

 
(สังคหพละ) 

พรหมวิหาร ๔ 
สังคหวัตถุ ๔  

 



๗๑ 

 

๒. คล่องปากใช้พูดเป็นประจ าจนเกิดความคล่องแคล่วจัดเจนผู้ใดสอบถามก็สามารถพูด
ชี้แจงอธิบายได้ทันที 

๓. เจนใจใส่ใจในความรู้อย่างเจนใจเมื่อนึกคิดครั้งใดก็ปรากฏเนื้อหาได้อย่างชัดเจน
มองเห็นสว่างตลอดท้ังเรื่อง 

๔. ขบได้ด้วยทฤษฎีเข้าใจความหมาย และเหตุผลแจ่มแจ้งลึกซึ้งในความสัมพันธ์ของ
เนื้อหาและรายละเอียดต่าง ๆ ทั้งภายในเรื่องนั้นและที่เกี่ยวข้องโยงใยกับเรื่องอ่ืนๆ ในศาสตร์วิชา
หรือหลักทฤษฎีได้อย่างทะลุปรุโปร่ง 

การเรียนรู้ในระดับ “สุตมยปัญญา” นี้จะต้องเรียนรู้เพ่ิมเติมอย่างสม่ าเสมอเพ่ือปรับตัว
ให้เป็นผู้มีความรู้เท่าทันโลกทันสถานการณ์ได้ตลอดเวลา 

จินตามยปัญญา ปัญญาที่ได้มาจากการคิดวิเคราะห์ซึ่งจะมีขึ้นได้ต้องมีพ้ืนฐานการเรียนรู้
ในลักษณะของ “สุตมยปัญญา” อย่างดีแล้วจึงจะมีข้อมูลความรู้มาใช้ในการคิดพิจารณาอย่างลึกซึ้ง
ละเอียดถี่ถ้วนท าให้รู้สาเหตุต่าง ๆ ที่ท าให้มีปัญหาและใช้หลักความคิดที่ถูกวิธีการเข้าแก้ไขจนได้รับ
ค าตอบในการแก้ไขปัญหาเหล่านั้นได้ถูกต้องตรงประเด็น และระมัดระวังป้องกันไม่ให้ผลเสียหาย
เกิดขึ้นได้อีกซึ่งปัญญาประเภทนี้ยังรวมถึงการสร้างความรู้วิธีการใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นได้อีกเพ่ือท าให้มี
ความเจริญก้าวหน้าไปได้เรื่อยๆ 

ภาวนามยปัญญา ปัญญาที่ได้มาจากการฝึกปฏิบัติจนเกิดความช านาญในทางธรรม คือ
ปัญญาที่ได้จากการปฏิบัติธรรมเป็นการฝึกสมาธิขั้นสูงจนเกิดปัญญาญาณความรอบรู้เหนือสามัญ
วิสัยซึ่งเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารงานทุกประเภท 

หลักโกศล ๓ ประกอบด้วย 
อายโกศล ความฉลาดรอบรู้ในหนทางที่จะน าไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง 
อปายโกศล ความฉลาดรอบรู้ในหนทางที่จะน าไปสู่ความเสื่อมสลาย 
อุปายโกศล ความฉลาดรอบรู้ในอุบายหรือกลวิธีที่จะน าพาตนเองไปสู่ความส าเร็จและหา

วิธีป้องกัน หรือแก้ไขเหตุการณ์ต่างๆ ผู้น าที่ได้รับการพัฒนาปัญญา ๓ มาดีแล้วจะมีลักษณะประการ
หนึ่ง คือ ความฉลาดรอบรู้ในกระบวนการต่างๆ ตรงตามหลักโกศล ๓ คือ ความฉลาด ๓ ประการนี้ 

นอกจากนี้แล้วผู้น าที่มีปัญญา๓สมบูรณ์จะเป็นบุคคลที่มีความสามารถเข้าถึงภาวะความ
เป็นตนเอง (รู้ตน) รู้สภาวะจิตใจจุดดีจุดด้อยของตนเองสิ่งใดที่เป็นข้อด้อยก็จะหาโอกาสพัฒนา
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นเสมอเพราะผู้น าต้องมีความอิสระทั้งด้านความคิดและจิตใจที่ปราศจากอคติมี
ความยุติธรรมในการบริหารคนสามารถเข้าถึงผู้อื่น (รู้คน) ได้เป็นอย่างดีรู้พ้ืนฐานนิสัยของบริวารหรือ
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่าเป็นแบบใดเหมาะกับการงานประเภทไหนที่จะท าให้เกิดประโยชน์
หรือเป็นโทษต่อการบริหารงานของตนและต้องท าให้เขารักเคารพเชื่อถือในฐานะที่เป็นหัวหน้าเป็น
ผู้น าเป็นที่พ่ึงที่ปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานเพราะผู้น าเป็นผู้รอบรู้ในเรื่องงานที่ดีที่สุด
สามารถเข้าถึงงาน (รู้งาน) ได้อย่างลึกซึ้งเป็นผู้เรียนรู้มาก่อนมีประสบการณ์มาอย่างโชกโชนคอย
ชี้แนะแนวทางที่ดีให้ผู้ปฏิบัติงานด าเนินงานต่อเนื่องไปได้ด้วยดีเมื่อผู้น ามีลักษณะเช่นนี้การ
บริหารงานก็เป็นเรื่องที่ไม่ยากท าให้กิจการมีความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเนื่องเพราะผู้น าได้น าเอา
หลักการตามหลักปัญญาพละมาใช้ในการพัฒนาตนเองได้ 

วิริยะพละ ก าลังแห่งความพากเพียรเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญประการหนึ่งของผู้น าหาก
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ขาดก าลังทางด้านนี้แล้วก็จะเป็นการยากอย่างยิ่งที่ผู้น าจะบริหารงานให้ด าเนินไปได้โดยปกติ และถึง
จุดมุ่งหมายได้ส าเร็จดังนั้นผู้น าจะต้องมีหลักธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติให้มีก าลังคือหลักปธาน 
๔ หรือความเพียร ๔ ประการ และละนิวรณ์ ๕ ดังนี้ 

๑) ปธาน ๔ ประกอบด้วย 
๑. สังวรปธานเพียรระวังอกุศลที่ยังไม่เกิดไม่ให้เกิดขึ้นกิจการงานที่ท าไม่ให้มีข้อบกพร่อง

หรือข้อผิดพลาดเสียหายได้ซึ่งการเพียรระวังนี้คือความรอบคอบความระมัดระวังไม่ให้ความดีที่ท าอยู่
สูญหาย 

๒. ปหานปธาน เพียรท าลายอกุศลที่เกิดขึ้นแล้วให้หมดไปละเว้นสิ่งที่ท าแล้วไม่เป็น
ประโยชน์ระมัดระวังไม่ท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้องซึ่งพิจารณาแล้วเห็นว่าหากท าแล้วจะเป็นหนทางน าไปสู่
ความเดือดร้อนไม่สงบสุขแตกความสามัคคีจึงควรระงับ 

๓. ภาวนาปธาน เพียรท ากุศลที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้นความเพียรพยายามกระท าในสิ่งที่
ถูกต้องสร้างสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนให้มีปรากฏอย่างต่อเนื่องเพ่ือความเจริญของชุมชนหมู่คณะ
และองค์กร 

๔. อนุรักขปณาปธาน เพียรรักษากุศลที่เกิดขึ้นแล้วให้ตั้งมั่นหรือความเพียรพยายาม
รักษาความดีงามและความถูกต้องให้อยู่อย่างมั่นคงรักษามาตรฐานสิ่งดีๆที่ท าไว้อย่าให้หย่อนหรือลด
ระดับความดีลงต้องรักษาระดับผลงานให้ได้มาตรฐานต่อเนื่องซึ่งจะส่งผลต่อความเชื่อถือศรัทธาต่อ
ตัวผู้น าเอง คุณสมบัติของความขยันหมั่นพากเพียรความเข้มแข็งอดทนความตั้งมั่นเอาธุรการงานไม่
ทอดทิง้ไม่ท้อถอยไม่ท้อแท้จะด ารงอยู่ได้ผู้น าต้องมีเทคนิคที่จะรักษาคุณสมบัติเหล่านี้ให้อยู่กับตนเอง
ได้ตลอดเพราะไม่เพียงแค่ปฏิบัติตามหลักปธาน ๔ เท่านั้นแต่ต้องทราบถึงสิ่งที่ควรละเว้นไม่ให้มา
ครอบคลุมจิตใจที่จะท าให้ “ก าลังวิริยะ”อ่อนลงนั้นก็คือต้องรู้จัก “นิวรณ์ ๕” การละเว้นสิ่งที่เป็นตัว
ขัดขวางไม่ให้ท างานส าเร็จ 

๑) นิวรณ์ ๕ ประกอบด้วย 
๑. กามฉันทะ ความพอใจความต้องการในกามคุณ หรือที่เรียกว่าติดสุข 
๒. พยาบาท ความคิดปองร้าย ผูกจิตใจอาฆาตมาดร้าย มีศัตรูในใจมาก 
๓. ถีนมิทธะ ความหดหู่เซื่องซึม ง่วงง่าย ไม่อดทนอดกลั้น 
๔. อุทธัจจกุกกุจจะ ความกระวนกระวาย กลุ้มกังวล ฟุ้งซ่าน ร้อนใจ 
๕. วิจิกิจฉา ความลังเลสงสัย ไม่มีความเชื่อมั่น 
นิวรณ์ ๕ ในทางธรรมเป็นอกุศลธรรมที่ท าจิตให้เศร้าหมองไม่ให้บรรลุคุณธรรมความดี

งามเป็นตัวกีดขวางผู้ปฏิบัติธรรมไม่ให้ปฏิบัติได้ส าเร็จนิวรณ์๕เป็นศัตรูต่อผู้ปฏิบัติธรรมที่ต้องก าจัดให้
หมดสิ้นไม่ให้เข้ามาครอบง าจิตใจส าหรับในทางโลกนิวรณ์ ๕ หมายถึง การติดความสุขหลงใหลใน
ความสะดวกสบายไม่อดทนไม่ยอมล าบากไม่ชอบลุยงานมีความฟุ้งซ่านร าคาญใจความลังเลสงสัย
ขาดความมั่นใจเบื่อหน่ายง่ายถ้าผู้น ามีลักษณะเหล่านี้ต้องปรับสภาวะจิตใจขจัดความรู้สึกเหล่านี้ให้
หมดไปเพราะเป็นสิ่งที่ท าให้การท างานไม่ด าเนินไปสู่ความส าเร็จผู้น าต้องมีความตั้งมั่นและมั่นใจใน
สิ่งที่ท าว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีแล้วมีแต่คุณประโยชน์ไม่มีโทษและมีใจรักที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จใน
กิจการงานนั้นๆด้วยความฝักใฝ่อย่างอุทิศตัวอุทิศใจ 

อนวัชชพละ ก าลังการท างานที่ไม่เป็นโทษเป็นภัยต่อผู้ใดผู้น าจะมีคุณสมบัติในข้อนี้ได้
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อย่างไม่ด่างพร้อยต้องปฏิบัติตามหลักธรรม ๓ ประการ คือ หลักไตรสิกขา หลักมรรคมีองค์ ๘ และ
ละเว้นอบายมุข ๖ ในการบริหารงานของผู้น านั้นอาจเผชิญกับความเสี่ยงที่ท าให้เกิดการล่วงละเมิด
หรือเกิดความทุจริตในหน้าที่ขึ้นได้เพราะอ านาจที่ตนเองมีอยู่สามารถที่จะสั่งการใด ๆ ก็ได้จะถูก 
หรือผิดบริวารก็ย่อมจะท าตามและถ้าเป็นไปในลักษณะไม่ถูกต้องนั้นหมายถึงว่าผู้น าคนนั้นก าลังเดิน
เข้าสู่หนทางแห่งความเสื่อมสูญความหายนะอาจเกิดขึ้นต่อองค์กรที่ตนเองบริหารอยู่ก็ เป็นได้ดังนั้น
ผู้น าจะต้องมีหลักธรรมปฏิบัติตนอย่างสม่ าเสมอเพ่ือขจัดอ านาจกิเลสและความหลงผิดเป็นชอบด้วย
หลักธรรมดังนี้ 

๑) หลักไตรสิกขา ประกอบด้วย 
ศีล : การฝึกอบรมด้านความประพฤติระเบียบวินัยให้มีสุจริตทางกายวาจาใจการ

ประกอบตนให้ด ารงอยู่ด้วยความดีงามมีชีวิตที่เกื้อกูลช่วยสร้างสรรค์ให้เอ้ืออ านวยแก่การมีชีวิตที่ดี
งามร่วมกัน 

สมาธิ : กระบวนการในทางสมาธิเป็นการฝึกปฏิบัติตนอบรมปลูกฝังคุณธรรมให้เกิดขึ้นใน
จิตใจการรู้จักใช้ความสามารถในทางสมาธิพัฒนาหรือปรับปรุงจิตให้มีคุณภาพและมีสมรรถภาพสูงซึ่ง
จะท าให้มีความพร้อมต่อการใช้งานไปในทางที่ถูกต้องดีงามอย่างได้ผลดีที่สุด 

ปัญญา : การได้รับการพัฒนาปัญญาอย่างสูงเป็นผลที่เริ่มจากการรักษาศีลฝึกสมาธิ
ปัญญาก็จะเกิดข้ึนตามมาท าให้รู้จักและเข้าใจในสิ่งทั้งหลายรู้เท่าทันรู้จักวางใจวางท่าทีในการปฏิบัติ
ตนในการด าเนินชีวิตได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขต่อสังคม 

หลักไตรสิกขาคือข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมกายวาจาจิตใจและปัญญาให้เจริญงอกงาม
ยิ่งขึ้นจนบรรลุจุดมุ่งหมายสูงสุดในทางธรรม หมายถึง การหลุดพ้นหรือเข้านิพพานในทางโลกก็คือ
การมีชีวิตที่ด าเนินไปด้วยความถูกต้องตามครรลองธรรมเป็นชีวิตที่มีประโยชน์มีคุณอนันต์ต่อตนเอง
และผู้อ่ืน 

๒) มรรค มีองค ์๘ ประกอบด้วย 
สัมมาทิฐิ : ความเห็นชอบหรือความเห็นตรงตามสภาวะตามท่ีสิ่งทั้งหลายเป็นจริง โดยยึด

หลักการพิจารณาตามหลักโยนิโสมนสิการอย่างแยบคายท าให้ไม่ถูกลวงไม่ถูกยั่วยุปลุกปั่นจนเกิดเป็น
ปัญหาแต่จะท าให้เกิดสติสัมปชัญญะเป็นอิสระเป็นตัวของตัวเองคิดตัดสินกระท าการต่าง ๆ ด้วย
ปัญญา 

สัมมาสังกัปปะ : ความด าริชอบคือความคิดที่ปราศจากความเห็นแก่ตัวความคิดเสียสละ
ความคิดที่เป็นคุณเป็นกุศลทุกอย่างโดยไม่มีสิ่งเหล่านี้เจือปน ได้แก่ กามตัณหาอุปาทาน ความ
พยาบาท อาฆาตเคียดแค้นชิงชัง ความคิดในการเบียดเบียนท าร้ายท าลายกระทบกระทั่งรุกรานผู้อื่น 

สัมมาวาจา : วาจาชอบคือลักษณะค าพูดที่มีศีลเชื่อถือได้อ้างอิงได้เป็นไปเพ่ือประโยชน์
และความสุขต่อผู้ อ่ืนโดยจะต้องไม่มีค าพูดหยาบคายกล่าวไม่ตรงความจริงไม่มีค าส่อเสียด
กระทบกระท่ังไม่พูดเพ้อเจ้อไร้แก่นสาร 

 
สัมมากัมมันตะ : การงานชอบ คือ การท ากิจกรรมการงานที่ถูกต้องตรงตามหลักศีลธรรม

ด้วยการไม่เบียดเบียนท าลายชีวิตผู้อ่ืนไม่ละโมบปรารถนาในสิ่งของที่ไม่ใช่ของตนแล้วหาอุบายที่จะน ามา
เป็นของตนเองอีกทั้งการไม่ประพฤติผิดในกามคุณทั้งหลายที่จะน ามาซึ่งความเสื่อมเสีย 
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สัมมาอาชีวะ : การเลี้ยงชีวิตชอบด้วยการพิจารณาว่าอาชีพที่จะใช้เลี้ยงชีวิตของตนให้
ด ารงอยู่ได้อย่างมีความสุขนั้นต้องเป็นอาชีพสุจริตไม่เป็นโทษภัยต่อการด ารงชีวิตของบุคคลอ่ืนให้
ได้รับความเดือดร้อนทั้งทางตรงและทางอ้อมและตนก็ต้องมีความขยันหมั่นเพียรในอาชีพของตน
อย่างสม่ าเสมอให้เกิดความเจริญงอกงามอย่างดีด้วย 

สัมมาวายามะ : ความเพียรชอบ คือ ความพยายามความบากบั่นไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรือ
อุปสรรคใดๆ เพ่ือน าพาให้ตนด าเนินไปสู่สิ่งที่มุ่งหวังไว้ 

สัมมาสติ : ความระลึกชอบคือการครองตนอยู่ได้ด้วยการไม่ขาดสติ มีความระมัดระวังอยู่
เสมอ มิให้ความเสื่อมเข้ามาสู่ตนด้วยประการต่างๆ มีความใส่ใจมีจิตส านึกในหน้าที่ของตนด้วยความ
จริงจังพยายามเดินก้าวหน้าตลอดเวลา 

สัมมาสมาธิ : การตั้งใจมั่นชอบ คื อความหนักแน่นมั่นคงกระฉับกระเฉง มีจิตใจที่
ประกอบด้วยความเมตตากรุณา รู้จักตนเองและผู้อ่ืนตามความเป็นจริง จิตใจที่เป็นสมาธิจะมีความ
พร้อมต่อการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมต่างๆ ให้มีขึ้นได้โดยง่ายมีความมั่นคงทางอารมณ์ตามดูรู้ทัน
พฤติกรรมทางกายวาจาของตนให้แสดงออกได้เฉพาะในเรื่องที่เป็นประโยชน์เท่านั้น 

๓) ละเว้นอบายมุข ๖ ประกอบด้วย 
๑. นักเลงสุราโทษจากการติดสุราจะท าให้ทรัพย์หมดไปรักษาทรัพย์ไว้ไม่อยู่ก่อเหตุ

ทะเลาะวิวาทกันด้วยความไร้สติเป็นบ่อเกิดของโรคร้ายต่างๆ มารุมเร้าร่างกายเสียเกียรติยศชื่อเสียง
และบั่นทอนก าลังปัญญา 

๒. ชอบเที่ยวกลางคืนโทษจากการชอบเที่ยวกลางคืนจะรักษาครอบครัวไม่ได้ต้องสูญเสีย
ทรัพย์เปิดทางให้ผู้ไม่หวังดีใส่ร้ายป้ายสีได้ง่ายและเป็นหนทางท าให้เกิดเรื่องเดือดร้อนอย่างมากมาย 

๓. ชอบดูการละเล่นโทษจากการดูการละเล่นท าให้การงานเสื่อมเสีย  เพราะใจจดจ่อ
กังวลอยู่กับการละเล่นที่ตนติดใจชอบท าให้เสียเวลาเสียการงาน เพราะจิตใจจดจ่อเพ่ือไปดู
การละเล่นนั้น 

๔. เล่นการพนันโทษจากการติดการพนัน เมื่อเล่นแพ้ก็จะท าให้เสียทรัพย์โดยไม่ได้รับ
ประโยชน์ใด ๆ ท าให้ทรัพย์สินเงินทองหมดไปเรื่อยๆ ท าให้หมดความเชื่อถือในสังคมเพ่ือนมิตรดู
หมิ่นเหยียดหยาม ไม่เป็นที่พึงปรารถนาที่ใครอยากจะคบหาสมาคมด้วย 

๕. คบคนชั่วเป็นมิตรโทษจากการคบคนชั่วจะท าให้ตนเองเป็นคนชั่วไปด้วยเช่นเป็น
นักการพนันนักเลงหญิงนักเลงสุรานักหลอกลวงต้มตุ๋นนักเลงก่อเหตุวิวาท 

๖ . เกี ยจคร้ านในการงานโทษจากการ เกียจคร้ านในการงานท า ให้ เป็นคน
ผัดวันประกันพรุ่ง หาทรัพย์สินเงินทองเพ่ิมใหม่ไม่ได้ทรัพย์สินเก่าก็ค่อยๆ หมดไปท าให้มีชีวิตอยู่ด้วย
ความล าบาก 

อบายมุขท้ัง ๖ นี้หากผู้ใดเข้าไปเกี่ยวพันด้วยแล้วย่อมน าความทุกข์และความเสื่อมสูญใน
การด าเนินชีวิตให้ย่อยยับอับปางลงได้ถ้าบุคคลนั้นเป็นผู้น าด้วยแล้วยิ่งจะมีอันตรายมากขึ้นเพราะ
ไม่ใช่เฉพาะผู้น าคนเดียวเท่านั้นที่ต้องได้รับความเดือดร้อนหากจะมีบุคคลอีกมากมายที่เกี่ยวข้องกับ
ผู้น าคนนั้นต้องได้รับความเดือดร้อนร่วมด้วย 

สังคหพละ ก าลังการสงเคราะห์นี้จะสมบูรณ์ได้บุคคลที่จะต้องท าหน้าที่เป็นผู้น าจะต้อง
ฝึกหัดปฏิบัติตนตามหลักธรรม ๒ ประการ คือ หลักพรหมวิหาร ๔ และหลักสังคหวัตถุ ๔ หลักธรรม
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ทั้ง ๒ นี้จะเป็นหลักที่อิงอาศัยกันท าให้เกิดผลลัพธ์จากการปฏิบัติด้านสังคหพละมีความสมบูรณ์มาก
ขึ้นเป็นประโยชน์ต่อเพ่ือนมนุษย์และกลุ่มคนที่เกี่ยวข้องได้กล่าวคือผู้น าจะต้องมีคุณธรรมตามหลัก
พรหมวิหารธรรมอยู่ในใจตนตลอดเวลาจึงจะท าให้การประกอบตนตามหลักสังคหวัตถุเป็นไปได้อย่าง
ต่อเนื่องมีความสม่ าเสมอจนเป็นลักษณะประจ าตัวของผู้น าคนนั้นได้ 

๑) พรหมวิหารธรรม ๔ ประการประกอบด้วย 
เมตตา มีความรักความปรารถนาดีให้ผู้อื่นมีความสุขแผ่ไมตรีจิตคิดจะให้ผู้อ่ืนเป็นสุขถ้วน

หน้ากัน 
กรุณา มีความสงสารคิดจะช่วยให้พ้นทุกข์ความหวั่นใจเมื่อเห็นผู้ อ่ืนมีทุกข์คิดแต่จะ

หาทางช่วยเหลือปลดเปลื้องทุกข์ของเขา 
มุทิตา มีความยินดีเมื่อผู้อื่นได้ดีเห็นผู้อ่ืนอยู่ดีมีความสุขก็มีความรู้สึกเบิกบานใจไปกับเขา

ด้วยเห็นผู้อ่ืนประสบความส าเร็จเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นไปก็พลอยยินดีบันเทิงใจพร้อมที่จะส่งเสริม
สนับสนุนไม่กีดกันไม่ริษยา 

อุเบกขา ความวางใจเป็นกลางไม่เอนเอียงไม่อคติด้วยชอบหรือชังความวางใจเฉยได้เมื่อ
เห็นว่าบุคคลที่เกี่ยวข้องรับผิดชอบต่อตนเองได้หรือเมื่อต้องรับผลอันเกิดจากการกระท าของตนก็ต้อง
วางท่าทีไม่เข้าข้างกันไม่เป็นฝักฝ่ายเดียวกันไม่สอดแส่ไม่จู้จี้สาระแนไม่ก้าวก่ายแทรกแซง 

ผู้น าที่มีพรหมวิหารธรรมทั้ง๔อยู่ในใจย่อมท าให้ตนเองสามารถปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ
๔ได้อย่างเป็นธรรมชาติจริงใจไม่เสแสร้งแกล้งท าและสามารถด าเนินกิจกรรมการสังเคราะห์เพ่ือผูก
ไมตรีจิต 

๒) สังคหวัตถุ ๔ ประกอบด้วย 
ทานการให้ด้วยวิทยาทานอามิสทานอภัยทานด้วยใจที่เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่จากใจจริง 
ปิยวาจาการใช้วาจาค าพูดไพเราะอ่อนหวานน่าฟังไม่ใช้วาจาส่อเสียดหยาบคายต่อบุคคล

ที่สนิทใกล้ชิดและบุคคลทั่วไป 
อัตถจริยาการช่วยเหลือเกื้อกูลเป็นประโยชน์ต่อกันและกัน 
สมานัตตาการวางตนเหมาะสมมีความอ่อนน้อมถ่อมตนอ่อนโยนแต่ไม่อ่อนแอเข้ากันได้

ต่อบุคคลทุกระดับมีบุคลิกทางสังคมแบบเปิดเผย 
 

๒.๓.๓ แนวคิดเกี่ยวกับหลักพละ ๔ 
๑) หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาหมวดพละ ๔ 
ในสมัยพุทธกาลพระบรมศาสดาได้ทรงแสดงธรรมโปรดเหล่าพระภิกษุสงฆ์เรื่องพละ๔

ตามหลักฐานที่ปรากฏอยู่ในพระไตรปิฏกหมวดพระสุตันตปิฏกอังคุตรนิกายนวกนิบาตในหัวข้อ “พล
สูตร”๙๔ ว่าด้วยก าลัง๔ประการเพ่ือให้สาวกของพระองค์ทราบว่าผู้ที่มีก าลังทั้ง๔ประการนี้มีลักษณะ
อย่างไรผลที่ได้จากการปฏิบัติตามแนวทางนี้จะเป็นเช่นใดก่อให้เกิดประโยชน์ก่อให้เกิดประโยชน์
อย่างไรโดยผู้วิจัยจะน ามากล่าวถึงสาระส าคัญไว้ดังนี้ 

“ก าลังทั้ง ๔ ประการที่กล่าวนี้ประกอบด้วยก าลังปัญญา ๑ ก าลังความเพียร ๑ ก าลัง
การงานอันไม่มีโทษ ๑ ก าลังสังคหพละ ๑”  

                                                           
๙๔องฺ.นวก. (ไทย) /๒๓/๕/๔๓๙. 
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“ก าลังทางปัญญา (ปัญญาพละ) ผู้มีปัญญาย่อมที่จะแยกแยะได้ว่าธรรมมี๒ประเภทคือ
ธรรมที่เป็นฝ่ายกุศลกับฝ่ายอกุศลธรรมที่เป็นฝ่ายขาวและฝ่ายด าธรรมที่เป็นฝ่ายไม่มีโทษกับฝ่ายที่มี
โทษธรรมที่ควรน ามาปฏิบัติกับธรรมที่ควรละเว้นธรรมที่เป็นแนวทางให้ด าเนินไปสู่การเป็นอริยะ
บุคคลกับที่ไม่ใช่แนวทางให้ด าเนินไปสู่การเป็นอริยะบุคคลผู้ที่รู้จักเลือกเป็นน าเอาหลักธรรมที่ถูกต้อง
มาปฏิบัติเพ่ือเป็นหนทางท าให้ตนเข้าถึงความรู้แจ้งน าพาตนก้าวเข้าสู่ความเป็นพระอริยะบุคคลได้ผู้
นั้นย่อมได้ชื่อว่าเป็นผู้ที่มีก าลังปัญญา” 

 “ก าลังความเพียร (วิริยะพละ) บุคคลใดที่มีความตั้งใจมั่นในการละเว้นไม่ปฏิบัติใน
ธรรมเหล่านี้คือธรรมที่เป็นอกุศลธรรมฝ่ายด าธรรมที่เป็นโทษธรรมที่ไม่ควรน ามาปฏิบัติธรรมที่ไม่ใช่
หนทางที่จะน าไปสู่การเป็นอริยะบุคคลแต่มีความปรารถนาอย่างแกล้วกล้าที่จะปฏิบัติตนตามธรรม
เหล่านี้คือธรรมที่เป็นกุศลธรรมฝ่ายขาวธรรมที่ไม่เป็นโทษธรรมที่ควรน ามาปฏิบัติธรรมที่เป็นหนทาง
น าไปสู่การเป็นอริยะบุคคลด้วยความตั้งมั่นที่จะปฏิบัติอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอจนบรรลุผลส าเร็จไปสู่
ความหลุดพ้นได้บุคคลผู้นั้นย่อมได้ชื่อว่าเป็นผู้มีก าลังความเพียร”  

“ก าลังการงานอันไม่มีโทษ (อนวัชชพละ) พระอริยะสาวกในศาสนาของพระองค์ที่
ประพฤติตามธรรมวินัยเป็นแบบอย่างของผู้ที่มีการงานที่ไม่มีโทษด้วยการประกอบตนอยู่ในคุณงาม
ความดีมีศีลมีธรรมทั้งกายวาจาและใจไม่เป็นโทษภัยต่อผู้ใดบุคคลลักษณะเช่นนี้คือผู้ที่มีก าลังการงาน
อันไม่มีโทษ” น าไปสู่การเป็นอริยะบุคคลด้วยความตั้งมั่นที่จะปฏิบัติอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอจน
บรรลุผลส าเร็จไปสู่ความหลุดพ้นได้บุคคลผู้นั้นย่อมได้ชื่อว่าเป็นผู้มีก าลังความเพียร” 

“ก าลังการสงเคราะห์ (สังคหพละ) บุคคลที่ประกอบตนประพฤติตามหลักสังคหวัตถุ๔
ประการได้แก่ (๑) ทานการให้ทั้งปวง (๒) ปิยวาจาการพูดถ้อยค าอันเป็นที่รักยิ่ง (๓) อัตถจริยาการ
ประพฤติประโยชน์ในหมู่ชนและ (๔) สมานัตตตาการวางตนที่เหมาะสมสิ่งเหล่านี้เป็นลักษณะของผู้ที่
มีก าลังการสงเคราะห์”  

อย่างไรก็ตามในสังคหวัตถุ ๔ ประการนี้พระบรมศาสดาทรงให้ความส าคัญในแต่ละวัตถุไว้
ว่า “ทานหรือการให้ที่ดีที่สุดคือการให้ธรรมทานปิยวาจาหรือการใช้วาจาที่ดีที่สุดคือการกล่าวชักชวน
หมู่ชนที่ไม่มีศรัทธาในหลักธรรมให้เกิดความศรัทธาในหลักธรรมกล่าวชักชวนหมู่ชนที่ไม่มีศีลให้ด ารงตน
อยู่ในศีลและชักชวนบุคคลที่ไม่มีปัญญาให้ด ารงตนอยู่ได้ด้ วยปัญญาอัตถจริยาหรือการประพฤติ
ประโยชน์ที่ดีที่สุดคือการชักชวนหมู่ชนที่มีความตระหนี่ให้เป็นผู้เสียสละบ าเพ็ญประโยชน์ในหมู่ชน
สมานัตตตาหรือการวางตนอย่างเหมาะสมที่ดีที่สุดคือการที่พระอริยะบุคคลอันมีพระโสดาบันพระ
อนาคามีพระสกิทาคามีและพระอรหันต์วางตนเสมอในระดับของพระอริยะบุคคลระดับเดียวกันไว้ได้
ด้วยดี” 

ส าหรับประโยชน์ที่ได้รับจากการปฏิบัติตามก าลังทั้ง๔พระบรมศาสดาทรงตรัสไว้ว่า 
“พระอริยะสาวกหรือบุคคลใดที่ประกอบด้วยก าลังทั้ง ๔ ประการนี้ย่อมเป็นผู้ที่รอดพ้นจากภัยทั้ง ๕
คือ (๑) อาชีวิตภัยภัยจากการครองชีพ (๒) อสิโลกภัยภัยจากความเสื่อมเสียชื่อเสียง (๓) ปริสสารัชช
ภัยภัยจากการครั้นคร้ามเก้อเขินในที่ประชุม (๔) มรณภัยภัยจากความตายก่อนถึงเวลาอันควร (๕) 
ทุคคติภัยภัยจากการที่ต้องไปอยู่ในทุกขคติภูมิหลังจากหมดอายุขัยในภพปัจจุบัน” 

ดังนั้นผู้ที่มีพลังหรือมีก าลังที่เกิดจากคุณธรรมความประพฤติปฏิบัติที่เป็นหลักประกัน
ชีวิต ซึ่งท าให้เกิดความมั่นใจในตนเองนั้น จ าเป็นต้องประกอบขึ้นด้วย ก าลังแห่งความรู้ ความเข้าใจ
ที่ถูกต้องชัดเจนในเรื่องราว และกิจการที่ตนเกี่ยวข้อง ตลอดจนกระท าสิ่งต่างๆ ด้วยความเข้าใจ
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เหตุผล และสภาพความจริงพร้อมกันนั้นพึงมีก าลังความเพียรด้วยความบากบั่นพยายามในการท า
กิจกรรมท าหน้าอยู่ตลอดเวลาประกอบกับพึงมีก าลังความบริสุทธิ์ที่ปลูกฝังอยู่ในจิตใจด้วยการมีความ
ประพฤติ และหน้าที่การงานสุจริตและพึงพร้อมด้วยก าลังการสงเคราะห์ด้วยการให้ที่ตนสามารถเอ้ือ
ได้ต่อเพ่ือนร่วมงานหรือคนรอบข้างตามความสามารถของตน 

 

ตารางท่ี ๒.๘ แนวคิดเก่ียวกับหลักพละ ๔ 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พุทธทาสภิกขุ  
(เงือม  อินฺทปญฺโญ),  
(๒๕๓๗, หน้า๑๕) 

การพัฒนาประกอบไปด้วย ความฉลาดหรือสติปัญญาในขั้น
พ้ืนฐานพอตัว มีความรู้ เรื่องวิชาชีพและอาชีพพอตัว มี
มนุษยธรรม 

พระธรรมโกศาจารย์ 
ประยูร ธมฺมจิตฺโต( ) 

(๒๕๔๙, หน้า ๔๔-๔๕. 

ธรรมะส าหรับนักบริหารแบบธรรมาธิปไตยที่ใช้ทั้งพระเดชและ
พระคุณซึ่งท าให้ได้ทั้งน้ าใจคนและได้ผลงานยึดธรรมเป็นหลักใน
การบริหารที่เรียกว่าพละ ๔ ประกอบด้วยก าลัง๔ประการ 

พระพรชัย สุกธมฺโม  
(ประสิทธิ์ สุขสันต์),  
(๒๕๕๔หน้า๔๓ –๔๘.) 

ธรรมที่ช่วยท าให้ผู้น าปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
“พละ” หมายถึงก าลังหรือพลังแห่งคุณธรรมซึ่งมี๔ประการเป็น
ก าลังของผู้น าที่จะน าพาหมู่คณะองค์กรผู้ใต้บังคับบัญชาบริวาร
ไปสู่จุดหมายปลายทางได้ส าเร็จเปรียบเสมือนกับบุคคลที่จะเดิน
ทางไกลๆได้ 

พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต) 
(๒๕๔๖, หน้า ๕๐ – ๕๑.) 

พละ ๔ ธรรมอันเป็นก าลังที่ เกิดจากคุณธรรมความ
ประพฤติปฏิบัติที่เป็นหลักประกันของชีวิตซึ่งท าให้เกิด
ความมั่นใจในตนเองไม่หวาดหวั่นกลัวภัยมี๔ประการคือ 
ปัญญาพละก าลังปัญญาคือได้ศึกษามีความรู้ความเข้าใจ
ถูกต้องชัดเจนในเรื่องราวที่ตนเกี่ยวข้องตลอดถึงสภาวะอัน
เป็นธรรมดาของโลกและชีวิตเป็นผู้กระท าการต่างๆด้วย
ความเข้าใจเหตุผลและสภาพความจริง 
วิริยะพละก าลังความเพียรคือเป็นผู้ประกอบกิจท าหน้าที่
การงานต่างๆอยู่ตลอดเวลาด้วยความบากบั่นพยายามไม่
ทอดทิ้งหรือย่อหย่อนท้อถอย 
อนวัชชพละก าลังสุจริตหรือก าลังความบริสุทธิ์คือมีความ
ประพฤติและหน้าที่การงานที่สุจริตไม่มีโทษสะอาดบริสุทธิ์
ไม่มีใครที่จะติเตียนได้ 
สังคหพละก าลังความสงเคราะห์คือได้ช่วยเหลือเกื้อกูลท า
ตนให้ เป็นประโยชน์ต่อ เ พ่ือนมนุษย์ เป็นสมาชิกที่มี
คุณประโยชน์ต่อชุมชน 
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๒.๔  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๔.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น 
การปกครองท้องถิ่น คือ การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจไปให้

หน่วยการปกครองท้องถิ่นเพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีอ านาจในการปกครองร่วมกัน
ทั้งหมดหรือเพียงบางส่วนในการบริหารท้องถิ่นตามหลักการที่ว่าถ้าอ านาจการปกครองมาจาก
ประชาชนในท้องถิ่นแล้ว รัฐบาลของท้องถิ่นก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพ่ือ
ประชาชนโดยมีอาณาเขตแน่นอนมีประชากรตามหลักที่ก าหนดไว้มีอ านาจการปกครองตนเองมีการ
บริหารการคลังของตนเอง และมีสภาท้องถิ่นที่สมาชิกได้รับการเลือกตั้งจากประชาชนมีหน้าที่
รับผิดชอบเกี่ยวข้องกับการให้บริการประชาชนในเขตพ้ืนที่หนึ่งพ้ืนที่ใดโดยเฉพาะและหน่วยการ
ปกครองดังกล่าวนี้จัดตั้งและจะอยู่ในความดูแลของรัฐบาลกลางโดยมีการเลือกตั้งโดยอิสระเพ่ือเลือกผู้
ที่มีหน้าที่บริหารการปกครองท้องถิ่นมีอ านาจอิสระพร้อมความรับผิดชอบซึ่งตนสามารถที่จะใช้ได้โดย
ปราศจากการควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือภูมิภาคแต่ทั้งนี้หน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นยังต้องอยู่ภายใต้บทบังคับว่าด้วยอ านาจสูงสุดของประเทศมีอ านาจการปกครองตนเอง 
(autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย(legal rights) และต้องมีองค์กรที่จ าเป็นในการปกครอง 
(necessary organization) เพ่ือปฏิบัติ หน้าที่ให้สมความมุ่งหมายของการปกครองท้องถิ่นนั้นๆ๙๕

จากนิยามต่างๆข้างต้นสามารถสรุปหลักการปกครองท้องถิ่นได้ในสาระส าคัญดังนี้ 
๑) ความหมายของการปกครองท้องถิ่นการปกครองท้องถิ่นนั้นได้มีผู้ให้ความหมายหรือ

ค านิยามไว้มากมายซึ่งส่วนใหญ่แล้วค านิยามเหล่านั้นต่างมีหลักการที่ส าคัญคล้ายคลึงกันจะต่างกัน
บ้างก็คือส านวนและรายละเอียดปลีกย่อยซึ่งสามารถพิจารณาได้ดังนี้ 

การปกครองท้องถิ่นหมายถึงการปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจไป
ให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นเพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีอ านาจการปกครองร่วมกัน
ทั้งหมดหรือเพียงบางส่วนในการบริหารท้องถิ่นตามหลักการที่ว่าถ้าอ านาจการปกครองมาจาก
ประชาชนในท้องถิ่นแล้วรัฐบาลของท้องถิ่นจึงจ าเป็นต้องมีองค์กรของตนเองอันเกิดจากการกระจาย
อ านาจของรัฐบาลกลางโดยให้องค์กรอันมิได้เป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลมีอ านาจในการตัดสินใจและ
บริหารงานภายในเขตอ านาจของตน๙๖ 

นิยามว่าการปกครองท้องถิ่นหมายถึงองค์การที่มีอาณาเขตแน่นอนมีประชากรตามหลักที่
ก าหนดไว้มีอ านาจการปกครองตนเองมีการบริหารการคลังของตนเองและมีสภาท้องถิ่นที่สมาชิก
ได้รับการเลือกตั้งจากประชาชน๙๗ 

นิยามว่าการปกครองท้องถิ่นหมายถึงการปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจให้ประชาชนใน
ท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองและด าเนินกิจการบางอย่างโดยด าเนินกันเองเพ่ือบ าบัดความ

                                                           
๙๕โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย หลักการและมิติใหม่, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพ์วิญญชน, ๒๕๕๒), หน้า ๒๘. 
๙๖Danial Wit, A Comparative Survey of Local Government and Administration 1967               

p.101-103. 
๙๗ William V. Holloway, Understanding Urban Government (Washington D.C.:Amerrican 

Enterprise Institute for Plublic Policy Research 1959) p.101-103.   
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ต้องการของตนการบริหารงานของท้องถิ่นมีการจัดเป็นองค์การมีเจ้าหน้าที่ซึ่งประชาชนเลือกตั้งขึ้นมา
ทั้งหมดหรือบางส่วนทั้งนี้มีความเป็นอิสระในการบริหารงานแต่รัฐบาลต้องควบคุมด้วยวิธีต่างๆตาม
ความเหมาะสมจะปราศจากการควบคุมของรัฐหาได้ไม่เพราะการปกครองท้องถิ่นเป็นสิ่งที่รัฐท าให้
เกิดข้ึน๙๘ 

การปกครองท้องถิ่นหมายถึงหน่วยการปกครองซึ่งรัฐได้จัดตั้งขึ้นและให้มีอ านาจปกครองตนเอง  
(Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) และต้องมีองค์กรที่จ าเป็นในการปกครอง
(Necessary Organization) เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ให้สมความมุงหมายของการปกครองท้องถิ่นนั้นๆ๙๙ 
 สรุปได้ว่า การรปกครองท้องถิ่นเป็นพ้ืนฐานการส่งเสริมการปกครองระบอบประชาธิปไตย
แบบมีส่วนร่วมและถือเป็นสถาบันที่ท าใหการศึกษาและฝึกปฏิบัติเกี่ยวกับระบอบประชาธิปไตยกับ
ประชาชน โดยใหประชาชนไดเขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในภารกิจของท้องถิ่นและเกิดความส านึก
ในสิทธิหน้าที่ของตนเองที่มีต่อชุมชนหนาที่พลเมืองอันจะน าไปสูการปกครองตนเอง 

๑) หลักการปกครองท้องถิ่นมีดังนี้ 
๑.๑ อาจมีรูปแบบหน่วยการปกครองท้องถิ่นหลายรูปแบบตามความแตกต่างของความ

เจริญประชากรหรือขนาดพื้นที่ 
๑.๒ ต้องมีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติหน้าที่ตามความเหมาะสม 
๑.๓ หน่วยการปกครองท้องถิ่นต้องมีสิทธิตามกฎหมายที่จะด าเนินการปกครองตนเอง

โดยสิทธินี้แบ่งเป็น๒ประการคือ 
๑.๓.๑ สิทธิที่จะตรากฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับต่างๆขององค์กรปกครองท้องถิ่น 
๑.๓.๒ สิทธิในการก าหนดงบประมาณเพ่ือบริหารกิจการตามอ านาจหน้าที่ที่มี 

๑.๔ มีองค์กรที่จ าเป็นในการบริหารและปกครองตนเองคือมีองค์กรฝ่ายบริหารและ
องค์กรฝ่ายนิติบัญญัติ 

๑.๕ ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่น 
๒) องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น 
ระบบการปกครองท้องถิ่นจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ๘ประการคือ๑๐๐ 
๒.๑ สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่าหากประเทศใดก าหนดเรื่อง

การปกครองท้องถิ่นไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศการปกครองท้องถิ่นในประเทศไทยนั้ นจะมีความ
เข้มเข็งกว่าการปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้งโดยกฎหมายอ่ืนเพราะข้อความที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญนั้น
เป็นการแสดงให้เห็นว่าประเทศนั้นมีนโยบายที่จะกระจายอ านาจอย่างแท้จริง 

๒.๒ พ้ืนที่และระดับ(Area and Level) ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการก าหนดพ้ืนที่และ
ระดับของหน่วยการปกครองท้องถิ่นมีหลายประการเช่นปัจจัยทางภูมิศาสตร์ประวัติศาสตร์เชื้อชาติ
และความส านึกในการปกครองของตนเองของประชาชนจึงได้มีกฎเกณฑ์ที่จะก าหนดพ้ืนที่และระดับ

                                                           
๙๘อุทัย หิรัญโต การปกครองทองถิ่น (กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร (๒๕๒๓) หน้า ๒. 
๙๙William A. Robson, Local Government (Encyclopedia of Social Science. Vol. X New 

York : The Macmillan Company, 1953), p.574.   
๑๐๐อุทัย หิรัญโต, การปกครองท้องถิ่น, (กรุงเทพฯ: บารมีการพิมพ์, ๒๕๒๓), หน้า ๒๒.   

 



๘๐ 

 

ของหน่วยงานการปกครองท้องถิ่นออกเป็น ๒ ระดับคือหน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็กและขนาด
ใหญ่ส าหรับขนาดของพ้ืนที่จากการศึกษาขององค์การสหประชาชาติโดยองค์การอาหารและเกษตร
แห่งสหประชาชาติ (FAO) องค์การศึกษาวิทยาศาสตร์และวัฒนธรรม (UNESCO) องค์การอนามัยโลก 
(WHO) และส านักกิจการสังคม (Bureau of Social Affair) ได้ให้ความเห็นว่าหน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นที่สามารถให้บริการและบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ควรมีประชากรประมาณ ๕o,ooo 
คนแต่ก็ยังมีปัจจัยอ่ืนที่ต้องพิจารณาด้วยเช่นประสิทธิภาพในการบริหารรายได้และบุคลากรเป็นต้น 

๒.๓ การกระจายอ านาจหน้าที่การที่จะก าหนดให้ท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่มากน้อยเพียงใด
ขึ้นอยู่กับนโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคัญ 

๒.๔ องค์การนิติบุคคลจัดตั้งโดยผลแห่งกฎหมายแยกจาดรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห่งชาติมีขอบเขตการปกครองที่แน่นอนมีอ านาจในการก าหนดนโยบายออกฎข้อบังคับควบคุมให้มี
การปฏิบัติตามนโยบายนั้นๆ 

๒.๕ การเลือกตั้งสมาชิกองค์การหรือคณะผู้บริหารจะต้องได้รับเลือกตั้งจากประชาชนใน
ท้องถิ่นนั้นๆทั้งหมดหรือบางส่วนเพ่ือแสดงถึงการเข้ามีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครองของ
ประชาชนโดยเลือกผู้บริหารท้องถิ่นของตนเอง 

๒.๖ อิสระในการปกครองท้องถิ่นสามารถใช้ดุลพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการใน
ขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลางและไม่อยู่ในสายการบังคับบัญชาของ
หน่วยงานราชการ 

๒.๗ งบประมาณของตนเองมีอ านาจในการจัดเก็บรายได้การจัดเก็บภาษีตามขอบเขตที่
กฎหมายให้อ านาจในการจัดเก็บเพ่ือให้ท้องถิ่นมีรายได้ เพียงพอที่จะทะนุบ ารุงท้องถิ่นให้
เจริญก้าวหน้าต่อไป 

๒.๘ การควบคุมดูแลของรัฐเมื่อได้รับการจัดตั้งขึ้นแล้วยังคงอยู่ในการก ากับดูแลจากรัฐ
เพ่ือประโยชน์และความม่ันคงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวมโดยการมอิสระในการด าเนินงานของ
หน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้นเพราะมิฉะนั้นแล้วท้องถิ่นจะกลายเป็นรัฐอธิปไตยไปรัฐต้องสงวน
อ านาจในการควบคุมดูแลอยู่ 

การปกครองท้องถิ่นก าหนดขึ้นบนพ้ืนฐานทฤษฎีการกระจายอ านาจและอุดมการณ์
ประชาธิปไตย ซึ่งมุ่งเปิดโอกาสและสนับสนุนให้ประชาชนเข้ามีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมือง
และกิจกรรม การปกครองตนเองในระดับหนึ่ง ซึ่งจะเห็นได้จากลักษณะส าคัญของการปกครอง
ท้องถิ่น ที่เน้นการมีอ านาจอิสระในการปกครองตนเองมีการเลือกตั้ง มีองค์การหรือสถาบันที่จ าเป็น 
ในการปกครองตนเอง และที่ส าคัญก็คือ ประชาชนในท้องถิ่นจะมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง
อย่างกว้างขวาง 

๓) วัตถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่น 
๓.๑ ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาลทั้งทางด้านการเงินตัวบุคลตลอดจนเวลาที่ใช้ในการ

ด าเนินการ 
๓.๒ เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง 
เพ่ือให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นเป็นสถาบันที่ให้การศึกษาการปกครองระบบ

ประชาธิปไตยแก่ประชาชน 



๘๑ 

 

๔) ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น 
๔.๑ การปกครองท้องถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเพราะ

เป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่ประชาชนท าให้เกิดความคุ้นเคยในการใช้สิทธิและ
หน้าที่พลเมืองอันจะน ามาสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย 

๔.๒ การปกครองท้องถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
๔.๓ การปกครองท้องถิ่นจะท าให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเองเพราะเปิดโอกาสให้

ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมืองซึ่งจะท าให้ประชาชนเกิดส านึกของตนเองต่อท้องถิ่น
ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรคปัญหาและช่วยกันแก้ไขปัญหาของท้องถิ่นของตน 

๔.๔ การปกครองท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นตรงเป้าหมายและ
มีประสิทธิภาพ 

๔.๕ การปกครองท้องถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้น าทางการเมืองการบริหารของประเทศใน
อนาคต 

๔.๖ การปกครองท้องถิ่นสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเอง 
 หน่วยการปกครองทองถิ่นควรจะตองพิจารณาถึงก าลังเงิน ก าลังงบประมาณก าลังคน 
ก าลังความสามารถของอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ และหน้าที่ความรับผิดชอบควรเป็นเรื่องที่       
เป็นประโยชนต่อท้องถิ่นอย่างแท้จริงหากเกินกว่าภาระหรือเป็นนโยบายซึ่งรัฐบาลต้องการความ     
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งประเทศก็ไม่ควรมอบให้ท้องถิ่นด าเนินการเช่นงานทะเบียนที่ดิน , 
การศึกษาในระดับอุดมศึกษาการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น
ด าเนินการมีขอพิจารณา๑๐๑ 
 ๑. เป็นงานที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของท้องถิ่นและงานที่เกี่ยวกับการอ านวยความ 
สะดวกในชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชนได้แก่ การจัดท าถนนสะพานสวนหยอมสวนสาธารณะการ
ก าจัดขยะมูลฝอยเป็นต้น 
 ๒. เป็นงานที่เก่ียวกับการป้องกันภัยรักษาความปลอดภัยเช่นงานดับเพลิง 
 ๓. เป็นงานที่เก่ียวกับสวัสดิการสังคมด้านนี้มีความส าคัญตอ่ประชาชนในท้องถิ่นมากเช่น
การจัดใหมีหน่วยบริการทางสาธารณสุขจัดใหมีสถานสงเคราะห์เด็กและคนชราเป็นตน  
 ๔. เป็นงานที่เกี่ยวกับการพาณิชย์ท้องถิ่นเป็นงานที่หากปล่อยให้ประชาชนด าเนินการเอง
อาจไมไดรับผลดีเทาที่ควรจะเป็นการจัดให้มีโรงรับจ าน า การจัดตลาดและงานต่างๆ ที่มีรายได้โดย 
สามารถเรียกคาบริการจากประชาชน  
 สรุปการปกครองท้องถิ่นเป็นรูปแบบการปกครองที่ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาลทั้งทาง  
ด้านการเงินด้านบุคคลตลอดจนการก าหนดนโยบายเพ่ือใหสอดคลองกับความต้องการของท้องถิ่นที่ 
สนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริงรวมถึงเป็นสถาบันที่ให้การศึกษา 
การปกครองระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชน 
 
 
                                                           

๑๐๑โกวิทย พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทสานักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๔๔), 
หน้า ๒๕. 



๘๒ 

 

๕) หน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยการปกครองท้องถิ่น 
ควรจะต้องพิจารณาถึงก าลังเงินก าลังงบประมาณก าลังคนก าลังความสามารถของอุปกรณ์

เครื่องมือเครื่องใช้และหน้าที่ความรับผิดชอบควรเป็นเรื่องที่เป็นประโยชน์ต่อท้องถิ่นอย่างแท้จริงหาก
เกินกว่าภาระหรือเป็นนโยบายซึ่งรัฐบาลต้องการความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งประเทศก็ไม่ควรมอบ
ให้ท้องถิ่นด าเนินการเช่นงานทะเบียนที่ดินการศึกษาในระดับอุดมศึกษาการก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นด าเนินการมีข้อพิจารณาดังนี้ 

๕.๑ เป็นงานที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของท้องถิ่นและงานที่เกี่ยวกับการอ านวยความ
สะดวกในชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชนได้แก่การจัดท าถนนสะพานสวนหย่อมสวนสาธารณะการก าจัด
ขยะมูลฝอยเป็นต้น 

๕.๒ เป็นงานที่เกี่ยวกับการป้องกันภัยรักษาความปลอดภัยเช่นงานดับเพลิง 
๕.๓ เป็นงานที่เกี่ยวกับสวัสดิการสังคมด้านนี้มีความส าคัญต่อประชาชนในท้องถิ่นมาก

เช่นการจัดให้มีหน่วยบริการทางสาธารณสุขจัดให้มีสถานสงเคราะห์เด็กและคนชรา เป็นต้น 
๕.๔ เป็นงานที่เกี่ยวกับพาณิชย์ท้องถิ่นเป็นงานที่หากปล่อยให้ประชาชนด าเนินการเอง

อาจไม่ได้รับผลดีเท่าที่ควรจะเป็นจัดให้มีโรงจ าน าการจัดตลาดและงานต่างๆ ที่มีรายได้โดยสามารถ
เรียกค่าบริการจากประชาชน 

 

๒.๔.๒ แนวคิดทฤษฏีการปกครองท้องถิ่นและการกระจายอ านาจ 
๑) แนวความคิดเกี่ยวกับหลักการจัดระเบียบการปกครองท้องถิ่นโดยทั่วไปหลักการ

ปกครองประเทศนิยมแบ่งเป็น ๓ หลักคือหลักการรวมอ านาจปกครอง (Centralization), หลักการ
แบ่งอ านาจการปกครอง (Deconcentration) และหลักการกระจายอ านาจปกครอง 
(Decentralization)  

๑.๑ หลักการรวมอ านาจปกครอง (Centralization) หมายถึงหลักการจัดวางระเบียบ
บริหารราชการแผ่นดินโดยรวมอ านาจในการปกครองไว้ให้แก่การบริหารราชการส่วนกลางอันได้แก่
กระทรวงทบวงกรมหรือทบวงการเมืองต่างๆ ของรัฐและมีเจ้าหน้าที่ของหน่วยการบริหารราชการ
ส่วนกลางโดยให้ขึ้นต่อกันตามล าดับชั้นการบังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ด าเนินการปกครองตลอดทั่วทั้ ง
อาณาเขตของประเทศ 

ลักษณะส าคัญของหลักการรวมอ านาจปกครอง 
๑. มีการรวมก าลังทหารและก าลังต ารวจให้ขึ้นต่อส่วนกลางเพ่ือให้การบังคับบัญชา

เป็นไปอย่างเด็ดขาดและทันท่วงท ี
๒. มีการรวมอ านาจวินิจฉัยสั่งการไว้ในส่วนกลาง 
๓. มีการล าดับขั้นการบังคับบัญชาเจ้าหน้าที่ลดหลั่นกันไป (Hierarchy)  
จุดเข็งของหลักการรวมอ านาจปกครอง 
๑. การที่รัฐบาลมีอ านาจแผ่ขยายไปทั่วราชอาณาเขตท าให้นโยบายแผนหรือค าสั่งเกิด

ผลได้ทั่วประเทศอย่างทันที 
๒. ให้บริการและประโยชน์แก่ประชาชนโดยเสมอหน้าทั่วประเทศมิได้ท าเพ่ือท้องถิ่นใด

โดยเฉพาะ 



๘๓ 

 

๓. ท าให้เกิดการประหยัดเพราะสามารถหมุนเวียนเจ้าหน้าที่และเครื่องมือเครื่องใช้ไปยัง
จุดต่างๆ ของประเทศได้โดยไม่ต้องจัดชื้อจัดหาประจ าทุกจุด 

๔. มีความเป็นเอกภาพในการปกครองและบริหารงานการปกครองในท้องถิ่นที่เป็นไปใน
แนวเดียวกัน 

๕. มีเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้ความสามารถมากกว่าเจ้าหน้าที่ ในท้องถิ่นท าให้บริการ
สาธารณะดาเนินไปโดยสม่ าเสมอและเป็นไปตามระเบียบแบบแผนอันเดียวกัน 

จุดอ่อนของหลักการรวมอ านาจปกครอง 
๑. ไม่สามารถด าเนินกิจการทุกอย่างให้ได้ผลดีทั่วทุกท้องที่ในเวลาเดียวกันเพราะมีพ้ืนที่

กว้างใหญ่จึงไม่อาจสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้ทั่วถึง 
๒. การปฏิบัติงานมีความล่าช้าเพราะมีแบบแผนและขั้นตอนมากมายตามล าดับขั้นการ

บังคับบัญชา 
๓. ไม่สอดคล้องกับหลักการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
๔. ไม่อาจตอบสนองความต้องการของแต่ละท้องถิ่นได้อย่างแท้จริงเพราะความ

หลากหลายของความแตกต่างในแต่ละท้องถิ่น 
หลักการแบ่งอ านาจปกครอง (Deconcentration) หมายถึงหลักการที่การบริหารราชการ

ส่วนกลางได้จัดแบ่งอ านาจวินิจฉัยและสั่งการบางส่วนไปให้ข้าราชการในส่วนภูมิภาคโดยให้มีอ านาจ
ในการใช้ดุลพินิจตัดสินใจแก้ไขปัญหาตลอดจนเริ่มได้ในกรอบแห่งนโยบายของรัฐบาลที่ได้วางไว้ 

ลักษณะส าคัญของหลักการแบ่งอ านาจปกครอง  
เป็นการบริหารโดยใช้เจ้าหน้าที่ที่ได้รับการแต่งตั้งไปจากส่วนกลางไปประจ าตามเขตการ

ปกครองในส่วนภูมิภาคทุกแห่งได้แก่ภาคมณฑลจังหวัดอ าเภอกิ่งอ าเภอต าบลและหมู่บ้านเป็นต้นและ
เจ้าหน้าที่เหล่านี้ก็อยู่ในระบบการบริหารงานบุคคลของรัฐบาลกลางอันเดียวกัน 

๑. เป็นการบริหารโดยใช้งบประมาณซึ่งส่วนกลางเป็นผู้อนุมัติและควบคุมให้เป็นไปตาม
วิธีการงบประมาณแผ่นดิน 

๒. เป็นการบริหารภายใต้นโยบายและวัตถุประสงค์ของรัฐบาลกลาง  
จุดเข็งของหลักการแบ่งอ านาจปกครอง 
๑. หลักการนี้เป็นก้าวแรกท่ีจะนาพาไปสู่การกระจายอ านาจการปกครอง   
๒. ประชาชนได้รับความสะดวกรวดเร็วขึ้นในการมาติดต่อในเรื่องท่ีราชการส่วนภูมิภาคมี

อ านาจวินิจฉัยสั่งการเพราะไม่ต้องรอให้ส่วนกลางมาวินิจฉัยสั่งการ 
๓. เป็นจุดเชื่อมระหว่างส่วนกลางและส่วนท้องถิ่นท าให้การติดต่อประสานงานระหว่างทั้ง

๒ ส่วนดีขึ้น 
๔. มีประโยชน์ต่อประเทศท่ีประชาชนยังไม่รู้จักการปกครองตนเอง  
จุดอ่อนของหลักการแบ่งอ านาจปกครอง  
๑.เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประชาธิปไตยเพราะการที่ส่งเจ้าหน้าที่จากส่วนกลางเข้าไป

บริหารงานในท้องถิ่นสะท้อนให้เห็นว่ารัฐบาลยังไม่เชื่อในความสามรถของท้องถิ่น 
๒. เกิดความล่าช้าในการบริหารงานเพราะต้องผ่านระเบียบแบบแผนถึง๒ระดับคือระดับ

ส่วนกลางและระดับส่วนภูมิภาค 
๓. ท าให้ระบบราชการมีขนาดใหญ่โตเกิดการสิ้นเปลืองงบประมาณ 



๘๔ 

 

๔. ท าให้ทรัพยากรที่มีค่าบางอย่างในท้องถิ่นไม่เกิดประโยชน์เช่นบุคลากรเจ้าหน้าที่
เพราะถูกส่งมาจากที่อ่ืน 

๕. บุคลากรเจ้าหน้าที่ที่ถูกส่งเข้าไปปฏิบัติในท้องถิ่นไม่สามารถปฏิบัติงานได้เต็มที่อาจจะ
เนื่องมาจากไม่ใช่คนในพ้ืนที่จึงไม่เข้าใจพื้นที่และอาจเกิดความขัดแย้งกับคนในพ้ืนที 

หลักการกระจายอ านาจปกครอง (Decentralization) หมายถึงหลักการที่รัฐมอบอ านาจ
ปกครองบางส่วนให้แก่องค์การอ่ืนที่ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางให้จัด
ทาบริการสาธารณะบางอย่างโดยมีอิสระตามสมควรเป็นการ 

มอบอ านาจให้ทั้งในด้านการเมืองและการบริหารเป็นเรื่องที่ท้องถิ่นมีอ านาจที่จะก าหนด
นโยบายและควบคุมการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายท้องถิ่นของตนเองได้ 

ลักษณะส าคัญของหลักการกระจ่ายอ านาจปกครอง 
๑. ได้รับการจัดตั้งขึ้นโดยผลแห่งกฎหมายให้มีส่วนเป็นนิติบุคคลหน่วยการปกครอง

ท้องถิ่นเหล่านี้มีหน้าที่งบประมาณและทรัพย์สินเป็นของตนเองต่างหากและไม่ขึ้นตรงต่อหน่วยการ
ปกครองส่วนกลางส่วนกลางเพียงแต่กากับดูแลให้ปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามกฎหมายเท่านั้น 

๒. มีการเลือกตั้งสภาท้องถิ่นและผู้บริหารท้องถิ่นทั้งหมดเพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนใน
ท้องถิ่นได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 

๓. มีอ านาจอิสระในการบริหารงานจัดท ากิจกรรมและวินิจฉัยสั่งการได้เองพอสมควรด้วย
งบประมาณและเจ้าหน้าที่ของตนเอง 

๔. หน่วยการปกครองท้องถิ่นต้องมีอ านาจในการจัดเก็บรายได้เช่นภาษีอากร
ค่าธรรมเนียมต่างๆตามที่รัฐอนุญาตเพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในการด าเนินกิจการต่างๆ 

จุดเข็งของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 
๑. ท าให้มีการสนองความต้องการของแต่ละท้องถิ่นได้ดีขึ้นเพราะผู้บริหารที่มาจากการ

เลือกตั้งในท้องถิ่นจะรู้ปัญหาและความต้องการของท้องถิ่นได้ดีกว่า 
๒. เป็นการแบ่งเบาภาระของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลาง 
เป็นการส่งเสริมและพัฒนาการเมืองในระดับท้องถิ่นตามระบอบประชาธิปไตยเพราะการ

กระจายอ านาจท าให้ประชาชนในท้องถิ่นตามระบอบประชาธิปไตยเพราะการกระจายอ านาจท าให้
ประชาชนในท้องถิ่นรู้จักรับผิดชอบในการปกครองท้องถิ่นของตนเองมากข้ึน 

จุดอ่อนของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 
๑. อาจก่อให้เกิดการแก่งแย่งแข่งขันระหว่างท้องถิ่นซึ่งมีผลกระทบต่อเอกภาพทางการ

ปกครองและความมั่นคงของประเทศประชาชนในแต่ละท้องถิ่นอาจมุ่งแต่ประโยชน์ของท้องถิ่นตน
ไม่ให้ความส าคัญกับส่วนร่วม 

๒. ผู้ที่ไดร้ับเลือกตั้งอาจใช้อ านาจบังคับกดข่ีคู่แข่งหรือประชาชนที่ไม่ได้อยู่ฝ่ายตนเอง 
๓. ท าให้เกิดการสิ้นเปลืองงบประมาณเพราะต้องมีเครื่องมือเครื่องใช้และบุคลากรประจ า

อยู่ทุกหน่วยการปกครองท้องถิ่นไม่มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนเหมือนการบริหารราชการส่วนกลาง 
 
 
 



๘๕ 

 

๑) แนวความคิดเกี่ยวกับลักษณะการกระจายอ านาจ 
๑.๑ การกระจายอ านาจ (Decentralization) คือการโอนกิจการบริการสาธารณะบาง

เรื่องจากรัฐหรือองค์การปกครองส่วนกลางไปให้ชุมชนซึ่งตั้งอยู่ในท้องถิ่นต่างๆของประเทศหรือ
หน่วยงานบางหน่วยงานรับผิดชอบจัดท าอย่างเป็นอิสระจากองค์กรปกครองส่วนกลางดังนั้นเห็นว่า
การกระจายอ านาจมี ๒ รูปแบบคือ 

การกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นหรือการกระจายอ านาจตามอาณาเขตหมายถึงการมอบ
อ านาจให้ท้องถิ่นจัดท ากิจการหรือบริการสาธารณะบางเรื่องภายในเขตของแต่ละท้องถิ่นและท้องถิ่น
มีอิสระในการปกครองตนเองพอสมควร 

๑.๒ การกระจายอ านาจตามบริการหรือการกระจายอ านาจทางเทคนิคหมายถึงการโอน
กิจการบริการสาธารณะบางกิจการจากรัฐหรือองค์การปกครองส่วนกลางไปให้หน่วยงานบาง
หน่วยงานรับผิดชอบจัดท าแยกต่างหากและอย่างเป็นอิสระโดยปกติแล้วจะเป็นกิจการซึ่งการจัดท า
ต้องอาศัยความรู้ความช านาญทางเทคโนโลยีแขนงหนึ่งเป็นพิเศษเช่นการสื่อสารวิทยุกระจายเสียง
และโทรทัศน์การผลิตกระแสไฟฟ้าเป็นต้น 

ได้เขียนไว้ในบทความเรื่องกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นโดยมีแนวความคิดหรือทัศนะต่อการ
กระจายอ านาจไว้อย่างน่าสนใจดังนี้๑๐๒ 

๑.๓ การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึงระบบการบริหารประเทศที่เปิด
โอกาสให้ท้องถิ่นต่างๆมีอ านาจในการดูแลกิจการหลายๆด้านของตนเองไม่ใช่ปล่อยให้รัฐบาลกลาง
รวมศูนย์อ านาจในการจัดการกิจการแทบทุกอย่างของท้องถิ่นกิจการที่ท้องถิ่นมีสิทธิจัดการดูแลมัก
ได้แก่ระบบสาธารณูปโภคการศึกษาและศิลปวัฒนธรรมการดูชีวิตทรัพย์สินและการดูแลรักษา
สิ่งแวดล้อม  

ส่วนกิจการใหญ่ๆ ๒ อย่างที่รัฐบาลกลางควบคุมไว้เด็ดขาดก็คือการทหารและการ
ต่างประเทศขอบเขตของการดูแลกิจการในท้องถิ่นแต่ละประเทศต่างกันไปในรายละเอียดตาม
ลักษณะเฉพาะของแต่ละประเทศแต่ส่วนที่เหมือนกันและมีความส าคัญอย่างยิ่งก็คือรัฐบาลกลางมิได้
รวมศูนย์อ านาจการดูแลจัดการแทบทุกอย่างไว้ที่ตัวเองแต่ปล่อยให้ท้องถิ่นมีบทบาทและอ านาจใน
การก าหนดลักษณะต่างๆ ในท้องถิ่นของตนในแง่นี้การจัดการบริหารประเทศดังกล่าวก็นับว่าเป็นสิ่งที่
มีเหตุผลทั้งนี้เพราะประเทศหนึ่งๆ มีชุมชนมากมายรวมกันมีอาณาบริเวณกว้างใหญ่มีประชากร
จ านวนมากและการเปิดโอกาสให้แต่ละท้องถิ่นดูแลจัดการปัญหาระดับท้องถิ่นจึงมีคุณประโยชน์
ส าคัญอย่างน้อย ๕ ด้านคือ 

๑. แบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง 
๒. ท าให้ปัญหาในแต่ละท้องถิ่นได้รับการแก้ไขปรับปรุงได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นไป

ตามความต้องการของคนในท้องถิ่นนั้นๆ 
๓. ส่งเสริมให้คนแต่ละท้องถิ่นได้แสดงความสามารถพัฒนาบทบาทตนเองในการดูแล

รับผิดชอบท้องถิ่นของตน 
๔. เป็นพื้นฐานส าคัญของคนในท้องถิ่นในการก้าวขึ้นไปดูแลแก้ไขปัญหาระดับชาติ 

                                                           
๑๐๒ธเนศวร์ เจริญเมือง,การกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น,(กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕),

หน้า ๖๐-๖๑. 
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๕. เสริมสร้างความมั่นคงและเข้มเข็งให้แก่ชุมชนและทั้งประเทศเนื่องจากปัญหาต่างๆ
ได้รับการแก้ไขสังคมมีความมั่นคงและเจริญก้าวหน้าประชาชนมีคุณภาพและมีบทบาทในการจัดการ
ดูแลสังคมของตัวเอง 

ทฤษฎีเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น 
ประเด็นที่นาเสนอเก่ียวกับทฤษฏีการปกครองท้องถิ่นมีดังนี้ 
๑. ความสัมพันธ์ระหว่างการปกครองท้องถิ่นกับการพัฒนาประชาธิปไตยหัวใจของการ

ปกครองท้องถิ่นนั้นกล่าวให้ถึงที่สุดแล้วก็คือค าถามที่ว่าการปกครองท้องถิ่นมีความสัมพันธ์อย่างไร
กับระบอบประชาธิปไตยการจัดสรรอ านาจระหว่างองค์การปกครองท้องถิ่นกับรัฐบาลกลางควรเป็น
อย่างไรและการปกครองท้องถิ่นควรมีความเป็นประชาธิปไตยแค่ไหนนั่นเองในประวัติศาสตร์ของโลก
ตะวันตกมีแนวคิดที่แตกต่างกันถึง ๓ ส านักว่าด้วยประเด็นนี้ผิดกับในสังคมไทยที่มีเพียงความเห็น
เดียวคือทุกๆ ฝ่ายชอบที่จะกล่าวว่าการปกครองท้องถิ่นเป็นรากฐานของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยเป็นการปกครองที่จะต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่งแต่ว่าในทางปฏิบัติกลับไม่มีลักษณะ
เช่นนั้น 

ส านักแรก เป็นแนวความคิดของฝ่ายคัดค้านการปกครองตนเองของท้องถิ่นโดยเห็นว่า
การปกครองท้องถิ่นนั้นเป็นหลักการที่ขัดขวางระบอบประชาธิปไตยที่มีการเลือกตั้งส านักที่สองเห็น
ว่าหลักการประชาธิปไตยได้แก่การปกครองโดยเสียงข้างมาก (Majority Rule) และความเสมอภาค 
(Equality) นั้นไม่อาจตอบสนองต่อข้อเรียกร้องของการปกครองท้องถิ่นได้เพราะการปกครอง
ท้องถิ่นมีลักษณะคับแคบเห็นแก่ท้องถิ่นตนเป็นหลัก (Parochial) หลากหลาย (Diverse) มีแนวโน้ม
จะเป็นแบบคณาธิปไตย (Potentially Oligarchic) และมีลักษณะฉ้อฉลอ านาจ (Corrupt) ส่วน
ส านักที่สามเห็นว่าระบอบประชาธิปไตยกับการปกครองท้องถิ่นเกี่ยวพันกันอย่างยิ่งประชาชนต้องมี
เสรีภาพประชาชนซึ่งเสียภาษีต้องมีสิทธิมีเสียงในการบริหารบ้านเมืองต้องรู้ว่าผู้บริหารจะท าอะไร
ผู้บริหารควรปรึกษาหารือกับประชาชนในกิจการสาธารณะต่างๆ และไม่ว่าประชาชนจะอยู่ในเมือง
หรือหมู่บ้านล้วนมีเสรีภาพในการบริหารท้องถิ่นเพ่ือผลประโยชน์ของท้องถิ่นเองการที่ส านักแรกเห็น
ว่าการปกครองท้องถิ่นกับระบอบประชาธิปไตยขัดแย้งกันอย่างสิ้นเชิงและไม่อนุญาตให้มีการ
ปกครองท้องถิ่นเกิดขึ้นได้ผลที่ตามมาคือระบบการบริหารประเทศบนพ้ืนฐานของแนวคิดดังกล่าวจึง
เป็นระบบการรวมศูนย์อ านาจไว้ที่ส่วนกลางไม่มีการปกครองตนเองในท้องถิ่นต่างๆ 

ส านักที่สองเห็นว่าอนุญาตให้มีการปกครองท้องถิ่นได้แต่ต้องมีการควบคุมจากรัฐบาล
กลางอย่างมากเพราะหัวใจของการบริหารประเทศอยู่ที่ส่วนกลางต้องฟังความเห็นของคนส่วนใหญ่
ในประเทศจึงก าหนดให้การปกครองท้องถิ่นทุกระดับมีฐานะโครงสร้างการบริหารและโครงสร้าง
อ านาจหน้าที่เหมือนกันทัศนะเช่นนี้เป็นของนักคิดฝรั่งเศสบางคนเช่นจอร์ชล็องโกรซึ่งกล่าวว่าระบบ
การเมืองแบบประชาธิปไตยนั้นไม่จ าเป็นต้องมีการปกครองท้องถิ่นก็ได้เพราะการปกครองท้องถิ่น
เป็นเพียงกลไกการบริหารด้านเทคนิคและก็ไม่จ าเป็นว่าองค์กรปกครองท้องถิ่นจะยอมรับค่านิยม
แบบประชาธิปไตยเนื่องจากองค์กรเหล่านั้นอาจจะแตกแยกกัน (Decisive) ไม่นิยมความเสมอภาค 
(In egalitarian) และขัดแย้งกับเจตนารมณ์ของส่วนรวม (Contrary to the public will) 
นอกจากนี้บางท้องถิ่นอาจคิดถึงการแบ่งแยกดินแดนออกไปเป็นอิสระอีกด้วยทัศนะเช่นนี้มีผลต่อ
ระบบการบริหารและการจัดการการปกครองท้องถิ่นของฝรั่งเศสก่อนที่จะเกิดการปฏิรูปการปกครอง
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ท้องถิ่นครั้งใหญ่ในปีพ.ศ.๒๕๒๕ 
ลีโอมูแลง (Leo Molin)นักคิดชาวเบลเยี่ยมก็มีความเห็นเช่นนี้โดยได้กล่าวว่าการมีส่วน

ร่วมในการปกครองท้องถิ่นของประชาชนนั้นในทางปฏิบัติต้องถือว่ามีข้อจ ากัดมาก "การปกครอง
ท้องถิ่นนั้นเป็นเพียงแหล่งฝึกอบรมเพ่ือปกป้องผลประโยชน์ส่วนตัวและส่วนท้องถิ่นที่คับแคบและ
มองข้ามผลประโยชน์ที่สูงกว่าในระดับชาติ" ในขณะที่การบริหารระดับชาติมีขนาดใหญ่แตกต่างจาก
ระดับท้องถิ่นมากจนกระทั้งประสบการณ์และความรู้ในการจัดการท้องถิ่นนั้นไม่อาจน าไปใช้ได้กับ
กิจการระดับชาตินอกจากนี้ผลประโยชน์ระดับท้องถิ่นและความเป็นไปได้ที่อาจจะเกิดการหา
ผลประโยชน์เพ่ือตัวเองก็ไม่เหมาะกับระบอบประชาธิปไตยสมัยใหม่ความคิดดังกล่าวได้ก่ออิทธิพล
ต่อการจัดการการปกครองท้องถิ่นในเบลเยี่ยมเช่นกัน 

ส านักที่สามการปกครองท้องถิ่นมีความจ าเป็นในระบอบประชาธิปไตยเพราะมันช่วยให้
คนในท้องถิ่นต่างๆได้เสนอปัญหาและหาทางแก้ไขซึ่งงานเช่นนี้ไม่อาจให้รัฐบาลกลางท า จอห์นสจ๊วจ
มิลล์ (John Stuart Mill) ให้ความเห็นว่าการปกครองท้องถิ่นจึงเป็นการศึกษาทางการเมืองและเป็น
แหล่งสร้างความสามัคคีในท้องถิ่นการปกครองท้องถิ่นจึงเป็นปัจจัยอันดับต้นๆของประชาธิปไตยใน
ทัศนะของแพนเทอร์-บริ๊ก (Panter Brick) การปกครองท้องถิ่นเป็นเงื่อนไขที่จ าเป็นส าหรับ
ประชาธิปไตยระดับชาติ (a necessary condition of national democracy) เพราะมันเปิด
โอกาสให้ประชาชนได้ออกความเห็น (creating a democratic climate of opinion) ให้ประชาชน
มีส่วนร่วมในการจัดการชุมชุมของเขาเอง 

๒. บทบาทการปกครองท้องถิ่นก่อให้เกิดการพัฒนาประชาธิปไตยทั้งระดับชุมชนและ
ระดับประเทศแนวคิดต่อการปกครองท้องถิ่นที่มีความเห็นต่างกันอยู่บ้างนั่นก็คือการมองว่าการ
ปกครองท้องถิ่นไม่มีลักษณะเป็นประชาธิปไตยเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาการปกครองในระดับชาติ
ซึ่งก็มักเป็นฝ่ายที่นิยมระบบรวมศูนย์หรือฝ่ายนิยมรัฐบาลกลางซึ่งก็เห็นว่าในปัจจุบันเกือบจะไม่ค่อย
เป็นที่นิยมกันแล้วส าหรับในปัจจุบันฝ่ายที่เห็นว่าการปกครองท้องถิ่นเป็นแบบประชาธิปไตยโดย
พ้ืนฐานผู้น าท้องถิ่นควรมาจากการเลือกตั้งและการปกครองท้องถิ่นเช่นนี้จะมีส่วนส่งเสริมการ
ปกครองในระบอบประชาธิปไตยระดับชาติซึ่งเป็นความคิดเชิงบวกที่ได้รับความนิยมโดยทั่วไปและ
เป็นไปอย่างต่อเนื่องโดยหลักการแล้วบทบาทการปกครองท้องถิ่นก่อให้เกิดกระบวนการพัฒนา
ประชาธิปไตย 

ประการแรกก่อให้เกิดและกระตุ้นการมีส่วนร่วมทางการเมืองของประชาชน  (Greater 
political participation by the people) การปกครองท้องถิ่นซึ่งมีผู้น ามาจากการเลือกตั้งมี
ประโยชน์เริ่มตั้งแต่การกระตุ้นความสนใจของประชาชนและการที่ผู้น าเหล่านั้นมาจากการเลือกตั้ง
เสนอนโยบายให้ประชาชนได้ทราบได้คิดถกเถียงและตัดสินใจเลือกย่อมส่งเสริมให้ประชาชนเข้าไปมี
ส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่นมากข้ึน 

ประการที่สองก่อให้เกิดความรับผิดชอบของผู้น าต่อประชาชน (Account ability) ที่
ผ่านมาคาว่า Accountability เป็นค าที่ไม่ค่อยปรากฏในสังคมไทยแต่เป็นค าที่รู้จักกันอย่าง
กว้างขวางในสังคมประชาธิปไตยตะวันตกเพราะว่าค านี้หมายถึงพันธะสัญญาหรือความรับผิดชอบ
ในทางการเมืองที่ผู้มาจากการเลือกตั้งมีต่อผู้เลือกตั้งเนื่องจากว่าประชาชนเป็นผู้เลือกตั้งตัวแทนของ
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ตนตัวแทนเหล่านั้นจึงจะต้องมีความรับผิดชอบในแง่ที่ว่าตัวเขาเข้าไปท างานอะไรผลของงานเป็น
ประโยชน์ต่อส่วนรวมหรือส่วนตัวต้องอธิบายได้ว่าท าไมต้องท าเช่นนั้น 

ประการที่สามการปกครองท้องถิ่นที่เข้มแข็งจะขจัดระบบเผด็จการของรัฐบาลกล่าวคือ
เมื่อมีการกระจายอ านาจมากขึ้นท้องถิ่นเข้มแข็งการยึดอ านาจและการใช้อ านาจเผด็ จการจาก
ส่วนกลางก็จะเป็นไปได้ยาก 

ประการที่สี่การเมืองท้องถิ่นเป็นเวทีสร้างนักการเมืองระดับชาติการเรียนรู้ทางการเมือง
ในท้องถิ่นท าให้คุณภาพของนักการเมืองระดับชาติสูงขึ้น 

ประการที่ห้าการสร้างประชาธิปไตยหรือการพัฒนาการเมืองที่มั่นคงจะต้องเริ่มจากการ
สร้างประชาธิปไตยในระดับท้องถิ่นก่อนจากนั้นจึงขยายไประดับประเทศ 

ประการที่หกการปกครองท้องถิ่นท าให้เกิดการเข้าสู่ทางการเมืองของประชาชน           
(Politicization) เมื่อมีการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นท าให้มีกิจกรรมต่างๆเกี่ยวกับการเมืองและ
ประชาชนก็จะเกิดความผูกพันและใส่ใจการเมืองมากขึ้นเพราะการบริหารกิจการท้องถิ่นมีผลกระทบ
โดยตรงต่อผลประโยชน์ของประชาชน 

องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น  
การปกครองท้องถิ่นในประเทศไทยมีวิวัฒนาการมาอย่างต่อเนื่องตั้งแต่สมัยราชการที่ ๕ 

แห่งกรุงรัตนโกสินทร์จนถึงปัจจุบัน ในปี พ.ศ.๒๕๔๐ นับว่าเป็นปีที่มีความส าคัญกับการปกครอง          
ส่วนท้องถิ่นของไทยเป็นอย่างมากเพราะรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบันได้วางรากฐานเปลี่ยนแนวคิด และ 
วิธีการจัดการท้องถิ่นใหม่ โดยก าหนดให้การปกครองท้องถิ่นเป็นของประชาชนโดยประชาชนและ 
เพ่ือประชาชนเกิดขึ้นได้จริงโดยไมให้กระทบความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของราชอาณาจักรโดย
ก าหนดกลไกใหอ้งคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระทั้งการก าหนดนโยบายการปกครองการ
บริหารงานบุคคล การเงินการคลังและอ านาจหน้าที่ของตนเอง โดยเฉพาะและก าหนดให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นต้องประกอบดวยสมาชิกสภาท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้ งและคณะผู้บริหาร
ท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชน โดยตรงหรือมาจากความเห็นชอบ
ของสภาท้องถิ่นจะแต่งตั้งข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐเข้าไปด ารงต าแหน่งไมได้ เว้นแต่กรณีที่มี
การยุบสภาท้องถิ่นรวมถึงการก าหนดให้ราษฎรผู้มีสิทธิเลือกตั้งสามารถเข้าชื่อถอดถอนสมาชิกสภา
ท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นได้ และสามารถเข้าชื่อร้องขอให้ออกข้อบัญญัติท้องถิ่นได้ รวมถึง
ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่ในการบ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปัญญา
ท้องถิ่นหรือวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่นจัดการศึกษาอบรมและฝึกอาชีพและเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
จัดการศึกษา อบรมของรัฐส่งเสริม และรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมและก าหนดใหการก ากับดูแลองค
กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องท าเท่าที่จ าเป็นตามที่กฎหมายบัญญัติแต่ต้องเป็นไปเพ่ือการคุ้มครอง
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นหรือประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม ปัจจุบันประเทศไทยได้
แบ่งรูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นออกเป็น ๒ รูปแบบ คือ   

๑. รูปแบบทั่วไป ได้แก่ ๑. องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) ๒. เทศบาล ๓. องค์การ 
บริหารส่วนต าบล (อบต.)     

๒. รูปแบบพิเศษ ได้แก่ ๑. กรุงเทพมหานคร (กทม.) ๒. เมืองพัทยา  



๘๙ 

 

ระบบการปกครองท้องถิ่นจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ ๗ ประการ คือ    
๑) สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่าหากประเทศใดก าหนดเรื่องการ

ปกครองท้องถิ่นไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศการปกครองท้องถิ่นในประเทศนั้นจะมีความเข้มแข็งว่า
การปกครองท้องถิ่นท่ีจัดตั้งโดยกฎหมายอ่ืนเพราะข้อความที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญนั้นเป็นการแสดง
ให้เห็นว่าประเทศนั้นมีนโยบายที่จะกระจายอ านาจอย่างแท้จริง    

๒) พ้ืนที่และระดับ (Area and Level) ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการก าหนดพ้ืนที่ และ
ระดับของหน่วยการปกครองท้องถิ่นมีหลายประการเช่นปัจจัยทางภูมิศาสตร์ประวัติศาสตร์ เชื้อ ชาติ
และความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชนจึงได้มีกฎเกณฑ์ที่จะก าหนดพ้ืนที่และระดับของ
หน่วยการปกครองท้องถิ่นออกเป็น ๒ ระดับ คือ หน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็กและขนาดใหญ่ 
ส าหรับขนาดของพ้ืนที่จากการศึกษาขององค์การสหประชาชาติโดยองค์การอาหารและเกษตรแห่ง
สหประชาชาติ (FAO) องค์การศึกษาวิทยาศาสตร์และวัฒนธรรม (UNESCO) องค์การอนามัยโลก 
(WTO) และส านักกิจการสังคม (Bureau of Social Affair) ได้ให้ความเห็นว่าหน่วยการปกครอง 
ท้องถิ่นที่สามารถให้บริการและบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ควรมีประชากรประมาณ ๕๐,๐๐๐ 
คนแต่ก็ยังมีปัจจัยอื่นที่จะต้องพิจารณาด้วยเช่นประสิทธิภาพในการบริหารรายได้และบุคลากรเป็นต้น   
 ๓) การกระจายอ านาจและหน้าที่การที่จะก าหนดให้ท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่มากน้อย
เพียงใดข้ึนอยู่กับนโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคัญ 

๔) องค์การนิติบุคคลจัดตั้งขึ้นโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห่งชาติมีขอบเขตการปกครองที่แน่นอนมีอ านาจในการก าหนดนโยบายออกกฎข้อบังคับ ควบคุมให้มี
การปฏิบัติตามนโยบายนั้นๆ    

๕) การเลือกตั้งสมาชิกองค์การหรือคณะผู้บริหารจะต้องได้รับเลือกตั้งจากประชาชนใน
ท้องถิ่นนั้นๆ ทั้งหมดหรือบางส่วนเพ่ือแสดงถึงการเข้ามีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครองของ
ประชาชนโดยเลือกผู้บริหารท้องถิ่นของตนเอง   

 ๖) อิสระในการปกครองท้องถิ่นสามารถให้ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการ
ภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลางและไม่อยู่ในสายการบังคับบัญชา
ของหน่วยงานทางราชการ    

๗) งบประมาณของตนเองมีอ านาจในการจัดเก็บรายได้การจัดเก็บภาษีตามขอบเขตที่
กฎหมายให้อ านาจในการจัดเก็บเ พ่ือให้ท้องถิ่นมีรายได้ เ พียงพอที่จะท านุบ า รุ งท้องถิ่นให้ 
เจริญก้าวหน้าต่อไป  

นอกจากนี้คณะกรรมการการปรับปรุงระบบการบริหารการปกครองท้องถิ่นโดยนายชวน 
หลีกภัยนายกรัฐมนตรีได้มีค าสั่งส านักนายกรัฐมนตรีแต่งตั้งคณะกรรมการดังกล่าวตามค าสั่งที่     
๒๖๒/๒๕๓๕ เมื่อวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๓๕ เพ่ือศึกษาระบบการบริหารการปกครองท้องถิ่นของไทย 
ที่ด าเนินการอยู่ในปัจจุบันในทุกรูปแบบหาแนวทางและข้อเสนอในการปรับปรุงโครงสร้างอ านาจ 
หน้าที่กับหน่วยการปกครองท้องถิ่นโดยกล่าวถึงองค์ประกอบการปกครองท้องถิ่นไว้ดังนี้    

๑) เป็นองค์กรที่มีฐานะเป็นนิติบุคคลและทบวงการเมือง    
๒) สภาและผู้บริหารระดับท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งตามหลักการที่บัญญัติไว้ใน

กฎหมายรัฐธรรมนูญ    



๙๐ 

 

๓) มีอิสระในการปกครองตนเอง   
๔) มีเขตการปกครองที่ชัดเจนและเหมาะสม    
๕) มีงบประมาณรายได้เป็นของตนเองอย่างเพียงพอ    
๖) มีบุคลากรปฏิบัติงานของตนเอง    
๗) มีอ านาจหน้าที่ที่เหมาะสมต่อการให้บริการ    
๘) มีอ านาจออกข้อบังคับเป็นกฎหมายของท้องถิ่นภายใต้ขอบเขตของกฎหมายแม่บท   

  ๙) มีความสัมพันธ์กับส่วนกลางในฐานะเป็นหน่วยงานระดับรองของรัฐ 
 สรุปได้ว่าองค์ประกอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามที่กฎหมายก าหนดจะ

ประกอบดวยสภาท้องถิ่นและนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเท่านั้นแตในการปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นยังมีส่วนส าคัญที่ขาดไมได้อีก ๓ ฝ่ายได้แก่ ฝ่ายก ากับดูแลหรือควบคุมดูแลฝ่าย
ข้าราชการหรือฝ่ายพนักงานส่วนท้องถิ่นและประชาชนในเขตองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งทั้ง ๕ ฝ่าย
ต้องมีความสัมพันธเกี่ยวข้องและร่วมกันท างานอย่างใกล้ชิดอย่างมีสมดุลองค์กรปกครองส่วนทองถิ่น
นั้นๆ จึงจะประสบความส าเร็จตามทีมุ่่งหวัง 

โครงสร้างองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริการส่วนต าบล มีนายกองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นผู้ใช้อ านาจบริหารงาน

องค์การบริหารส่วนต าบล และเป็นผู้ก าหนดนโยบาย มีพนักงานประจ าที่เป็นทั้งข้าราชการส่วน
ท้องถิ่นเป็นผู้ท างานประจ าวัน โดยมีปลัดและรองปลัด อบต. ผู้อ านวยการกองเป็นหัวหน้างาน
บริหาร ภายในองค์กรมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆ ได้เท่าที่จ าเป็นต่อภาระหน้าที่ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ เช่น ส านักปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล กองการศึกษา กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ศาสนาและวัฒนธรรมกองช่าง กองคลัง กอง
สวัสดิการสังคม 

บทบาทของกรมส่งเสริมการปกครองทองถิ่นในการพัฒนาบุคลากร กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น เป็นหนวยงานที่ได้รับการจัดตั้งขึ้นใหมในสังกัดกระทรวงมหาดไทยมีหน้าที่ในการ
ส่งเสริมสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการพัฒนาและให้ค าปรึกษาองค์กรปกครองส่วน
ทองถิ่นใน การบริหารงาน บุคคลการเงินการคลัง ด้านการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น การบริหาร
จัดการเพ่ือใหองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเข้มแข็ง อ านาจหน้าที่ของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น  

๑. ด าเนินการพัฒนาระบบรูปแบบและโครงสร้างขององคกรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒. ส่งเสริม และสนับสนุนในการจัดท าประสานงานและบูรณาการแผนพัฒนาท้องถิ่น 

และวางระบบในการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาท้องถิ่น  
๓. ด าเนินการจัดท าแกไขปรับปรุงกฎหมาย และระเบียบที่เกี่ยวของกับองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นรวมทั้งให้ค าปรึกษาแนะน า และก ากับดูแลการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ขององค์กร
ปกครองสวนท้องถิ่น 

๔. ก าหนดแนวทางและจัดท ามาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งนี้ตามกฎหมายว่าด้วยการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  

๕. ส่งเสริมสนับสนุน และประสานการด าเนินงานด้านการเงินการคลัง การพัสดุการ



๙๑ 

 

จัดเก็บรายได้ การงบประมาณ และการประกอบกิจการพาณิชย์ขององคกรปกครองส่วนท้องถิ่น 
รวมทั้งวางระบบตรวจสอบระบบการเงินการบัญชี และการพัสดุขององคกรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๖. ส่งเสริมสนับสนุน และประสานการจัดบริการสาธารณะ และการศึกษาในอ านาจ 
หน้าที่ขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น  

๗. ก าหนดแนวทางวางระบบ และสร้างตัวชี้วัดเพ่ือเป็นมาตรฐานการด าเนินงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตลอดจนก ากับดูแลให้เป็นไปตามมาตรฐาน 

 ๘. ส่งเสริมภาคประชาชนใหมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และตรวจสอบการด าเนินงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

๙. พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริการขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น  
๑๐. พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือของกรม  
๑๑. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรม หรือตามที่

กระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

  ๒.๕ ข้อมูลทั่วไปจังหวัดสงขลา 
  เป็นจังหวัดชายแดนภาคใต้ของประเทศไทย เป็นเมืองท่าและเมืองชายทะเลที่ส าคัญ
แห่งหนึ่งของภูมิภาคมาตั้งแต่สมัยโบราณ และเป็นเมืองที่มีอารยธรรมเจริญรุ่งเรืองมาเป็นเวลานาน
หลายศตวรรษ จึงมีแหล่งโบราณสถานและโบราณวัตถุมากมาย อีกทั้งยังมีมรดกทางวัฒนธรรมที่สืบ
ทอดกันมารุ่นสู่รุ่นจากบรรพบุรุษดั้งเดิม ทั้งขนบธรรมเนียม ประเพณี ภาษา และการละเล่นพ้ืนเมือง
ต่าง ๆ ที่น่าสนใจ และน่าศึกษามากมาย นอกจากนี้สงขลายังมีสถานที่ท่องเที่ยวทางธรรมชาติ ทั้ง
ชายทะเล ทะเลสาบ ป่าไม้ น้ าตก และมีทรัพยากรธรรมชาติอันอุดมสมบูรณ์ทั้งบนบกและในน้ า มี
อ าเภอหาดใหญ่เป็นศูนย์กลางการค้าและการคมนาคม 
   จังหวัดสงขลา ตั้งอยู่ฝั่งตะวันออกของภาคใต้ตอนล่างระหว่างละติจูดที่ ๖๑๗-๗๕๖ 
เหนือ ลองจิจูด ๑๐๐ ๐๑ - ๑๐๑ ๐๖ ตะวันออก สูงจากระดับน้ าทะเลโดยเฉลี่ย ๔ เมตร อยู่ห่างจาก
กรุงเทพมหานครตามเส้นทางรถไฟ ๙๔๗ กิโลเมตร และทางหลวงแผ่นดิน ๙๕๐ กิโลเมตร มีเนื้อที่
ประมาณ ๗,๓๙๓ ตารางกิโลเมตร หรือ ๔,๖๒๐,๖๒๕ ไร่ เป็นจังหวัดที่มีขนาดใหญ่เป็นอันดับ ๒๖ 
ของประเทศ ลักษณะพ้ืนที่ทางทิศเหนือของจังหวัดส่วนใหญ่เป็นที่ราบลุ่ม ทางทิศตะวันออกเป็นที่ราบ
ริมทะเล ส่วนทางทิศใต้และทิศตะวันตก เป็นเขตภูเขาและที่ราบสูง โดยมีเทือกเขาสันกาลาคีรีเป็น
พรมแดนธรรมชาติกั้นระหว่างสงขลาและรัฐเคดาห์ สหพันธรัฐมาเลเซีย เมืองสงขลานี้เดิมมีชื่อที่คน
ไทยใช้เรียกกันว่า "เมืองสทิง” สันนิษฐานว่าชื่อเมือง “สงขลา” น่าจะเพ้ียนมาจากค าว่า “สิงหลา” ที่
แปลว่าเมืองสิงห์ อันเป็นชื่อที่พ่อค้าชาวเปอร์เซียอินเดียใช้เรียกกันในอดีต เนื่องจากได้แล่นเรือผ่าน
เข้ามาในทะเลสาบสงขลา เห็นเกาะหนู - เกาะแมวจากระยะไกลๆ มีลักษณะคล้ายสิงห์ ๒ ตัวหมอบ
เฝ้าปากทางเข้าเมือง จึงตั้งชื่อเมืองตามนั้น หรืออีกข้อ สันนิษฐานหนึ่งกล่าวว่า ค าว่า “สงขลา” นั้นมา
จากค าว่า “สิงขร” ที่แปลว่า “ภูเขา” เนื่องจากเมืองสงขลาในยุคดั้งเดิมตั้งอยู่เชิงเขา เมื่อพ่อค้าชาว
มลายูเดินทางเข้ามาค้าขาย ได้ออกเสียงเพ้ียนเป็น “เซ็งคอรา” และต่อมาเมื่อชาวตะวันตกเข้ามา ก็
ออกเสียงชื่อเมือง เพ้ียนเป็น “ซิงกอรา” (Singora) จากนั้นจึงค่อยๆ เพ้ียนเป็นค าว่า “สงขลา” ดัง
ปัจจุบันเมืองสงขลาเป็นชุมชนขนาดใหญ่มาต้ังแตใ่นอดีต ตัวเมืองเดิมตั้งอยู่ริมชายฝั่งทะเลสาบสงขลา 
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ในบริเวณที่เป็นอ าเภอสทิงพระในปัจจุบัน เป็นศูนย์กลางการปกครองของ ดินแดนรอบๆ ทะเลสาบ
สงขลาในช่วงระหว่างพุทธศตวรรษที่ ๑๒ – ๑๙ มีรูปแบบวัฒนธรรมแบบศรีวิชัย มีการขุดคลอง
เชื่อมต่อ ระหว่างตัวเมืองกับทะเลสาบสงขลาและอ่าวไทย และท าการติดต่อค้าขายกับพ่อค้าชาวจีน
ในสมัยราชวงศ์ถัง (ประมาณ พ.ศ. ๑๒๐๑ – ๑๔๕๐) ต่อมาอาณาจักรศรีวิชัยได้เริ่มเสื่อมอ านาจลง
เพราะการรุกรานจากชนชาติต่างๆ ทั้งพวกโจฬะ จากอาณาจักรตันเชอร์ ทางภาคใต้ของอินเดีย พวก
โจรสลัดมาเลย์ และชาวมุสลิมมลายู ที่อพยพมาจากหมู่เกาะต่างๆ ในประเทศอินโดนีเซีย โดยมี
ประเทศอังกฤษสนับสนุนอยู่เบื้องหลัง ชุมชนเมืองสทิงพระเก่าก็ได้อพยพโยกย้ายไปตั้งรกรากอยู่ใน
หลายพื้นท่ีของดินแดนแถบนี้ เกิดเป็นเมืองต่างๆ เปลี่ยนแปลงไปเรื่อยๆ ตลอดระยะเวลาหลายร้อยปี
ในสมัยสมเด็จพระรามาธิบดีที่ ๑ แห่งกรุงศรีอยุธยา เมืองสงขลาเป็นหนึ่งในเมืองประเทศราชจ านวน 
๑๖ หัวเมือง และในสมัยกรุงธนบุรี เมืองสงขลาเริ่มมีบทบาทส าคัญขึ้นอีกครั้ง เนื่องจากการค้า กับ
ประเทศจีนเจริญขึ้น มีคนจีนอพยพเข้ามาตั้งถิ่นฐานในเมืองสงขลาเป็นจ านวนมาก ต่อมาสมเด็จพระ
เจ้าตากสินมหาราชทรง แต่งตั้งหัวหน้าคนจีนขึ้นเป็นเจ้าเมือง เมืองสงขลาจึงถูกปกครองโดยเจ้าเมือง
ในตระกูล ณ สงขลา ติดต่อกันมาเป็นเวลานานถึง ๑๒๖ ปี เจ้าเมืองชาวจีนเหล่านี้ได้วางพ้ืนฐานความ
เจริญด้านต่างๆ และพัฒนาเมืองสงขลาจากท่ีเป็นเมืองบริวารเล็กๆ ของนครศรีธรรมราช เจริญเติบโต
จนกระท่ังกลายเป็นเมืองศูนย์การค้าขนาดใหญ่ และเป็นที่ตั้งที่ว่าการมณฑลนครศรีธรรมราชระหว่าง
ปี พ.ศ. ๒๔๓๙ – ๒๔๗๖ ท าการค้าขายกับกรุงเทพมหานคร สิงคโปร์ และเมืองอ่ืนๆ อย่าง
เจริญรุ่งเรือง๑๐๓ 
  ลักษณะภูมิประเทศ จังหวัดสงขลาทางตอนเหนือเป็นคาบสมุทรแคบและยาวยื่นลง
มาทางใต้ เรียกว่า คาบสมุทรสทิงพระ กับส่วนที่เป็นแผ่นดินรูปสี่เหลี่ยมผืนผ้าทางตอนใต้ แผ่นดินทั้ง
สองส่วนเชื่อมต่อกัน โดยสะพานติณสูลานนท์ พ้ืนที่ทางทิศเหนือส่วนใหญ่เป็นราบลุ่ม ทิศตะวันออก
เป็นที่ราบริมทะเล ทิศใต้และทิศตะวันตกเป็นภูเขาและที่ราบสูง ซึ่งเป็นแหล่งก าเนิดต้นน้ าล าธารที่
ส าคัญ 
  ลักษณะภูมิอากาศ จังหวัดสงขลาตั้งอยู่ในเขตอิทธิพลของลมมรสุมเมืองร้อน มีลม
มรสุมพัดผ่านประจ าทุกปี  เริ่มตั้ งแต่ เดือนตุลาคมถึงกลางเดือนมกราคม เป็นช่วงลมมรสุม
ตะวันออกเฉียงเหนือ และเริ่มตั้งแต่กลางเดือนพฤษภาคมถึงกลางเดือนตุลาคม จะเป็นลมมรสุม
ตะวันตกเฉียงใต้ จากอิทธิพลของลมมรสุมดังกล่าว ส่งผลท าให้จังหวัดมีฤดูกาล ๒ ฤดู คือ 
                   ฤดูร้อน เริ่มตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์ถึงเดือนกรกฎาคมซึ่งจะเป็นช่วงหลังจากหมดมรสุม
ตะวันออกเฉียงเหนือ อากาศจะเริ่มร้อนและอากาศจะมีอุณหภูมิสูงสุดในเดือนเมษายน 
  ฤดูฝน เริ่มตั้งแต่เดือนสิงหาคมถึงเดือนมกราคม จังหวัดสงขลาจะมีฝนตกทั้งในช่วง
ลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือและลมมรสุมตะวันตกเฉียงใต้ แต่ในช่วงลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือ 
จะมีฝนตกชุกในช่วงเดือนตุลาคมถึงมกราคม 
  ปัจจุบันจังหวัดสงขลาแบ่งเขตการปกครองออกเป็น ๑๖ อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมือง
สงขลา อ าเภอระโนด อ าเภอกระแสสินธุ์ อ าเภอสทิงพระ อ าเภอสิงหนคร อ าเภอควนเนียง อ าเภอรัต
                                                           

๑๐๓ สมชาย เลี้ยงพรพรรณ “การศึกษาศักยภาพแหล่งทรัพยากรการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์บริเวณ
คาบสมุทรสทิงพระ  จังหวัดสงขลา”  (สาขาวิชาภูมิศาสตร์ คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ทักษิณ,๒๕๖o) 
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ภูมิ อ าเภอบางกล่ า อ าเภอหาดใหญ่ อ าเภอนาหม่อม อ าเภอจะนะ อ าเภอเทพา อ าเภอนาทวี อ าเภอ
สะบ้าย้อย อ าเภอสะเดา และอ าเภอคลองหอยโข่ง  
  การจัดรูปแบบขององค์การบริหารส่วนจังหวัดซึ่งเป็นแบบการปกครองท้องถิ่น
รูปแบบหนึ่งที่ใช้อยู่ในปัจจุบันได้มีการปรับปรุงแก้ไข และวิวัฒนาการมาตามล าดับโดยจัดให้มีสภา
จังหวัดขึ้นเป็นครั้งแรกในปี พ.ศ.๒๔๗๖ ตามความในพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ.๒๔๗๖ 
ฐานะของสภาจังหวัดขณะนั้น มีลักษณะเป็นองค์การแทนประชาชนท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาหารือ
แนะน าแก่คณะกรรมการจังหวัดยังมิได้มีฐานะเป็นนิติบุคคลที่แยกต่างหากจากราชการบริหารส่วน
ภูมิภาคหรือเป็นหน่วยการปกครองท้องถิ่นตามกฎหมาย  ต่อมาในปี พ.ศ.๒๔๘๑ ได้มีการตรา
พระราชบัญญัติสภาจังหวัด พ.ศ.๒๔๘๑ ขึ้นโดยมีความประสงค์ที่จะแยกกฎหมาย ที่เกี่ยวกับสภา
จังหวัดไว้โดยเฉพาะ  ส าหรับสาระส าคัญของพระราชบัญญัติฯ นั้นยังมิได้มีการเปลี่ยนแปลงฐานะและ
บทบาท ของสภาจังหวัดไปจากเดิมกล่าวคือ สภาจังหวัดยังคงท าหน้าที่เป็นสภาที่ปรึกษาของ
คณะกรรมการจังหวัดเท่านั้น จนกระทั่งได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดิน พ.ศ.๒๔๙๕  ซึ่งก าหนดให้ผู้ว่าราชการจังหวัด เป็นหัวหน้าปกครองบังคับบัญชาข้าราชการ
และรับผิดชอบบริหารราชการในส่วนจังหวัดของกระทรวงทบวงกรมต่างๆ โดยตรงแทน
คณะกรรมการจังหวัดเดิมโดยผลแห่งพระราชบัญญัติฯนี้ท าให้สภาจังหวัดมีฐานะเป็นสภาที่ปรึกษา 
ของผู้ว่าราชการจังหวัด แต่เนื่องจากบทบาทและการด าเนินงานของสภาจังหวัดในฐานะที่ปรึกษา ซึ่ง
คอยให้ค าแนะน าและควบคุม ดูแลการปฏิบัติงานของจังหวัด ไม่สู้จะได้ผลตามความมุ่งหมายเท่าใด
นักจึงท าให้เกิดแนวคิดที่จะปรับปรุงบทบาทของสภาจังหวัด ให้มีประสิทธิภาพโดยให้ประชาชนได้เขา
มามีส่วนในการปกครองตนเองยิ่งขึ้นในปี พ.ศ.๒๔๙๘ อันมีผลให้เกิด "องค์การบริหารส่วนจังหวัด" ขึ้น
ตามภูมิภาคต่อมาได้มีการประกาศคณะปฎิวัติฉบับที่ ๒๑๘ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๑๕ ซึ่งเป็น
กฎหมายแม่บทว่าด้วยการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินก าหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมี
ฐานะเป็นหน่วยการปกครองท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งเมื่อสภาจังหวัดแปรสภาพมาเป็น สภาการปกครอง
ท้องถิ่นจึงมีบทบาทและอ านาจหน้าที่เพ่ิมขึ้นอย่างมาก ดังนั้นเพ่ือประโยชน์ในการท าความเข้าใจ
อ านาจหน้าที่ และบทบาทของสภาจังหวัดจากอดีตจนถึงปัจจุบัน  
  โครงสร้างการบริหารราชการในจังหวัดสงขลา และหน่วยงานปกครองจังหวัดสงขลา
มีรูปแบบการปกครองและการบริหารราชการแผ่นดิน ๓ รูปแบบ คือ  

๑. การบริหารราชการส่วนกลาง ประกอบด้วย ส่วนราชการสังกัดส่วนกลาง ซึ่งตั้ง
หน่วยงานในพื้นท่ีจังหวัด จ านวน ๒๒๑ ส่วนราชการ และหน่วยงานอิสระ จ านวน ๔ ส่วนราชการ 

๒. การบริหารราชการส่วนภูมิภาค จัดรูปแบบการปกครองและการบริหารราชการ
ออกเป็น ๒ ระดับ คือ ระดับตังหวัด ประกอบด้วย ส่วนราชการประจ าจังหวัด จ านวน ๓๖ ส่วน
ราชการ และระดับอ าเภอ ประกอบด้วย ๑๖ อ าเภอ ๑๒๘ ต าบล ๑,o๒๓ หมู่บ้าน 

๓. การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น จ านวน ๑๔๑ แห่ง ประกอบดวย องคการ
บริหารสวนจังหวัด ๑ แหง เทศบาลนคร ๒ แหง เทศบาลเมือง ๑๑ แหง เทศบาลต าบล ๓๕ แหง 
องคการบริหารสวนต าบล ๙๒ แหง รวมทั้งสิ้น ๑๔๑ แหง รายละเอียด ดังนี้ 

๑. องคการบริหารสวนจังหวัดสงขลา ๑ แหง 
๒. เทศบาลนคร ๒ แหง 



๙๔ 

 

๑) เทศบาลนครสงขลา                  ๒) เทศบาลนครหาดใหญ 
 
๒. เทศบาลเมือง ๑๑ แหง 

๑) เทศบาลเมือง บานพรุ     ๗) เทศบาลเมืองปาดังเบซาร 
๒) เทศบาลเมือง คอหงส     ๘) เทศบาลเมืองเขารูปชาง 
๓) เทศบาลเมือง คลองแห    ๙) เทศบาลเมืองก าแพงเพชร 
๔) เทศบาลเมืองควนลัง    ๑๐) เทศบาลเมืองทุงต าเสา 
๕) เทศบาลเมืองสิงหนคร      ๑๑) เทศบาลเมืองมวงงาม 
๖) เทศบาลเมืองสะเดา  

 
๓. เทศบาลต าบล ๓๕ แหง 

๑) เทศบาลต าบลสะบายอย   ๑๙) เทศบาลต าบลกระแสสินธุ 
๒) เทศบาลต าบลพะวง     ๒๐) เทศบาลต าบลจะนะ 
๓) เทศบาลต าบลพะตง     ๒๑) เทศบาลต าบลสทิงพระ 
๔) เทศบาลต าบลน้ านอย     ๒๒) เทศบาลต าบลโคกมวง 
๕) เทศบาลต าบลบานไร      ๒๓) เทศบาลต าบลทุงลาน 
๖) เทศบาลต าบลคูเตา     ๒๔) เทศบาลต าบลเกาะแตว 
๗) เทศบาลต าบลทาชาง      ๒๕) เทศบาลต าบลบานหาร 
๘) เทศบาลต าบลระโนด     ๒๖) เทศบาลต าบลชะแล 
๙) เทศบาลต าบลบอตรุ     ๒๗) เทศบาลต าบลเชิงแส 
๑๐) เทศบาลต าบลเทพา     ๒๘) เทศบาลต าบลบานนา 
๑๑) เทศบาลต าบลล าไพล     ๒๙) เทศบาลต าบลบางเหรียง 
๑๒) เทศบาลต าบลนาทวี      ๓๐) เทศบาลต าบลนาทวีนอก 
๑๓) เทศบาลต าบลควนเนียง     ๓๑) เทศบาลต าบลปากแตระ 
๑๔) เทศบาลต าบลก าแพงเพชร    ๓๒) เทศบาลต าบลคูหาใต 
๑๕) เทศบาลต าบลนาสีทอง     ๓๓) เทศบาลต าบลนาทับ 
๑๖) เทศบาลต าบลคลองแงะ     ๓๔) เทศบาลต าบลปาดัง 
๑๗) เทศบาลต าบลปริก     ๓๕) เทศบาลต าบลทาพระยา 
๑๘) เทศบาลต าบลส านักขาม 

 
๔. องคการบริหารสวนต าบล ๙๒ แห่ง 

๑) องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งหวัง     ๒) องค์การบริหารส่วนต าบลเกาะยอ 
๓) องค์การบริหารส่วนต าบลท่าชะมวง  ๔) องค์การบริหารส่วนต าบลควนรู 
๕) องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ  ๖) องค์การบริหารส่วนต าบลพะตง 
๗) องค์การบริหารส่วนต าบลข้าม   ๘) องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งใหญ่ 
๙) องค์การบริหารส่วนต าบลฉลุง   ๑o) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองอู่ตะเภา 



๙๕ 

 

๑๑) องค์การบริหารส่วนต าบลส านักแต้ว  ๑๒) องค์การบริหารส่วนต าบลปริก 
๑๓) องค์การบริหารส่วนต าบลพังลา  ๑๔) องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งหมอ 
๑๕) องค์การบริหารส่วนต าบลท่าโพธิ์  ๑๖) องค์การบริหารส่วนต าบลเขามีเกียรติ 
๑๗) องค์การบริหารส่วนต าบลเทพา  ๑๘) องค์การบริหารส่วนต าบลสะกอม 
๑๙) องค์การบริหารส่วนต าบลวังใหญ่  ๒o) องค์การบริหารส่วนต าบลปากบาง 
๒๑) องค์การบริหารส่วนต าบลเกาสะบ้า  ๒๒) องค์การบริหารส่วนต าบลท่าม่วง 
๒๓) องค์การบริหารส่วนต าบลบางกล่ า  ๒๔) องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ทอม 
๒๕) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองทราย  ๒๖) องค์การบริหารส่วนต าบลท่าประดู่ 
๒๗) องค์การบริหารส่วนต าบลทับช้าง  ๒๘) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองกวาง 
๒๙) องค์การบริหารส่วนต าบลสะท้อน  ๓o) องค์การบริหารส่วนต าบลปลักหนู 
๓๑) องค์การบริหารส่วนต าบลฉาง   ๓๒) องค์การบริหารส่วนต าบลนาหมอศรี 
๓๓) องค์การบริหารส่วนต าบลประกอบ  ๓๔) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองหอยโข่ง 
๓๕) องค์การบริหารส่วนต าบลชิงโค  ๓๖) องค์การบริหารส่วนต าบลปากรอ 
๓๗) องค์การบริหารส่วนต าบลวัดขนุน  ๓๘) องค์การบริหารส่วนต าบลร าแดง 
๓๙) องค์การบริหารส่วนต าบลป่าขาด  ๔o) องค์การบริหารส่วนต าบลบางเขียด 
๔๑) องค์การบริหารส่วนต าบลท านบ  ๔๒) องค์การบริหารส่วนต าบลรัตภูมิ 
๔๓) องค์การบริหารส่วนต าบลควนโส  ๔๔) องค์การบริหารส่วนต าบลห้วยลึก 
๔๕) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองหลา  ๔๖) องค์การบริหารส่วนต าบลนาหม่อม 
๔๗) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองหรัง  ๔๘) องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งขมิ้น 
๔๙) องค์การบริหารส่วนต าบลพิจิตร  ๕o) องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าขาว 
๕๑) องค์การบริหารส่วนต าบลจะโหนง  ๕๒) องค์การบริหารส่วนต าบลสะกอม 
๕๓) องค์การบริหารส่วนต าบลขุนตัดหวาย  ๕๔) องค์การบริหารส่วนต าบลแค 
๕๕) องค์การบริหารส่วนต าบลคู   ๕๖) องค์การบริหารส่วนต าบลท่าหมอไทร 
๕๗) องค์การบริหารส่วนต าบลป่าชิง  ๕๘) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองเปียะ 
๕๙) องค์การบริหารส่วนต าบลนาหว้า  ๖o) องค์การบริหารส่วนต าบลตลิ่งชัน 
๖๑) องค์การบริหารส่วนต าบลสะพานไม้แก่น ๖๒) องค์การบริหารส่วนต าบลจะทิ้งพระ 
๖๓) องค์การบริหารส่วนต าบลคูขุด  ๖๔) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองรี 
๖๕) องค์การบริหารส่วนต าบลดีหลวง  ๖๖) องค์การบริหารส่วนต าบลสนามชัย 
๖๗) องค์การบริหารส่วนต าบลวัดจันทร์  ๖๘) องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อดาน 
๖๙) องค์การบริหารส่วนต าบลชุมพล  ๗o) องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อแดง 
๗๑) องค์การบริหารส่วนต าบลกระดังงา  ๗๒) องค์การบริหารส่วนต าบลท่าหิน 



๙๖ 

 

๗๓) องค์การบริหารส่วนต าบลเกาะใหญ่  ๗๔) องค์การบริหารส่วนต าบลโรง 
๗๕) องค์การบริหารส่วนต าบลบาโหย  ๗๖) องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งพอ 
๗๗) องค์การบริหารส่วนต าบลธารคีรี  ๗๘) องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแดง 
๗๙) องค์การบริหารส่วนต าบลเปียน  ๘o) องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโหนด 
๘๑) องค์การบริหารส่วนต าบลคูหา  ๘๒) องค์การบริหารส่วนต าบลจะแหน 
๘๓) องค์การบริหารส่วนต าบลระโนด  ๘๔) องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขาว 
๘๕) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองแดน  ๘๖) องค์การบริหารส่วนต าบลแดนสงวน 
๘๗) องค์การบริหารส่วนต าบลพังยาง  ๘๘) องค์การบริหารส่วนต าบลระวะ 
๘๙) องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านใหม่  ๙o) องค์การบริหารส่วนต าบลวัดสน 
๙๑) องค์การบริหารส่วนต าบลตะเครียะ  ๙๒) องค์การบริหารส่วนต าบลท่าบอน 
ตารางท่ี ๒.๙ แนวคิดเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

อุทัย หิรัญโต, หน้า ๒๒   
( ๒๕๒๓). 

ระบบการปกครองท้องถิ่นจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ ๘ 
ประการ 

ธเนศวร์ เจริญเมือง 
หน้า ๖๐ - ๖๑ (๒๕๓๕). 

การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง ระบบการ
บริหารประเทศที่เปิดโอกาสให้ท้องถิ่นต่าง ๆ มีอ านาจในการดูแล
กิจการหลายๆ ด้านของตนเอง ไม่ใช่ปล่อยให้รัฐบาลกลางรวมศูนย์
อ านาจในการจัดการกิจการแทบทุกอย่างของท้องถิ่น 

Danial Wit, p.๑๐๑- ๑๐๓ 
(๑๙๖๗) 

A Comparative Survey of Local Government and  
Administration การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจ หรือกระจาย
อ านาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น เพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชน
ในท้องถิ่นได้มีอ านาจการปกครองร่วมกันทั้งหมด 

William V. Holloway,  
p.๑๐๑-๑๐๓ (๑๙๕๙ ) 
 

Understanding Urban Government นิยามว่าการปกครองท้องถิ่น 
หมายถึงองค์การที่มีอาณาเขตแน่นอนมีประชากรตามหลักที่ก าหนด
ไว้มีอ านาจการปกครองตนเองมีการบริหารการคลังของตนเองและมี
สภาท้องถิ่นท่ีสมาชิกได้รับการเลือกตั้งจากประชาชน 

อุทัย หิรัญโต หน้า ๒  
๒๕๒๓. 

นิยามว่าการปกครองท้องถิ่น คือ การปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจ
ให้ประชาชนในท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองและด าเนิน
กิจการบางอย่าง โดยด าเนินกันเองเพ่ือบ าบัดความต้องการของตน 
การบริหารงานของท้องถิ่นมีการจัดเป็นองค์การ มีเจ้าหน้าที่ซึ่ง
ประชาชนเลือกตั้งขึ้นมาท้ังหมด หรือบางส่วน 



๙๗ 

 

 
ตารางท่ี ๒.๙ แนวคิดเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (ต่อ) 

 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการส ารวจผลงานการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นพบว่ามีการศึกษาค่อนข้างน้อยดังนั้นในการเสนองานวิจัยที่เกี่ยวข้องแยกเป็น
ประเด็นดังนี ้

๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาเป็นสิ่งส าคัญ เพราะเป็นการท าให้ดีขึ้น องค์การต่างให้ความส าคัญในการ

พัฒนา โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากร เพราะเป็นส่วนส าคัญส่วนหนึ่งที่จะน าพาองค์การให้
เจริญก้าวหน้า ฌาน  ตรรกวิจารย์๑๐๔  ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”
ผลการวิจัยพบว่าแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีพุทธธรรมเป็นฐานในการพัฒนา โดยมี 
พุทธเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวทฤษฎีที่
ใช้ ในการพัฒนาโดยมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือระดับโลกียธรรมและระดับโลกุตรธรรมส่วน 
ปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธธรรมมีเป้าหมายที่การ 
พัฒนาปรับปรุงมนุษย์ใช้ปัญหาของมนุษย์ คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้ง ใช้หลักธรรม อริยสัจ ๔ เป็นหลัก
คิด ในการพัฒนาและมีการคิดเชิงระบบ 

สมชาย สรรประเสริฐ๑๐๕ ได้ศึกษาเรื่อง “ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง 
บังคับการต ารวจท่องเที่ยว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ”พบว่า ๑. สภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยวในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ๒. การวิเคราะห์
ความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว เหตุผลความ
จ าเป็นประการแรกคือ ต ารวจท่องเที่ยวบางส่วนยังไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิผลได้อย่างเต็มที่ 

                                                           
๑๐๔ฌาน  ตรรกวิจารย์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิต วิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยรามคาแหง, ๒๕๕๐). 
๑๐๕สมชาย สรรประเสริฐ,“ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการตารวจท่องเที่ยว ส า

นักงานตารวจแห่งชาติ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามคาแหง, ๒๕๕๒). 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

William A. Robson  
P574.1953. 

การปกครองท้องถิ่น หมายถึง หน่วยการปกครองซึ่งรัฐได้จัดตั้งขึ้น
และให้มีอ านาจปกครองตนเอง (Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย 
(Legal Rights) และต้องมีองค์กรที่จ าเป็นในการปกครอง 
(Necessary Organization) เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ให้สมความมุงหมาย
ของการปกครองท้องถิ่นนั้น ๆ 

โกวิทย์ พวงงาม (๒๕๕๒,  
หน้า ๓๐-๓๕)  

  หน่วยการปกครองท้องถิ่นต้องตอบสนองความต้องการของ ประชาชน
ในท้องที่โดยการก าหนดข้อพิจารณา 



๙๘ 

 

โดยมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานค่อนข้างน้อย ๓. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจท่องเที่ยวประกอบด้วย ๖ ประเด็นกลยุทธ์ ได้แก่ ๑) สนับสนุนและเปิดโอกาสให้
ข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวมีบทบาทและมีส่วนร่วมในการพัฒนา ๒) พัฒนาระบบประเมินผลการ
พัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม ๓) พัฒนาระบบ 
สร้างขวัญก าลังใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพไว้ ๔) พัฒนาเครือข่ายและส่งเสริมความร่วมมือ
กับหน่วยงานภาครัฐ เอกชน ทั้งในและต่างประเทศในการแรกเปลี่ยนและช่วยเหลือทางวิชาการในการ
พัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยว ๕) สร้างบรรยากาศการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานและ๖) 
พัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวบนพ้ืนฐานของความสามารถที่พึงประสงค์ของกองบังคับการต ารวจ
ท่องเที่ยว 

กุลชลี พวงเพ็ชร๑๐๖ ได้ท าการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ 
ประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีการฝึกอบรมพบว่า ๑) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต่อ
นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย ๒) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต่อการ
สนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงของบริษัทประกันภัย ๓) ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต่องบประมาณด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย ๔) ตัวแปรลักษณะความเป็นเจ้าของนโยบายด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงและงบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย ๕) ผลจากการสัมภาษณ์
เชิงลึกของผู้บริหาร พบว่า พนักงานขาดแรงจูงใจในการฝึกอบรมและไม่ยอมรับสิ่งใหม่ บริษัทประสบ
ปัญหาสมองไหล ระบบการบริหารไม่เอ้ือต่อการพัฒนาและการพัฒนาขาดความต่อเนื่อง จึงท าให้
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัยไม่ได้ผลเท่าที่ควร 
 อนุวัต กระสังข์๑๐๗ ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธ
ภายใต้กระแสบริโภคนิยมพบว่า ๑. แนวคิด ทฤษฎีที่เหมาะสมส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรตามแนวพุทธเพื่อแก้ปัญหาและสร้างภูมิคุ้มกันภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่า ๑) การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการก าหนดนโยบายพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงจ าเป็นที่ต้องมี 
ก าหนดนโยบายหรือมีแผนการการพัฒนาและโครงการกิจกรรมต่างๆ เพ่ือเสริมระบบการสั่งสอน 
อบรมให้ได้ผลยิ่งขึ้น ๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างโอกาส พบว่าเยาวชนไมไดรับการ 
ประสานความร่วมมือหรือสร้างโอกาสที่ถูกต้อง แต่ถูกแวดล้อมส่งเสริมให้หลงติดอยู่ในความ 
เอร็ดอร่อยในเรื่องปัจจัย ๔ มีแต่หันไปส่งเสริมความก้าวหน้าทางวัตถุสมัยใหม่ ๓) การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างคุณค่าพบว่าการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกันเรียนรู้จาก 
ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นให้เด็กเกิดการเรียนรู้และส่งผลให้เกิดความงอกงามในทุกๆด้านความซื่อสัตย์ 
สุจริตเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกอย่างตรงไปตรงมาถูกต้องและเหมาะสมทั้งกายวาจาใจมีความ 
ยุติธรรมและละอายต่อบาปไม่เอาเปรียบไม่ทุจริตไม่หลอกลวงและไม่หาผลประโยชน์ในทางมิชอบซึ่ง 

                                                           
๑๐๖กุลชลี พวงเพ็ชร์, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษา 

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

๑๐๗สมชาย สรรประเสริฐ,“ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒). 



๙๙ 

 

ถือเป็นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม   
 ๒. สภาพปัญหาทั่วไปและสภาพปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
ตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่ากระบวนการเรียนรู้ของเด็กเริ่มเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต  
สื่อกลายเป็นแหล่งเรียนรู้แหล่งใหม่ที่สามารถกระตุ้นการรับรู้และดึงดูดความสนใจจากเด็ก และ
เยาวชนได้อย่างมาก โดยเฉพาะความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทาให้เกิดสื่อใหม่ๆ มากมาย  โดยเฉพาะ
อินเตอร์เน็ตที่มีข้อมูลจ านวนมหาศาล เรื่องราวที่เด็กสนใจใคร่รู้เปิดกว้างให้เด็กเข้าไปค้นหาอย่าง
อิสระ ในขณะที่สื่อดั้งเดิมทั้งโทรทัศน์ วิทยุ หนังสือพิมพ์ นิตยสาร ฯลฯ ซึ่งเป็นสื่อที่เข้าถึงได้ง่ายก็
พัฒนารูปแบบการน าเสนอให้น่าสนใจโดยมีเป้าหมายการน าเสนอในเชิงพาณิชย์มากยิ่งขึ้น  
 
  ๓. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพ่ือแก้ปัญหาและสร้าง 
ภูมิคุ้มกันภายใต้กระแสบริโภคนิยม  พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพ่ือ   
แกปัญหาบริโภคนิยมของเยาวชนนั้น สถาบันครอบครัว สังคม ตองปรับเปลี่ยนมาตรฐานการเลี้ยงดู 
หรือจัดการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาสติปัญญาของเยาวชนให้ถูกต้องเหมาะสม และจัดการ 
ศึกษาอบรมขัดเกลาเยาวชนไดเรียนรู้  และเข้าใจถึงคุณค่าวัฒนธรรมอันดีงาม นอกจากนี้ ต้องสร้าง
โอกาสทางการศึกษาท่ีถูกต้องเหมาะสมถูกต้องเพียงพอ ส่วนการพัฒนาเยาวชนโดยการพัฒนาตัวคนที่ 
เป็นปัจจัยตัวกระท าให้เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาด้วยการพัฒนาคนเต็มทั้งระบบ โดยมีหลัก 
ไตรสิกขาคือ ๑) การฝึกอบรม ได้แก่การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม ๒) การศึกษา ได้แก่การฝึกฝน 
พัฒนาในด้านจิตใจ ๓) การพัฒนา ได้แก่การพัฒนาปัญญา และหลักธรรมสนับสนุนและสร้าง 
ภูมิคุ้มกันกระแสบริโภคนิยมได้แก่ วิธีการแห่งปัญญาแบบอริยสัจที่มุ่งตรงต่อปัญหาที่ต้องการจะ 
พิจารณาและเป็นวิธีคิดที่เป็นไปตามเหตุและผล โดยสืบสาวจากผลไปหาเหตุแล้วท าการแก้ไขที่ 
ต้นเหตุเพ่ือขจัดปัญหาให้หมดไป โดยกระบวนการจะอยู่ในรูปของการพัฒนาใน ๓ ด้านร่วมกันคือ 
พฤติกรรม จิตใจและปัญญา มีความสัมพันธ์อิงอาศัยกันและส่งผลต่อกันเป็นปัจจัยแก่กันใน 
กระบวนการการพัฒนาในองค์กร 

ณัฐชนันตร์ อยู่สีมารักษ์๑๐๘ ได้ศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักพุทธธรรมของสถานศึกษาของรัฐสังกัดกรุงเทพมหานคร”ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบ
ผสม ได้แก่ การวิจัยวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เจาะลึกจ านวน ๒๕ รูปหรือคนมีเทคนิคการ
วิเคราะห์เนื้อหาแบบ TAC และการวิจัยเชิงปริมาณด้วยวิจัยเชิงส ารวจแจกแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น ๓๗๘ คนโดยใช้สถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ผลการวิจัยพบว่า๑   .สภาพปัญหา และอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาของรัฐ
สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ทั้ง ๓ ด้านได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา
โครงการ ด้านการฝึกอบรมข้าราชการครูมีการอบรมจ านวนมากที่ไม่ตรงกับความต้องการ ขาดการมี
ส่วนร่วม ขาดความมั่นใจในการบริหารจัดการของโรงเรียน ขาดการกระจายอ านาจจัดสรร
งบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากรตามความสนใจของตนเอง ไม่ยึดหลักแห่งความแตกต่าง ซึ่งส่งผลให้
                                                           

๑๐๘ณัฐชนันตร์ อยู่สีมารักษ์ “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของสถานศึกษาของ
รัฐสังกัดกรุงเทพมหานคร”พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) ,(บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 



๑๐๐ 

 

ครูเกิดความเบื่อหน่าย ไม่น าความรู้ที่ได้ไปใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่เท่าที่ควร ด้านการศึกษา 
และการพัฒนาสืบต่อเนื่องมาจากเมื่อครูได้เล็งเห็นความส าคัญ ตระหนักถึงเป้าหมายในการด าเนิน
ชีวิตความต้องการความเจริญเติบโต ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ครูแต่ละท่านจึงไปศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น เพ่ือน าความรู้มาพัฒนาตนเอง และใช้ความรู้ที่ได้มาปรับใช้ในการท างานต่อไป 

๒   .แนวคิด  ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และหลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า องค์กรทุกองค์กรต้องมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม จิตใจ และสติปัญญาที่จะสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์กร ตลอดจนให้บุคลากรตระหนักในคุณค่าของตนเองที่มีต่อองค์กร และการสร้างขวัญก าลังใจ
ให้กับบุคลากรสร้างความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ช่วยน าพาองค์กรให้สามารถบรรลุเป้าหมาย
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๓. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมต่อสถานศึกษาของ 
รัฐสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ๓.๑ รูปแบบการฝึกอบรม พบว่า ครูจะมีพฤติกรรมที่ดีอยู่ที่ภาค
นโยบายของฝ่ายผู้บริหารระดับสูงระดับกลาง และระดับล่างสุดที่มีบทบาทส าคัญด้านสมาธิพบว่า การ
รู้จักการน าสถานการณ์ที่มีความเหมาะสมของคุณธรรมในการสอนนักเรียน มีการแทรกหลักธรรมให้
เด็กเกิดจิตส านึกเกิดความตระหนักต่อพฤติกรรมที่ไม่ดีและด้านปัญญา พบว่า การสร้างสถาบันที่ดี 
ควรที่จะระบุหลักสูตรที่แตกต่างจากมหาวิทยาลัยทั่วไปจะต้องมีแรงบันดาลใจอย่างมากและเกิดก่อน
จะมาเป็นนักศึกษาครู เน้นที่องค์ความรู้ด้านวิชาการแบบครบวงจร 
  ๓.๒ รูปแบบการศึกษา พบว่า การส่งเสริมการศึกษาด้านศีลธรรมของทรัพยากรมนุษย์ 
กรุงเทพมหานครอยู่ที่ระดับนโยบายของผู้บริหารทุกระดับที่ให้ความสาคัญกับเนื้อทางพระพุทธศาสนา
ด้านสมาธิพบว่า การส่งเสริมให้ครูได้มีโอกาสฟังเทศน์ ฟังธรรมบรรยายบ่อย ๆ และการจัดโครงการ
ฝึกอบรมสมาธิ การสัมมนา การศึกษาดูงานในตามสถานที่ต่ าง ๆ และการส่งเสริมการศึกษาตาม
หลักสูตรธรรมศึกษาตรี โท และเอก และด้านปัญญา พบว่า ต้องผูกโยงไปด้วยระบบการศึกษาแบบ
พระสงฆ์เพ่ือให้เกิดลักษณะทางปัญญาในทางที่ถูกโดยเฉพาะการใช้โสตปราสาททั้ง ๕ ในการรับฟัง
ธรรม การใช้ความคิดในการวิเคราะห์ และการใช้องค์ธรรมมาภาวนาในรูปแบบการปฏิบัติธรรม 
 ๓.๓ รูปแบบการพัฒนา พบว่า ข้าราชครูจะมีความรู้ดีจะต้องใช้ทั้งหลักปรัชญาศาสตร์และ
ศิลป์ที่ผนวกกับองค์ความรู้ในทางพุทธศาสนา ด้านสมาธิพบว่า การพัฒนาสมาธิเพ่ือการเป็นผู้มีจิตใจที่
ดีเป็นต้นแบบที่ดีให้กับสังคม มีจิตใจที่มั่นคง มีอารมณ์คงที่ มี อุดมการณ์ และมีจิตวิญญาณความเป็น
ครู และด้านปัญญา พบว่า การพัฒนาบทบาทในการท าหน้าที่ความเป็นครูให้สมบูรณ์แบบโดยเฉพาะ
องค์ความรู้ที่เกิดจากการศึกษา และเกิดจากประสบการณ์ผ่านการท างานบวกกับจิตวิญญาณในแง่บวก
ที่มองเพ่ือร่วมสายอาชีพเดียวกันส าหรับผลการตรวจสอบ และการประเมินรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของสถานศึกษาของรัฐสังกัดกรุงเทพมหานครพบว่า๑. รูปแบบการ
ฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๔.๑๒ ๒. รูปแบบด้านการศึกษาทรัพยากร
มนุษย์พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก ๔.๐๘ และ ๓. รูปแบบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๔.๑๕ 
 
 



๑๐๑ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๐ สรุปงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
กุลชลี พวงเพ็ชร )๒๕๕๐(  ตัวแปรขาดมีอิทธิพลต่อนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

พนักงานขาดแรงจูงใจในการฝึกอบรมและไม่ยอมรับสิ่งใหม่ บริษัท
ประสบปัญหาสมองไหล ระบบการบริหารไม่เอ้ือต่อการพัฒนา 

ฌาน  ตรรกวิจารย์ )๒๕๕๐(  ใช้หลักธรรมอริยสัจ ๔ เป็นหลักคิดในการพัฒนา และมีการคิดเชิง
ระบบและอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวทฤษฎี 

นายอนุวัต กระสังข์ 
)๒๕๕๗(  

ความจ าเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร/กระบวนการ
เรียนรู้/การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธ 

สมชาย สรรประเสริฐ 
(๒๕๕๒)  

ต ารวจท่องเที่ยวบางส่วนยังไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิผลได้
อย่างเต็มที่มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานค่อนข้างน้อย 

ณัฐชนันตร์ อยู่สีมารักษ์ 
(๒๕๕๗) 
 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษาของรัฐสังกัดกรุงเทพมหานครมี ๓ ด้าน ได้แก่ ด้านการ
ฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนาโครงการโดยด้านการ
ฝึกอบรมข้าราชการครูมีการอบรมจ านวนมากที่ไม่ตรงกับความ
ต้องการ 

 

 
๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะ  
สมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีการศึกษาวิจัยในเรื่องนี้ เพราะเป็นเรื่องที่

องค์การทั้งหลายให้ความส าคัญ ได้ศึกษาเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ
)competency-base pay) ส าหรับพนักงานและผู้จัดการระดับมืออาชีพในภาคธุรกิจ กรณีศึกษาใน
หน่วยงานเอกชน ๒ แห่ง โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ืออธิบายแบบฟอร์มการจ่าย
ค่าตอบแทนตามความสามารถ ความรู้และทักษะในกลุ่มพนักงานระดับมืออาชีพ  )professional 
workers) โดยค าจ ากัดความของสมรรถนะนั้นเป็นการประเมินของกลุ่มพนักงานที่เชื่อมโยงกับการ
จ่ายค่าตอบแทนโดยที่สมรรถนะนั้นต้องมีความสัมพันธ์น าไปสู่การสร้างผลงานขององค์กรและ
ยุทธศาสตร์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้การวิจัยจากข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า บทเรียนเพ่ือ
การศึกษาจากประสบการณ์ในหน่วยงานภาคเอกชนครั้งนี้สรุปได้ว่า มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง
เชื่อมโยงการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ โดยจะต้องวัดสมรรถนะให้เป็นในลักษณะพฤติกรรม
ที่สามารถวัดและสังเกตได้ จ าเป็นต้องผสมผสานสมรรถนะให้อยู่ในระยะของกระบวนการการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการบุคลากรและการพัฒนาบุคลากรเพ่ือชดเชยในส่วนที่ขาดอัน
น าไปสู่ผลผลิตที่เพ่ิมสูงขึ้น๑๐๙ได้ศึกษาการประเมินความรู้ทักษะของครูและค่าตอบแทนของโดย
พิจารณาจากคุณภาพและศักยภาพของการวัดเพ่ือน าไปสู่การจ่ายค่าตอบแทนในการประเมินครู  ๓ 
                                                           

๑๐๙ Ledford, E.Gerald.&Heneman, L. Robert., “Competency Pay for Professionals and 
Managers in Business : A review and Implications for Teachers”,  Journal of Personnel Evaluation 
in Education. 12(2) (June,1998)  :103-121. 



๑๐๒ 

 

กลุ่ม ซึ่งเครื่องมือและการวัดถูกพัฒนาขึ้นโดยสถาบันสนับสนุน และการประเมินครูใหม่ของภายใน
รัฐ  ) The Interstate New Teacher Assessment and Support Consortium) หน่วยงาน
บริการการทดสอบการศึกษา และคณะบริหารแห่งชาติเพ่ือมาตรฐานการสอนระดับมืออาชีพ และได้
น ามาทดลองความเป็นไปได้ของการใช้การประเมินผลตามกรอบระบบการจ่ายค่าตอบแทนตาม
สมรรถนะหรือความรู้และทักษะของครูพบว่าได้ผลดีเป็นที่พึงพอใจของครูและหน่วยงาน ดังนั้น
สถาบันเพ่ือการวิจัยนโยบายทางการศึกษาได้ลงสัญญาร่วมกันที่จะใช้ระบบการประเมินการ
ปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานและเชื่อมโยงกับการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะการวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็น
ว่าการวัดคุณภาพของการประเมินการปฏิบัติงานของครูเป็นสิ่งจ าเป็น๑๑๐ นอกจากนี้ยังมีความสนใจ
ที่จะศึกษาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เกรียงศักดิ์ เขียงยิ่งได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาการ
บ ริ ห า ร อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ต า บ ล เ พ่ื อ เ พ่ิ ม ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร จั ด ก า ร ท รั พ ย า ก ร 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น๑๑๑  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัญหาและความต้องการในการจัดการ
ทรัพยากรของ อบต. เพ่ือสร้างสมรรถนะการจัดการทรัพยากรแก่ อบต  รูปแบบการพัฒนาการ
บริหารของ อบต. กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ สมาชิก อบต. ๑o แห่ง แบ่งเป็นกลุ่มควบคุม (Control 
Group) และกลุ่มทดลอง (Experimental Group) กลุ่มละ ๕ อบต.  

ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ ๑) ปัญหาและความต้องการในการจัดการทรัพยากร อบต.มี
ปัญหาและความต้องการ ในการจัดการทรัพยากรทุกด้าน ทั้งด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการ
บริหารงบประมาณ และด้านการบริหารพัสดุ ๒) ผลการพัฒนาการบริหารเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการ
จัดการทรัพยากรของกลุ่มควบคุมกับกลุ่มทดลองผล : ก่อนการฝึกอบรม สมรรถนะในการจัดการ
ทรัพยากรโดยรวมทุกด้านของกลุ่มควบคุมกับกลุ่มทดลองไม่แตกต่างกัน หลังการฝึกอบรมสมรรถนะ
ในการจัดการทรัพยากรดดยรวมทุกด้านของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุม , เปรียบเทียบสมรรถนะ
ในการจัดการทรัพยากรโดยรวมทุกด้านของกลุ่มควบคุมหลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม , 
เปรียบเทียบสมรรถนะในการจัดการทรัพยากรโดยรวมทุกด้านของกลุ่มทดลองหลังการฝึกอบรมสูง
กว่าก่อนการฝึกอบรมนอกจากบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแล้ว ยังได้ท าการศึกษา
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโดยหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลทั่วไปภาคใต้
ของกันยาพร กาเซ็ง และคณะผลการศึกษาพบว่าการพัฒนาสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพ 
โดยหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลทั่วไปภาคใต้ที่ผ่านการรับรองคุณภาพอยู่ในระดับสูง ส่วนการ
พัฒนาสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโดยหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลทั่วไปภาคใต้ที่รอการ
รับรองคุณภาพอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะหลักของพยาบาล
วิชาชีพโดยหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลทั่วไปภาคใต้ที่ผ่านการรับรองคุณภาพ และรอการรับรอง
คุณภาพมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ แสดงให้เห็นว่าการน าระบบคุณภาพมาใช้ในการพัฒนา

                                                           
๑๑๐Milanowski, Anthony, Odden, Allan and Youngs ,Peter, “Teacher Knowledge and Skill 

Assessments and Teacher Compensation : An Overview of Measurement and Linkage Issues”, 
Journal of Personnel Evaluation in Education. 12(2) (June,1998).83-101. 

๑๑๑เกรียงศักดิ์ เขียงยิ่ง “รูปแบบการพัฒนาการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลเพื่อเพิ่มสมรรถนะใน
การจัดการทรัพยากร มหาวิทยาลัยขอนแก่น”,เอกสารวิจัย.มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,๒๕๔๒. 

 



๑๐๓ 

 

คุณภาพตามแนวทางของสถาบันและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจะเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันให้
เกิดการบริหารจัดการที่เป็นระบบและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือการควบคุมให้เกิดคุณภาพอยู่
ตลอดเวลา จึงท าให้หัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลทั่วไปภาคใต้ที่ผ่านการรับรองคุณภาพ มีการพัฒนา
สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพตามขั้นตอนการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่ อง กล่าวคือมี
การก าหนดเป้าหมายการควบคุมให้เกิดคุณภาพอยู่ตลอดเวลาจึงท าให้หัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาล
ทั่วไปภาคใต้ที่ผ่านการรับรองคุณภาพ มีการพัฒนาสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพตามขั้นตอน
การพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง กล่าวคือมีการก าหนดเป้าหมาย การวางแผน การปฏิบัติตาม
แผนการประเมินผล และมีการปรับปรุงแผนได้ครอบคลุมทุกขั้นตอน๑๑๒ ทั้งนี้ได้ศึกษาดูความสัมพันธ์
ระหว่างสมรรถนะในการปฏิบัติงานกับคุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับ
ทุติยภูมิ และตติยภูมิเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขที่ ๑๗ พบว่า ระดับของสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับที่สูง โดยด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ ด้านความมีจริยธรรม ส่วนด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการมองภาพองค์รวม 
ระดับคุณภาพการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ๑๑๓ในวิทยาลัยกองทัพบกก็ได้มีการศึกษาการพัฒนา
กรอบสมรรถนะของบุคลากรวิทยาลัยกองทัพบก ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากร
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ประกอบด้วย ๕ สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการท างานเป็นทีม ส่วนสมรรถนะการบริหารของ
บุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ประกอบด้วย ๕ สมรรถนะ ได้แก่ การคิดวิเคราะห์ ศิลปะ การ
สื่อสารจูงใจ ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ ศักยภาพเพ่ือน าการเปลี่ยนแปลง การควบคุมตนเอง และการให้
อ านาจแก่ผู้อื่น ส าหรับสมรรถนะของสายงานของบุคลากรวิทยาลัยกองทัพบก จ านวน ๑๓ สายงาน 
ประกอบด้วยสมรรถนะระหว่าง ๒ ถึง ๘ สมรรถนะ โดยมีสมรรถนะที่ควรจะมีในบุคลากรของแต่ละ
สายงาน ส่วนมากเป็นสมรรถนะด้านความถูกต้องในงานและด้านการคิดวิเคราะห์ (จ านวน ๑๐ สาย 
งาน) รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการสืบเสาะหาข้อมูล (จ านวน ๗ สายงาน)๑๑๔ 
 ทางด้านเอกชนเองก็ให้ความส าคัญในเรื่องของสมรรถนะเช่นกัน โดยมีการศึกษา 
รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรฐานสมรรถนะด้านการโรงแรมและบริการ งานบริการส่วนหน้าตาม 
มาตรฐานอาชีพอุตสาหกรรมการโรงแรม ผลการวิจัยพบว่า ๑) หลักสูตรฐานสมรรถนะที่พัฒนาขึ้น 
รายวิชาที่เกี่ยวข้องสามารถแปลงหน่วยสมรรถนะจากมาตรฐานอาชีพลงในแต่ละรายวิชาได้ และ 
รายวิชาที่สอดคล้องสามารถแปลงหน่วยสมรรถนะย่อยลงในรายวิชา หมวดวิชาชีพพ้ืนฐาน ๒ 

                                                           
๑๑๒กันยาพร กาเซ็ง และคณะ, “การพัฒนาสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโดยหัวหน้าหอผู้ป่วย 

โรงพยาบาลทั่วไปภาคใต้”, รายงานวิจัย, (คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา 
, ๒๕๕๐). 

๑๑๓สุรีพร ดวงสุวรรณ์และคณะ, “ความสัมพันธร์ะหว่างสมรรถนะในการปฏิบัติงานกับคณุภาพการ 
พยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับทุตยิภูมิและตติยภูมิ เขตตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุขที่ 
๑๗”, บทความวิจัย. วารสารการพยาบาลและสุขภาพ ปีที่ ๕ ฉบับที่ (๒ พฤษภาคม –สิงหาคม ๒๕๕๔), หน้า 
๖๗๗๗. 

๑๑๔วรรณรัตน์ ศรีกนก, “การพัฒนากรอบสมรรถนะของบุคลากร วิทยาลัยกองทัพบก”, บทความวิจัย. 
วารสารพยาบาลทหารบกปีที่ ๑๔ ฉบับท่ี ๓ (ก.ย.-ธ.ค. ๒๕๕๖): ๑๕๑-๑๕๘. 



๑๐๔ 

 

รายวิชา หมวดวิชาชีพสาขา ๕ รายวิชา หมวดวิชาชีพสาขางาน ๓ รายวิชา โดยสามารถแปลงหน่วย
สมรรถนะลงในรายวิชาทั้งหน่วยจากมาตรฐานอาชีพการโรงแรมทั้งสามระดับคือ ๑-๒-๓ ส่วนใน
รายวิชาอ่ืน เป็นรายวิชาสอดคล้องที่ลงได้บางหน่วยสมรรถนะย่อยของหน่วยสมรรถนะเท่านั้น ซึ่ง
ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ช านาญการที่ท าประชาพิจารณ์มีความเห็นว่าหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับ
มาตรฐานอาชีพการโรงแรมตรงกับความต้องการของสถานประกอบการและ ๒) การพัฒนาชุดการ
เรียนที่เหมาะสมกับหลักสูตรฐานสมรรถนะ ผลการเรียนหลังเรียนของนักศึกษาสูงกว่าก่อนการเรียน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และ ๓) นักศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับโมดูลการเรียนใน
ระดับมาก ๔) ครูผู้สอนมี ความคิดเห็นเกี่ยวกับโมดูล ในระดับมากที่สุด ๕) สมรรถนะที่นักศึกษา
ได้รับจากการฝึก การเรียนโดยโมดูลทั้ง ๖ โมดูล ครูฝึกมีความพึงพอใจในสมรรถนะที่นักศึกษาได้รับ
จากการเรียนในระดับมากที่สุดทุกสมรรถนะ และตรงตามความต้องการของสถานประกอบการ 
สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตรฐานสมรรถนะหลักสูตรอื่นๆได้เป็นอย่างดี๑๑๕ 
 หรือในส่วนของธนาคารพาณิชย์เองก็ให้ความส าคัญในเรื่องของสมรรถนะเช่นกัน ทั้งนี้มี
งานวิจัยเรื่อง สมรรถนะในปัจจุบันของผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลในกลุ่มธนาคารพาณิชย์
ในประเทศไทย  ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลในกลุ่มธนาคาร
พาณิชย์ในประเทศไทย มีองค์ประกอบหลัก ๓ ประการคือ ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และ
คุณลักษณะ (attributes) และจะต้องมีความสามารถแต่ละองค์ประกอบดังนี้ องค์ประกอบที่ ๑ ด้าน
ความรู้ (knowledge) ผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องมี Technical skill และfocus on 
Customer องค์ประกอบที่ ๒ ด้านทักษะ (skill) ผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องมี 
Communication และ Teamwork 
  

ตารางท่ี ๒.๑๑ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Ledford,E.Gerald.&Heneman, 
L. Robert, (1998), pp.103-121 

Competency Pay for Professionals and Managers in 
Business : A review and Implications for Teachers 

Milanowski, Anthony, 
Odden, Allan and Youngs 
,Peter, (1998), pp.83-101 

Teacher Knowledge and Skill Assessments and 
Teacher Compensation : An Overview of Measurement 
and Linkage Issues 

กันยาพร กาเซ็ง และคณะ 
)๒๕๕๐(  

การพัฒนาสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโดยหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย โรงพยาบาลทั่วไปภาคใต้ 

สุรีพร ดวงสุวรรณ์ และคณะ 
)๒๕๕๔(  

ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะในการปฏิบัติงานกับคุณภาพการ 
พยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับทุติยภูมิและตติย
ภูมิ เขตตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุขที่ ๑๗ 

 
                                                           

๑๑๕วิชชาพรรณ กิ่งวัชระพงศ์, “รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรฐานสมรรถนะด้านการโรงแรมและบริการ
งานบริการส่วนหน้าตามมาตรฐานอาชีพอุตสาหกรรมการโรงแรม”, วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร์อตุสาหกรรม
ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ, ๒๕๕๓). 



๑๐๕ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๑ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

เกรียงศักดิ์ เขียงยิ่ง )๒๕๔๒(  รูปแบบการพัฒนาการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะในการจัดการทรัพยากร มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

วรรณรัตน์ ศรีกนก )๒๕๕๖(  การพัฒนากรอบสมรรถนะของบุคลากร วิทยาลัยกองทัพบก 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์เกื้อจิตร  
ชีระกาญจน์ (๒๕๕๕)  

สมรรถนะในปัจจุบันของผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลใน
กลุ่มธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย 

วิชชาพรรณ กิ่งวัชระพงศ์ 
)๒๕๕๓(  

รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรฐานสมรรถนะด้านการโรงแรมและ
บริการ งานบริการส่วนหน้าตามมาตรฐานอาชีพอุตสาหกรรมการ
โรงแรม 

 
๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักพละ ๔  
หลักธรรมหมวดพละ๔ช่วยท าให้ผู้น าปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพหมายถึงมีก าลัง

หรือมีพลังแห่งคุณธรรม๔ประการซึ่งเป็นคุณสมบัติของผู้น าที่จะน าพาหมู่คณะผู้ใต้บังคับบัญชาบริวาร
องค์กรไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางได้ส าเร็จเปรียบเสมือนบุคคลที่จะเดินทางไกลๆหรือขึ้นสู่ภูเขาที่สูงชัน
ได้ก็ต้องมีก าลังที่แข็งแรงฉะนั้นผู้น าทั้งหลายจะสามารถขับเคลื่อนองค์กรหมู่คณะไปข้างหน้าได้ต้อง
อาศัยก าลังคือหลักพละ๔เช่นกันซึ่งมีผู้สนใจได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับหลักพละ๔ และหลักธรรมที่มีความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันซึ่งสอดคล้องกับ เจตน์ ตันติวณิชชานนท์๑๑๖ ท าการศึกษาเรื่อง บทบาทของ
พระพุทธศาสนาในการพัฒนาชาติ : มุมมองของอาจารย์ป๋วยอ๊ึงภากรณ์ ซึ่งเห็นว่าธรรมะหมวดนี้มี
ความส าคัญ เพราะเป็นเรื่องที่ท าให้คนเกิดมีก าลังหรือมีพลังในตัวที่จะท าให้มีความมั่นใจ ไม่หวั่นกลัว
อะไร คือ มีก าลังปัญญา ก าลังความเพียร ก าลังความสุจริตก าลังการที่ได้สงเคราะห์ช่วยเหลือบ าเพ็ญ
ประโยชน์)PhraBrahmagunabhorn P.A. Payutto, ๒๐๑๓ : ๓๔) ไดเ้ลือกน าหลักจตุพละมาอธิบาย 
เพราะเป็นหลักที่มีความสมบูรณ์ท าให้ได้รู้ว่าอะไรเป็นความจริง ความดี และความงาม จึงต้องอาศัย
ปัญญาเป็นเบื้องต้นเพ่ือหาช่องทางไปสู่จุดหมายอันประเสริฐ แต่ปัญญาอย่างเดียวไม่พียงพอเพราะถ้า
รู้จริงแตเ่กียจคร้านหรือเพิกเฉยท าให้ไม่สามารถสร้างงานหรือประโยชน์อะไรได้ ฉะนั้นจึงต้องใช้ก าลัง
ที่๒ คือ ความพากเพียร แต่หากมีแต่ความเพียรและปัญญา เปรียบเหมือนรถมีเครื่องยนต์มีผู้ขับที่มี
ความช านาญนั้นยังไม่พอ ต้องมีเบรคและหางเสือ คือ สติ ในการคอยรั้งไว้ไม่ให้ปฏิบัติสิ่งที่เห็นโทษ
และมีภัย สิ่งส าคัญที่ขาดไม่ได้คือต้องคิดถึงผู้อ่ืน มีเมตตากรุณาเป็นที่ตั้ง สงเคราะห์เกื้อกูลผู้ อ่ืนให้พ้น
ทุกข์และมีความสุข 

 

พบว่า พระพุทธศาสนามีส่วนส่งเสริมปัจจัยพ้ืนฐานในการพัฒนาชาติให้มีความสงบ
เรียบร้อย หากประชาชนตระหนักรู้ถึงคุณค่าของหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา พร้อมน้อมน าไป
ปฏิบัติ เมื่อจะตั้งเป้าหมายในการพัฒนาย่อมอยู่บนพ้ืนฐานของศีลธรรม และความยุติ ธรรมในสังคม

                                                           
๑๑๖เจตน์ ตันติวณิชชานนท์ “บทบาทของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาชาติ : มุมมองของอาจารย์

ป๋วยอึ๊งภากรณ์” วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์ (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๒, 
๒๕๕๗) 



๑๐๖ 

 

ด้วยความเมตตา ในกระบวนการด าเนินงานพัฒนาเป็นไปอย่างรอบคอบ มีการป้องกันการทุจริต
คอรัปชั่น อาศัยหลัก “มีสติ” หรือ “ความไม่ประมาท” สิ่งส าคัญคือผู้น าต้องมีคุณธรรม ใช้อ านาจใน
การพัฒนาอย่างเหมาะสม ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ไม่เบียดเบียนประชาชน ให้สิทธิ
เสรีภาพแก่ประชาชน โดยเฉพาะผู้มีอ านาจในการปกครองและข้าราชการต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
เยาวชนในชาติ 

กุศล โพธิ์สุวรรณ๑๑๗ได้วิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคล
เทพมุนี  )สด จนฺทสโร ( ”การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ๑) แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าและ
แนวคิด ทฤษฏีการเผยแผ่พระพุทธศาสนา ๒) ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคล
เทพมุนี )สด จนฺทสโร  (และ ๓) การประยุกตใช์ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพ
มุนี  )สด จนฺทสโร   (ในสังคมไทย รูปแบบการ วิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาจากเอกสารต ารา
การสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับผู้ให้ข้อมูล จ านวน ๑๘ รูป/คน และสนทนากลุ่มกับผู้ให้ข้อมูล จ านวน 
๖ ๑๘ รูป/คน  

ผลการวิจยปรากฏ ดังนั้น ๑) แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าที่ได้ท าการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น า
ตามทฤษฏีผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสอดคล้องและเหมาะสมมากกว่าทฤษฎีอ่ืน เช่น ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างน่ายกย่องนับถือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างใกล้ ๒) ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของ
พระมงคลเทพมุน ี(สด จนฺทสโร)  สามารถสังเคราะห์ได้กับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ได้แก่ พรหม
วิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ ทศพิธราชธรรม อคติ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ ปาปณิกธรรม๓ พละ ๔ และสาราณีย
ธรรม ๖ และ ๓) ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี(สด จนฺทสโร)สามารถนา
มาประยุกต์ใช้ในการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของท่านให้เกิดประโยชน์ได้กับสังคมไทยในปัจจุบัน 

วีรณัฐ โรจนประภาวิ๑๑๘ได้วิจัยเรื่อง “การน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสร้าง
สังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทย”การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ๑) ศึกษาหลักพุทธ
ธรรมที่เหมาะสมในการน ามาประยุกต์ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทย ๒) ศึกษา
กลไกและเครื่องมือหรือแนวทางของภาครัฐที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาบูรณาการเป็นแนวทางในการสร้าง
สังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทยโดยวิเคราะห์หลักพุทธธรรมโดยมุ่งไปที่หมวดธรรมที่กล่าวถึง 
การสร้างน าให้สังคมที่มีความเข้มแข็งสามัคคี มีความสงบร่มเย็น และก่อให้เกิดความปรองดอง 
จากนั้นจึงสังเคราะห์กลไกและเครื่องมือหรือแนวทางของภาครัฐที่เหมาะสมในการจะน ามาเป็นเป็น
ข้อต่อในการจะส่งหลักธรรมที่ได้จากข้อต้นให้แปรไปสู่ความเป็นรูปธรรมในสังคมได้ และบูรณาการ
หลักพุทธธรรมกับกลไกและเครื่องมือหรือแนวทางของภาครัฐดังกล่าวให้เกิดเป็นแนวทางในการให้แต่
ละภาคส่วนได้น าไปร่วมกันด าเนินการเพ่ือสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาให้เกิดขึ้นในประเทศไทยตาม
วัตถุประสงค ์

ผลการศึกษาพบว่า ในส่วนการวิเคราะห์หลักพุทธธรรม คือ หลักพละ๔ ซึ่งสอดคล้องกับ

                                                           
๑๑๗กุศล โพธิ์สุวรรณ“ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี  (สด จนฺทสโร)

“วารสารวิชาการบัณฑิตวิทยาลัยสวนดุสิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีปทุม,๒๕๕๙) 
๑๑๘วีรณัฐ โรจนประภา“การน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาใน

ประเทศไทย”,วารสารศึกษาศาสตร์(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์มหาวทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
,๒๕๕๗) 



๑๐๗ 

 

โลกยุคข้อมูลข่าวสารที่ต่อมาจากโลกทุนนิยมนี้มาก เพราะเป็นหลักที่มีเป้าหมายปรองดองน าพาไปสู่
สันติสุขตามหลักอรรถปริวรรตด้วยการใช้ปัญญาระดับประสบการณ์ตรงที่ถูกต้องไว้ใจได้มากกว่า
ปัญญาระดับการจ า หรือการคิดค านวณ ทั้งยังมีหลักยึดด้านความกล้ากระท าสิ่งถูกต้องที่พิจารณาดี
แล้ว กับหลักความเพียรไม่ท้อถอยในการไปสู่เป้าหมายท าให้พละ๔ นี้เหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการ
สร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ส่วนผลการศึกษาในส่วนการสังเคราะห์การ
น าหลักพุทธธรรมมาใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาขึ้นในประเทศไทยจากการค้นคว้าหลัก
คุณธรรมแม่บท ๔ ประการ และหลักขุมพลังปฏิบัติคุณธรรมแล้วน ามาสังเคราะห์กับหลักธรรมพละ ๔ 
แล้วจะเห็นความสอดคล้องเป็นเนื้อเดียวกัน คือเป็นล าดับกันไปจากวิสัยทัศน์ในพละ ๔ ไปสู่นโยบาย
ในคุณธรรมแม่บท และขับเคลื่อนด้วยขุมพลังปฏิบัติคุณธรรมอันเป็นเสมือนแผนงาน เพ่ือจะนาไปสู่
การค้นหาแนวทางหรือแผนงาน โครงการ กิจกรรม ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทย 

จากผลการศึกษาดังกล่าวต่อผู้บริหารหน่วยงานของรัฐ และเอกชน โดยประกาศให้ทุก
กระทรวง หรือองค์กรเป็นหน่วยงานศีลและธรรม ๕ โดยมีเกณฑ์ขั้นต่ าให้เจ้าพนักงานทุกคนในสังกัด
ต้องไม่ประพฤติผิดในศีล ทั้งยังต้องประพฤติในธรรมด้วย โดยอาจน าเกณฑ์การประเมินทั้งข้อห้าม ข้อ
เสริม และข้อส่งเสริมให้ประพฤตินี้มาอยู่ในทุกตัวชี้วัด จัดอบรมการให้ความรู้ในต าแหน่งหน้าที่ของแต่
ละบุคคลอย่างสม่ าเสมอ ให้เจ้าหน้าที่มีความรู้ในบทบาท และหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ จัดกิจกรรมเพ่ือ
ฝึกความอดทนในการรอคอยให้แก่เจ้าหน้าที่อย่างเป็นประจ า ประกาศให้กฎแห่งศีลธรรมมีน้ าหนัก
มากกว่ากฎหมาย จัดกิจกรรมจิตอาสา ส าหรับข้อเสนอแนะต่อประชาสังคม รณรงค์เรื่องหมู่บ้านศีล 
๕ (หรือค าอ่ืนตามศาสนาหลักของในแต่ละหมู่บ้าน) จัดโครงการ ๑ หมู่บ้าน ๑ ลานบุญที่จะมีกิจกรรม
ในการฝึกอบรมพัฒนาจิตใจให้สมาชิกในหมู่บ้านทุกสัปดาห์ จัดสร้างหอกระจายข่าว วิทยุชุมชนเพ่ือ
ประชาสัมพันธ์ให้ได้ทราบความเคลื่อนไหวของเพ่ือนร่วมหมู่บ้าน รวมถึงน าหลักเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ให้เป็นรูปธรรม 

รุจิภาส ค าแก้ว๑๑๙ได้วิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติ
กรรมการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒” การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ๑) ศึกษาพฤติกรรม
คุณธรรมของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒ ๒) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็น
ของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต  ๒ ๓) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็น
ของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต  ๒ ๔) 
เปรียบเทียบพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒ โดยจ าแนกตามเพศ
และวุฒิการศึกษากลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอนในโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒ จ านวน ๒๙๐ คนเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
                                                           

๑๑๙รุจิภาส ค าแก้ว  “ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมคุณธรรม  และพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒”,
วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี,(มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี,๒๕๕๙) 



๑๐๘ 

 

แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ ๐.๙๕ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ค่าร้อยละค่าเฉลี่ยค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และการทดสอบที 

ผลการวิจัยพบว่า ๑) พฤติกรรมคุณธรรมของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน
สังกัดส านักงานเเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒ ในภาพรวมและรายด้านทุก
ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ๒) พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต  ๒ ในภาพรวมและราย
ด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด๓) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติ
กรรมการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒ ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์กันเชิง
บวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๔) เปรียบเทียบพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติ
กรรมการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒ จ าแนกตามเพศพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และจ าแนกตามวุฒิการศึกษาพบว่าไม่มีความแตกต่างกัน๑)
พฤติกรรมคุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒ ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก
ที่สุดเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ าสุดคือด้านสังคหพละ (มนุษยสัมพันธ์)ด้านวิริยพละ (ขยัน)
ด้านอนวัชชพละ (สุจริต) และด้านปัญญาพละ (ปัญญา) ๒)พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารตาม
ความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต  ๒ 
ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุดเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ าสุดคือการ
บริหารงานบุคคลการบริหารงบประมาณการบริหารทั่วไปและการบริหารวิชาการ  ๓)ความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒ มีความสัมพันธ์กันเชิง
บวกในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๔) การเปรียบเทียบ
พฤติกรรมคุณธรรมและพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต ๒ จ าแนกตามเพศในภาพรวมและ
รายด้านทุกด้านแตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ โดยในภาพรวมทุกด้านและทุกข้อ
เพศหญิงสูงกว่าเพศชาย ๕) การเปรียบเทียบพฤติกรรมคุณธรรมและพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต ๒ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

ณภัทร ปิณฑรัตน์๑๒๐ได้วิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น าองค์กรต ามหลักพละ ๔  ในธุรกิจ
ประกันภัย” เป็นก ารวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitatives Research) ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
บุคลากรธุรกิจประกันวิน าศภัยที่มีต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางและผู้บริหารระดับต้นในบริษัทประกัน
วินาศภัยที่มีธุรกิจขนาดกลาง เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน ๓๔๒ คน เครื่องมือวิจัยที่
                                                           

๑๒๐ณภัทรปิณฑรัตน์, “คุณลักษณะของผู้น าองค์กรต ามหลักพละ ๔  ในธุรกิจประกันภัย”,รายงานวิจัย,
(มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ราชวิทยาลัย. ๒๕๕๕). 

 



๑๐๙ 

 

ใช้เก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๓๗  
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยการหาค่าความถี่  
ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test)  ค่าเอฟ (F-test) การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA )       

ผลการวิจัยพบว่า ๑. หลักธรรมพละ ๔ ที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของผู้น าองค์กร มี ๔ 
คุณลักษณะ คือ ๑) ปัญญาพละ - คุณลักษณะทางด้านสติปัญญา  ความรอบรู้ เฉลียวฉลาดรอบคอบ
ในการตัดสินใจ และสั่งการ ๒) วิริยะพละ - คุณลักษณะทางด้านความขยันอดทน  ความอุตสาหะ 
บากบั่นไม่ย่อท้อ เมื่อพบปัญหาอุปสรรคในการท างานสามารถปลุกปลอบใจตนเองได้และมีก าลังใจดี 
๓) อนวัชชพละ - คุณลักษณะทางด้านการงานไม่มีโทษ ความซื่อสัตย์สุจริตยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรมในการประกอบกิจการ  ไม่เป็นโทษหรือเบียดเบียนผู้อ่ืนให้ได้รับความเดือดร้อน ๔) สังคห
พละ - คุณลักษณะทางด้านมนุษยสัมพันธ์  สร้างหลักมนุษยสัมพันธ์ที่ดีด้วยวัตถุ ๔ ประการ ได้แก่ 
การให้ การใช้วาจาเป็นมิตร สุภาพอ่อนหวาน  การบ าเพ็ญประโยชน์ต่อสังคม  และการวางตน
เหมาะสมถูกต้องดีงาม  

๒.บุคลากรธุรกิจประกันวินาศภัยมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะของผู้น าองค์กรตามหลัก
พละ ๔  โดยรวมอยู่ในระดับมากค่าเฉลี่ยเท่ากับ  ๓.๗๐ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  บุคลากร
ธุรกิจประกันวินาศภัยมีความคิดเห็นว่าผู้น าองค์กรมีคุณลักษณะตามหลักพละ ๔ อยู่ในระดับมากทุก
ด้ านคือ ด้านปัญญาพละ : ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  ๓.๘๖ ด้านวิริยะพละ : ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๖๙  ด้าน
อนวัชชพละ : ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  ๓.๘๘ และด้านสังคหพละ : ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  ๓.๖๑  
 ๓. ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ด้านปัญญาพละ : ผู้น าองค์กรควรให้ความส าคัญ และส่งเสริม
การสร้างองค์ความรู้ในองค์กรให้เข้มแข็งและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  ผู้น าองค์กรควรใช้หลักเหตุผล
มากกว่าความรู้สึกในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาด้านวิริยะพละ : ผู้น าองค์กรควรมีกลยุทธ์ในการโน้ม
น้าวใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานไปในแนวทางเดียวกัน ผู้น าองค์กรต้องกล้าเผชิญกับปัญหาในการ
ท างานทุกสถานการณ์  ด้านอนวัชชพละ : ผู้น าองค์กรต้องมีความซื่อตรงมีความยุติธรรม ไม่มีอคติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้น าองค์กรควรยึดหลักความสุจริตในการบริหารกิจการ ผู้น าองค์กรควรท างานด้วย
ความโปร่งใส ไม่ปิดบังซ่อนเร้นต่อสาธารณชนและลูกค้า  ด้านสังคหพละ : ผู้น าองค์กรควรบ าเพ็ญ
ประโยชน์ต่อสังคมอย่างเสมอต้นเสมอปลาย ให้การสนับสนุนทางด้านการศึกษาวิจัยเพ่ือ ทราบปัญหา 
และแนวทางแก้ไขในการบริหารกิจการให้ถูกต้องและมั่นคงตามหลักมาตรฐานสากล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๒ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพละ ๔   
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

เจตน์ ตันติวณิชชานนท์
)๒๕๕๗(  

หลักพละ ๔ธรรมะหมวดนี้มีความส าคัญ เพราะเป็นเรื่องที่ท าให้คน
เกิดมีก าลังหรือมีพลังในตัวที่จะท าให้มีความมั่นใจ ไม่หวั่นกลัวอะไร 
คือ มีก าลังปัญญา ก าลังความเพียร ก าลังความสุจริตก าลังการที่ได้
สงเคราะห์ช่วยเหลือบ าเพ็ญประโยชน์ 

กุศล โพธิ์สุวรรณ )๒๕๕๙(  ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี  )สด 
จนฺทสโร  (สงเคราะห์ได้กับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ได้แก่ 

พรหมวิหาร ๔  สังคหวัตถุ ๔ ทศพิธราชธรรม อคติ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ 
ปาปณิกธรรม๓ พละ ๔ และสาราณียธรรม ๖ 

รุจิภาส ค าแก้ว  )๒๕๕๙(  พฤติกรรมคุณธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต ๒ ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก
ที่สุดเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ าสุดคือด้านสังคหพละ
มนุษยสัมพันธ ด้านวิริยพละ   ขยันด้านอนวัชชพละ สุจริต   และด้าน
ปัญญาพละ ปัญญา 

วีรณัฐ โรจนประภา 
)๒๕๕๗(  

หลักพละ ๔ สอดคล้องกับโลกยุคข้อมูลข่าวสารที่ต่อมาจากโลกทุน
นิยมนี้มาก เพราะเป็นหลักที่มีเป้าหมายปรองดองน าพาไปสู่สันติสุข
ตามหลักอรรถปริวรรต ด้วยการใช้ปัญญาระดับประสบการณ์ตรงที่
ถูกต้องไว้ใจได้มากกว่าปัญญาระดับการจ า หรือการคิดค านวณ ทั้งยัง
มีหลักยึดด้านความกล้ากระท าสิ่งถูกต้องที่พิจารณาดีแล้ว 

ณภัทร  ปิณฑรัตน์ (๕๒๒๒)  หลักธรรมพละ ๔ ที่เก่ียวข้องกับคุณลักษณะของผู้น าองค์กร มี ๔ 
คุณลักษณะ คือ  
1 ปัญญาพละ - คุณลักษณะทางด้านสติปัญญา  ความรอบรู้ เฉลียว
ฉลาดรอบคอบในการตัดสินใจ และสั่งการ  
๕ วิริยะพละ - คุณลักษณะทางด้านความขยันอดทน  ความอุตสาหะ 
บากบั่นไม่ย่อท้อ 
๓ อนวัชชพละ - คุณลักษณะทางด้านการงานไม่มีโทษ ความซื่อสัตย์
สุจริตยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 
 ๔  สังคหพละ - คุณลักษณะทางด้านมนุษยสัมพันธ์  สร้างหลัก
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีด้วยวัตถุ ๔  

 
 
 
 



๑๑๑ 

 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไว้ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๒.๑๐ กรอบแนวคิดการท าวิจัย 
 

รูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะ
ตำมหลักพละ ๔ ของบุคลำกร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดสงขลำ 

หลักพละ ๔ 
๑.ปัญญาพละ 
๕.วิรยิะพละ 
๓.อนวัชชพละ 
๔.สังคหพละ 
 

สมรรถนะ ๗ ด้ำน 
๑.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
๕.การบริการที่ด ี
๓.การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ 

๔.การยดึมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรม 

๒.การท างานเป็นทีม 
๖.ความเข้าใจองค์กร 

และระบบราชการ 
๗.ภาวะผู้น า 

ทฤษฎีการพัฒนา
สมรรถนะ 



 

 

บทท่ี  ๓ 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดสงขลา” ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการวิจัย แบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยส่วนแรก
จะศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือให้ทราบถึงประเด็นของการศึกษาใน
รายละเอียดที่ส าคัญ และมีความครอบคลุมในเนื้อหาสาระส าคัญที่ท าการศึกษาอย่างครบถ้วน การวิจัย
เชิงคุณภาพ จะท าให้ได้ทราบถึงข้อมูลเชิงลึก (In-depth) ที่มีรายละเอียดชัดเจน สามารถน ามา
วิเคราะห์ในเชิงตรรกะได้(Analytic Induction) ส่วนที่สองจะท าการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เพ่ือให้เกิดความน่าเชื่อถือในเชิงประจักษ์ข้อมูล และวิเคราะห์ให้ทราบถึงเหตุผลที่มีส่วน
สัมพันธ์กันกับข้อมูลในเชิงคุณภาพ และเสริมจุดด้อยของข้อมูลเชิงคุณภาพ เพ่ือให้การวิจัยเป็นไปตาม
ระเบียบวิธีการ ผู้วิจัยจะน าเสนอวิธีการวิจัยตามล าดับ 
 
๓.๑ กำรวิจัยเชิงคุณภำพ 

 ๓.๑.๑ พื้นที่กำรวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ได้เลือกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา  
 

 ๓.๑.๒ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants)  
ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้ที่เป็นแกนหลักในการก าหนดนโยบายและขับเคลื่อนองค์กร ใน

การที่จะผลักดันให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 
ผู้วิจัยแบ่งออก ดังนี้ 

กลุ่มที่ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผู้เชี่ยวชาญทางด้าน
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีประสบการณ์ตรง เป็นผู้ก าหนดนโยบายและ
เป็นผู้ผลักดัน เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ ในการนี้
ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ซึ่งเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญทางด้านการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย  นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ๗  คน  ปลัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ๕  คน  หัวหน้าส่วนงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดสงขลา ๕ คน นักวิชาการ ๔  คน พระสงฆ ์๔  รูปรวมทั้งสิ้น ๒๕ รูป/คน ดังนี้ 

 

 กลุ่มที่ ๑ นำยกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลำ         
๑. นายทิวา สังขบุญญา  นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลเชิงแส 
๒. นายทวีป จันทบุรี  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลคลองแดน 
๓. นายเฉลิมพล ทิพย์มณ ี  นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลเทพา 
๔.จ่าสิบต ารวจจรูญ เรืองฤทธิ์ นายกเทศมนตรีเมืองก าแพงเพชร 
๕. นายภิญโญ จิตตพงศ์  นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลคูเต่า 
๖. นายเจือ กิ้มอ้ัน  นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลพะวง 



๑๑๓ 

 

 

๗. นายค ารพ สาวคนธ์  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเกาะยอ 
 

 กลุ่มที่ ๒. ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลำ       
๑. นายเจตน์ แก้วยศกุล  ปลัดองศ์การบริหารส่วนต าบลทุ่งหวัง 
๒. นางกัลยา บุญญามณี  ปลัดเทศบาล เทศบาลนครสงขลา 
๓. นายชูชาติ ธรรมโชติ  ปลัดเทศบาล เทศบาลเมืองเขารูปช้าง 
๔. นายพิชาญ พีระสุขประเสริฐ ปลัดเทศบาล เทศบาลต าบลส านักขาม   
๕. สิบเอกชาลี  นพภาพันธ์   ปลัดเทศบาลต าบล เทศบาลต าบลน้ าน้อย 
 

 กลุ่มที่ ๓. หัวหน้ำส่วนงำนบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลำ     
๑. นายนรเศรษฐ์ ชาลปติ  หัวหน้าส านักปลัดเทศบาลเมืองสิงหนคร 
๒. นางสาวอุไร ราชสงค์  หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลังเทศบาลต าบลควนเนียง 
๓. นายวีระชัย พรรณราย ผู้อ านวยการเจ้าหน้าที่  องค์การบริหารส่วน

จังหวัดสงขลา 
๔. นายวิโรจน์ ทัฬหะวาสน์   ผู้เชี่ยวชาญพิเศษด้านบริหารงานบุคคล องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
๕. นางกุลนิษฐ์ แก้วบุปผา   นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ องค์การบริหาร

ส่วนต าบลจะโหนง 
 กลุ่มที่ ๔. นักวิชำกำร 

๑. ผู้ช่วยศาสตราจารย์นาถนเรศ อาคาสุวรรณ  คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

๒. ดร.รัชชพงษ์ ชัชวาล  รองคณบดีฝ่ายวิจัยและบริการวิชาการ คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราช
ภัฏสงขลา 

๓. ดร.ดวงฤดี พ่วงแสง   ประธานสาขาวิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยทักษิณ 

๔. ดร.วิลาสินี ธนพิทักษ์   ประธานหลักสูตรรัฐศาสนศาสตร์ วิทยาลัยการ
จัดการเพ่ือการพัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณ 

 กลุ่มที่ ๕. พระสงฆ์        
๑. พระวิสุทธิพงษ์เมที, ดร.      เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี 
๒. พระมหาฐานันดร์ สุทธิญาโณ       วัดปากน้ าภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
๓. พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน, ดร.  เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ จังหวัดสงขลา 
๔. พระมหาบุญรอด มหาวีโร, ดร.       รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี  
             รวม   ๒๕   รูป/คน 

  
 
 
 



๑๑๔ 

 

 

๓.๑.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
๑) แบบสัมภาษณ์เพ่ือศึกษาข้อมูลส าคัญเชิงลึกจากผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีต่อการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้างชนิด
ปลายเปิด จ านวน ๑ ฉบับโดยด าเนินการวิจัยตามล าดับ ขั้นตอนดังนี้ 

(๑) ศึกษาความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะ การพัฒนา โดยศึกษาจากเอกสาร 
แนวคิด หลักพุทธธรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

(๒) ก าหนดประเด็นหลักในการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยระบุ
รายการข้อมูลที่ต้องการของแต่ละประเด็น 

(๓) จัดท าร่างแบบสัมภาษณ์และรายการข้อค าถามแต่ละประเด็น 
(๔) ตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์โดยอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและการใช้ภาษาจากนั้นปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

(๕) แก้ไขและปรับปรุงให้เป็นแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์แล้วจึงน าไปเก็บ
รวบรวมข้อมูลจริง 

โดยมีขั้นเตรียมการสัมภาษณ์ ได้แก่ก่อนลงสนามเพ่ือรวบรวมข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้เริ่มต้นด้วยการนัดหมายวันเวลาที่จะสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่าง พร้อมกับขอเอกสาร
ต่างๆเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พร้อมกันนั้นผู้วิจัยจะต้อง
ศึกษาประเด็นค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล เตรียมและศึกษาวิธีใช้เครื่องบันทึกเสียง เตรียม
สมุดจดบันทึก และอุปกรณ์ต่างๆให้พร้อมก่อนด าเนินการสัมภาษณ์ 

ขั้นด าเนินการสัมภาษณ์ ได้แก่ก่อนการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะสนทนาสร้าง
ความคุ้นเคยกับผู้ให้สัมภาษณ์ แจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุผลและขออนุญาตใช้
เครื่องบันทึกเสียงในขณะที่สัมภาษณ์ รวมทั้งแจ้งให้ทราบว่าข้อมูลต่างๆที่บันทึกเสียงไว้ ผู้วิจัยจะเก็บไว้
เป็นความลับ หากผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ประสงค์ที่จะให้บันทึกเสียงในช่วงใด ผู้วิจัยก็จะไม่บันทึกเสียงเลย 

๒) การสนทนากลุ่มเฉพาะ 
การสนทนากลุ่มเฉพาะ(Focus Group Discussion) จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 

๑๒ รูป/คน ในวันพฤหัสบดีที่ ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ เวลา ๑๓.๐๐ น. เป็นต้นไป ณ ห้องประชุม
บริษัท มิตซูทักษิณ สาขาสงขลา จ ากัด ต าบลพะวง อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา ดังนี้ 

๑. พระครูโสภณวราภรณ์ รองเจ้าคณะจังหวัดสงขลา 
๒. พระครูสถิตรัตนบรรพต เจ้าคณะต าบลทุ่งหวัง 
๓. ชาคริต สุรณัฐกุล ผู้อ านวยการกลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น 
๔. ดร.สมศักดิ์ ตันติเศรณี นายกเทศมลตรีเทศบาลนครสงขลา 
๕. หิรัญญา ศรีปานแก้ว รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
๖. สินธพ อินทรัตน์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลท่าข้าม 
๗. ส ารวม รักษาพราหมณ์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
๘. ศรัญยู มุขวรรณ์ อดีตปลัดเทศบาลเมืองเขารูปช้าง 
๙. ชูจิตร ไตรวรรณ์ รองปลัดเทศบาลต าบลพะวง 



๑๑๕ 

 

 

๑๐. อาจารย์ ดร. อภิชาติ พานสุวรรณ คณะมนุษย์ศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอยุธยา 

๑๑. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สนธยา พลศรี คณะมนุษย์ศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

๑๒. รองศาสตราจารย์  อภินันท์  จันตะนี  อาจารย์ประจ าหลักสูตร
บัณฑิตศึกษา  

การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) จากผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือ
ศึกษา ๑) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นอย่างไร ๒) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ๔ ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการบริการที่ดี เป็นอย่างไร ๓) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ๔ 
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นอย่างไร ๔)
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการยึดมั่นใน
ความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม เป็นอย่างไร ๕) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ๔ ของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการท างานเป็นทีม เป็นอย่างไร ๖) รูปแบบการการพัฒนา
สมรรถนะตามหลักพละ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านความเข้าใจองค์กรและระบบ
ราชการ เป็นอย่างไร ๗) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นด้านภาวะผู้น า เป็นอย่างไร และให้ผู้ร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะสามารถแสดงความคิดเห็นตาม
กรอบแนวคิดการศึกษาและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นโดยข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูลปฐมภูมิ 
(Primary Data) ทั้งหมด เพ่ือให้ได้รับทราบภาพสะท้อนข้อเท็จจริงตรงตามกรอบแนวคิดจึงมีขั้นตอน
การด าเนินการ ดังนี้ 

(๑) การนัดหมายวันเวลาจัดกิจกรรมสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยจะท าการนัดวันเวลา
ในวันพฤหัสบดีที่ ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ เวลา ๑๓.๐๐ น. เป็นต้นไป ที่จัดกิจกรรมสนทนากลุ่ม
ดังกล่าวกับผู้เชี่ยวชาญทางด้านการพัฒนาสมรรถนะ 

(๒) หลังจากตกลงดังที่นัดหมายแล้ว ผู้วิจัยจึงเดินทางไปยังสถานที่ที่นัดหมาย
กลุ่มเป้าหมายก่อนทั้งนี้ เพ่ือเตรียมความพร้อมของการจัดกิจกรรมสนทนากลุ่ม 

(๓) ด าเนินการจัดสนทนากลุ่ม โดยที่คณะผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินรายการของ
กิจกรรมสนทนากลุ่มนี้ 

(๔) ขณะสนทนากลุ่มมีการบันทึกการด าเนินกิจกรรมด้วยเครื่องบันทึก 
(Recorder)  

(๕) สรุปผลจากการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
 

 ๓.๑.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๑) การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร เป็นการเก็บข้อมูลในลักษณะข้อมูลทุติยภูมิ  จาก

หนังสือและเอกสารงานวิชาการต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นหนังสือและสื่อสิ่งพิมพ์อิเล็กทรอนิกส์ ได้แก่ ผลงานวิจัย
วิทยานิพนธ์ งานเขียนทางวิชาการ บทความทางวิชาการ ตลอดจนหนังสือพิมพ์ วารสารนิตยสารสื่อ
สิ่งพิมพ์ประเภทต่างๆในการนี้  ผู้วิจัยจะเลือกเฉพาะในส่วนที่เชื่อมโยงหรือที่มีส่วนสัมพันธ์กับเนื้อหา
สาระและกรอบแนวคิดในการวิจัย และเป็นข้อมูลที่มีส่วนสัมพันธ์กับบทสัมภาษณ์ 



๑๑๖ 

 

 

๒)การสัมภาษณ์ การวิจัยครั้งนี้ใช้ทั้งการสัมภาษณ์แบบกึ่งทางการและการสัมภาษณ์
แบบไม่เป็นทางการ ด าเนินการสัมภาษณ์ ผู้มีความเชี่ยวชาญทางด้านการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๒๕ รูป/คน โดยค าถามที่จะใช้จะเป็นเพียงแนวทางในการสัมภาษณ์ เพ่ือ
ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและให้ผู้สัมภาษณ์ตอบตามกรอบ
แนวคิดการศึกษาและมีอิสระในการตอบโดยข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูลปฐมภูมิทั้งหมด ท าให้ทราบภาพ
สะท้อนข้อเท็จจริงตามกรอบแนวคิดโดยมีขั้นตอนการด าเนินการดังนี้ 

(๑) ขั้นเตรียมการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนลงสนามในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์ผู้วิจัยเริ่มต้นด้วยการนัดหมายวันเวลาสถานที่ที่จะสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างโดยผู้วิจัยจะต้อง
ศึกษาประเด็นค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลเตรียมและศึกษาวิธีใช้เครื่องมือในการบันทึกเสียง
เตรียมสมุดจดบันทึกและอุปกรณ์ต่างๆให้พร้อมก่อนด าเนินการสัมภาษณ์ 

(๒) ขั้นการสัมภาษณ์ ได้แก่ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะสนทนาสร้างความคุ้นเคยกับ
ผู้ให้สัมภาษณ์แจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์อธิบายเหตุผลและขออนุญาตใช้เครื่องบันทึกเสียง
ในขณะสัมภาษณ์รวมทั้งแจ้งให้ทราบว่าข้อมูลต่างๆที่บันทึกเสียงไว้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับหากผู้ให้
สัมภาษณ์ไม่ประสงค์ที่จะให้บันทึกเสียงในช่วงใดผู้วิจัยก็จะไม่บันทึกเสียงเลย 

 
 ๓.๑.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

๑) ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร ใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสารเนื้อหาน าเสนอข้อมูล
ด้วยวิธีการพรรณนา 

๒) ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ใช้วิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัยโดยน าข้อมูลมาเรียบ
เรียงและจ าแนกอย่างเป็นระบบ จากนั้นน ามาตีความหมาย เชื่อมโยงความสัมพันธ์และสร้างข้อสรุปจาก
ข้อมูลต่างๆที่รวบรวมได้ โดยท าไปพร้อม ๆ กับการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งนี้เพ่ือจะได้ศึกษาประเด็นต่าง
ได้ลึกซึ้ง เมื่อประเด็นใดวิเคราะห์แล้วไม่มีความชัดเจน ก็จะตามไปเก็บข้อมูลเพ่ิมเติมในประเด็นต่างๆ
เหล่านั้น เพ่ือตอบค าถามหลักตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อมูลเชิงคุณภาพได้น ามาวิเคราะห์เพ่ือหา
ความเชื่อมโยงความสัมพันธ์เชิงทฤษฎี 

๓) การตรวจสอบและการวิเคราะห์ข้อมูล ในขั้นแรกผู้วิจัยได้ตรวจสอบว่าได้ข้อมูล
เพียงพอแล้วหรือยัง ข้อมูลนั้นได้ตอบปัญหาของการวิจัยแล้วหรือไม่ หากผู้วิจัยพบว่าได้ข้อมูลที่ไม่
ตรงกัน ผู้วิจัยจะตรวจสอบว่าข้อมูลที่แท้จริงเป็นอย่างไร  

๔) การสร้างบทสรุปและการพิสูจน์บทสรุปเป็นการน าแนวคิดทฤษฎีงานวิจัยต่างๆทาง
วิชาการมาสร้างเป็นบทสรุปร่วมกับข้อมูลที่เชื่อถือได้อีกครั้งหนึ่งโดยเน้นความเชื่อมโยงเพ่ือน า ไปสู่การ
พิสูจน์ที่เป็นรูปธรรมและตรงต่อข้อเท็จจริงที่ปรากฏ 

๕) น าเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ให้อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์พิจารณาความเหมาะสม แล้วน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุง
แก้ไขให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน เพ่ือเป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนดรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ 
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต่อไป 
 
 



๑๑๗ 

 

 

๓.๒ กำรวิจัยเชิงปริมำณ 
๓.๒.๑ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยเชิงปริมำณ 
การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา” ในเชิงปริมาณนี้ เพ่ือที่จะทราบถึงผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาสมรรถนะตาม
หลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 

 
๓.๒.๒ ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ๑) ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้แก่บุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้แก่ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงานจ้าง จ านวน ๑๑,๐๒๐ คน๑ โดยด าเนินการวิจัย
ผ่านวิธีการและขั้นตอนดังต่อไปนี้   

๒) กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณที่ใช้ส าหรับการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นผ่านบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น โดยระบุคุณสมบัติต่างๆของประชากรเป้าหมายให้เฉพาะเจาะจงได้แก่  ข้าราชการ ลูกจ้าง 
พนักงานจ้าง ขนาดกลุ่มตัวอย่างได้มาจากประชากรจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ๑๑,๐๒๐ คน ที่ได้จากสูตรของ 
Taro Yamane๒ ซึ่งใช้ระดับความความคลาดเคลื่อนที่ ๐.๐๕ ดังนี้ 

  
 

๑       ๒ 

โดย      N = จ านวนประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมได้ 
n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

                 ประชากรทั้งหมด ๑๑,๐๒๐ คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้ 

  
๑๑ ๐๒๐

๑  ๑๑ ๐๒๐ ๐ ๐๕ ๒ 

 

  
๑๑ ๐๒๐

๑  ๙ ๐๒๕  ๐ ๐๐๒๕ 
 

 

  
๑๑ ๐๒๐

๑  ๒๗ ๕๕ 
 

  
๑๑ ๐๒๐
๒๘ ๕๕  

 
  ๓๘๕ ๙๙๘๙๕ 

 

เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๓๘๖ คน 
 

                                                           
๑  ท้องถิ่นจังหวัดสงขลา 5 มกราคม 2561 
๒  อภินันท์ จันตะนี, “กำรใช้สถิติวิเครำะห์ข้อมูล ส ำหรับวิทยำนิพนธ์ทำงธุรกิจ”, โครงการปริญญาโท

บริหารธุรกิจ, (มหาวิทยาลัยราชภัฏอยุธยา, ๒๕๔๙), หน้า ๗o - ๘๕. 



๑๑๘ 

 

 

 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง (Sampling) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น
ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วนโดยพิจารณาจากจ านวนประชากร
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีลักษณะกระจายให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของประชากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ๓ 
ประเภททั้ง ๑๔๑ แห่ง เป็นระดับในการสุ่มกลุ่มตัวอย่างอย่างเป็นสัดส่วน โดยใช้สูตร 

 
จ านวนตัวอย่างในแต่ละประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
= จ านวนตัวอย่างทั้งหมด × จ านวนประชากรในแต่ละประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
                      จ านวนประชากรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งหมด 

 
จากสูตรจะได้ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของประชากรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นท้ัง ๓ ประเภทจ านวน ๓๘๖ คน รายละเอียดดังตารางที่ ๓.๑ 
ตำรำงท่ี ๓.๑ จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มประชำกรที่ศึกษำ 
จ ำนวน

ประชำกร 
จ ำนวน
ตัวอย่ำง 

๑. บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ๕๖๔ ๒๐ 
๒. บุคลากรของเทศบาลในจังหวัดสงขลา ๗,๔๑๓ ๒๖๐ 
๕. บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสงขลา ๓,๐๔๓ ๑๐๖ 

รวม ๑๑,๐๒๐ ๓๘๖ 
 
ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดที่ใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๘๖ ตัวอยา่ง จากนั้นใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ

หลายขั้นตอน(Multi-Stage-Sampling) โดยได้สุ่มเลือกพื้นที่อ าเภอที่จะเก็บข้อมูล ซึ่งให้มีการกระจาย
ตัวทั่วทั้งจังหวัดโดยสุ่มเลือก ๑๙ แห่ง จาก ๑๔๑ แห่ง ครอบคลุมทั้ง ๑๖ อ าเภอ ดังนี้ 

 

องค์กำรบริหำรส่วนจังหวัด ๑ แห่ง 
๑) องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  

เทศบำล ๑๓ แห่ง 
๑) เทศบาลนครหาดใหญ่   ๒) เทศบาลนครสงขลา     
๓) เทศบาลเมืองสิงหนคร        ๔) เทศบาลเมืองสะเดา  
๕ เทศบาลเมืองก าแพงเพชร  ๖) เทศบาลต าบลสทิ้งพระ 
๗) เทศบาลต าบลเชิงแส  ๘) เทศบาลต าบลนาทวี 
๙) เทศบาลต าบลจะนะ  ๑๐) เทศบาลต าบลสะบ้าย้อย 
๑๑) เทศบาลต าบลเทพา   ๑๒) เทศบาลต าบลควนเนียง 
๑๓) เทศบาลต าบลระโนด  
 องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล ๕ แห่ง 
๑ องค์การบริหารส่วนต าบลคลองแดน ๒) องค์การบริหารส่วนต าบลบางกล่ า 
๓) องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งหวัง ๔) องค์การบริหารส่วนต าบลนาหม่อม 
๕) องค์การบริหารส่วนต าบลคลองหอยโข่ง 



๑๑๙ 

 

 

 ๓.๒.๓ ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในเชิงปริมาณได้แก่ 
๑ .ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา

ประสบการณ์การท างาน 
๒ .สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาในปัจจุบัน 
๓. ความคิดเห็นและความเข้าใจในหลักพละ ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๔ .การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 
 

๓.๒.๔ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
๑) ลักษณะเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามกรอบ
ของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔  เพ่ือใช้เก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น ๔ ตอนดังนี้ 

ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล โดยจะเป็นแบบก าหนด
ค าตอบให้ (Check List) และเติมค าในช่องว่างจ านวน ๖ ข้อค าถาม 

ตอนที่ ๒ ค าถามเก่ียวกับสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน
ปัจจุบันเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า จ านวน ๒๑ ข้อค าถาม 

ตอนที่ ๓ ความเข้าใจและความคิดเห็นที่มีต่อหลักพละ ๔ กับการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า จ านวน ๑๒ ข้อค าถาม 

ตอนที่ ๔ ค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า จ านวน ๒๘ ข้อค าถาม  

โดยแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ๕ ระดับวัดดังนี้ 
 
 

ตารางที่ ๓.๒ แสดงมาตราส่วนประเมินค่า 
ระดับควำมเห็น คะแนน 

มากที่สุด ๕ 
มาก ๔ 

ปานกลาง ๓ 
น้อย ๒ 

น้อยที่สุด ๑ 
 

๓.๒.๕ กำรสร้ำงเครื่องมือ 
๑) ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ  
ผู้วิจัยได้ศึกษาการสร้างเครื่องมือตามล าดับดังนี้ ศึกษาหลักการและทฤษฎีศึกษา

เอกสารทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 



๑๒๐ 

 

 

จากแนวคิดทฤษฎีเอกสารและผลงานการวิจัยที่เคยมีผู้ด าเนินการวิจัยเอาไว้ ก าหนดกรอบแนวคิดในการ
สร้างเครื่องมือการวิจัย ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย โดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์
ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ สร้างเครื่องมือน าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์และ
ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข น าเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะ
คล้ายกับกลุ่มตัวอย่างประชากรที่จะด าเนินการวิจัย เพ่ือหาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
ปรับปรุงแก้ไข จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่าง 

๒) การหาคุณภาพของเครื่องมือ  
(๑) หาความเที่ยงตรง โดยการน าแบบสอบที่สร้างเสร็จเสนอประธานและ

กรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของค าถามรูปแบบ
ของแบบสอบถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้ และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์รายข้อ (Index of Item-Objective Congruce: IOC)๓ ได้ค่าดัชนีความ
สอดคล้องตั้งแต ่๐.๘ ถึง ๑.๐ และแก้ไขปรับปรุงตามค าเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญทั้ง ๕ ท่านซึ่ง ได้แก่ 
   ๑. พระมหาบุญเลิศ อินฺทปญฺโญ, รศ 
   ๒. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โกนิฏฐ์ ศรีทอง 
   ๓. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ 
   ๔. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชชุกร นาคธน 

 ๕. อาจารย์ ดร.อมร ชคทิศ  
(๒) การหาค่าความเชื่อมั่น ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กับ

ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย (องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสตูล) จ านวน ๓๐
ตัวอย่าง หลังจากนั้นท าการทดสอบหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยค านวณค่าสัมประสิทธิ์ความ
เที่ยงของแบบสอบถาม ใช้สูตรสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรง ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient)  
 

๓.๒.๖ กำรเก็บข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยขอหนังสือแนะน าตัวจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยมีขั้นตอนดังนี้ ผู้วิจัยท าหนังสือถึงหน่วยงานทั้ง ๑๙ แห่ง เพ่ือขอความ
ร่วมมือประสานงานในการเก็บรวบรวมข้อมูล ก่อนที่ผู้วิจัยจะเดินทางไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
ผู้วิจัยได้ประสานงานกับหน่วยงานทั้ง ๑๙ แห่ง หลังจากนั้นจึงน าแบบสอบถามไปฝากไว้กับผู้บริหารของ
หน่วยงานทั้ง ๑๙ แห่ง พร้อมกับการชี้แจงรายละเอียดเบื้องต้นในแบบสอบถามกับผู้บริหารของ
หน่วยงานทั้ง ๑๙ แห่ง เพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์แบบมากที่สุด โดยแบบถามในการวิจัยมีทั้งหมด ๓๘๖ 
ชุด เมื่อผู้วิจัยได้ชี้แจงและน าแบบสอบถามไปฝากไว้กับผู้บริหารของหน่วยงานทั้ง ๑๙ แห่ง แล้วจึงนัด
วันที่จะไปเก็บแบบสอบถามอีกครั้งหนึ่ง โดยระยะเวลาที่นัดวันเก็บแบบสอบถามกับหน่วยงานทั้ง ๑๙ 
                                                           

 ๓ สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ,์ ระเบียบวิธีกำรวิจัยทำงสังคมศำสตร์, (กรงุเทพมหานคร : สถาบันบัณฑติพัฒนา
บริหารศาสตร,์ ๒๕๓๘).  
 



๑๒๑ 

 

 

แห่ง นั้นใช้ระยะเวลา ๓ สัปดาห์ เมื่อการกรอกแบบสอบถามเสร็จสมบูรณ์ทั้งหมดทุกแห่งแล้ว ผู้วิจัยจึง
ได้เดินทางไปเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตัวเอง 

 

๓.๒.๗ กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
เมื่อได้ข้อมูลจากแบบสอบถามเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม จากนั้นจึงน าไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป โดยด าเนินการ
ตามขั้นตอน ดังนี้  ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนแล้ว  คัดแยก
แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก เหลือเพียงแต่แบบสอบถามที่สมบูรณ์ถูกต้อง พร้อมทั้งการลงรหัส โดย
แยกเป็นประเด็นส าคัญแล้ว ให้คะแนนแต่ละข้อโดยการก าหนดระดับไว้ ๕ ระดับ โดยแปลความหมาย
เพ่ือจัดระดับค่าเฉลี่ยออกเป็นช่วง๔ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย ๔.๕๐ - ๕.๐๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์มากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย ๓.๕๐ - ๔.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑม์าก 
ค่าเฉลี่ย ๒.๕๐ - ๓.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑป์านกลาง 
ค่าเฉลี่ย ๑.๕๐ - ๒.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑน์้อย 
ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ -๑.๔๙ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑน์้อยที่สุด 

เมื่อได้ทราบถึงเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับพร้อมทั้งความหมายของค่าเฉลี่ยใน
แต่ละประเด็นเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นสถิติ
พ้ืนฐานประกอบด้วยค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย ( X ) (Mean) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 

                                                           

 ๔ อภินันท์ จันตะนี, “กำรใช้สถิติวิเครำะห์ข้อมูล ส ำหรับวิทยำนิพนธ์ทำงธุรกิจ”, โครงการปริญญาโท
บริหารธุรกิจ, (มหาวิทยาลัยราชภัฏอยุธยา, ๒๕๔๙), หน้า ๗o - ๘๕. 



 

 

บทท่ี  ๔ 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นระเบียบวิธีวิจัย

แบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ร่วมกับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการศึกษามี วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ดังนี้ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
เพ่ือศึกษาการประยุกต์ใช้หลัก พละ ๔ ส าหรับเป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา  เพ่ือน าเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของ
บุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยประกอบด้วย แบบ
สัมภาษณ์ วิเคราะห์และสังเคราะห์แนวทาง โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๒๕ รูป/คน และการสนทนากลุ่ม
เฉพาะจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๑๒ รูป/คน แบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวนทั้งสิ้น ๓๘๖ ชุด 
เพ่ือหารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
สงขลา ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูล ท าการวิเคราะห์ และประมวลผลที่ได้จากแบบสอบถาม โดยใช้การ
วิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive statistios) ซึ่งผู้วิจัย ได้แบ่งการน าเสนอ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
จากการวิจัยดังนี้ 

๔.๑ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
๔.๑.๑ ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
๔.๑.๒ สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 

๔.๒ ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
๔.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒.๒ ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดสงขลาในปัจจุบัน 
๔.๒.๓ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและความเข้าใจในหลักพละ ๔ กับการ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๔.๒.๔ ผลการวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรปกครองส่วน 
        ท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ในจังหวัดสงขลา 
๔.๒.๔ สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

๔.๓ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ของบุคลากรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
๔.๓.๑ ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
๔.๓.๒ สรุปผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ 

๔.๔ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของ
บุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 

 



๑๒๓ 

 

 

๔.๑ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
๔.๑.๑ ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก  
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดสงขลา จากการศึกษาข้อมูล แนวคิด ทฤษฎีที่เหมาะสมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้วิจัยได้ไปสัมภาษณ์บุคคลแบบเจาะลึก ( In-depth interview) นายก
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ๗  คน  ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
สงขลา ๕  คน  หัวหน้าส่วนงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดสงขลา ๕ คน 
นักวิชาการ ๔  คน พระสงฆ์ ๔  รูปรวมทั้งสิ้น ๒๕ รูป/คน ที่เชี่ยวชาญทางด้านการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีประสบการณ์ตรง เป็นผู้ก าหนดนโยบายและเป็นผู้ผลักดัน 
เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

ในเรื่องสภาพปัจจุบันในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ผู้ให้
ข้อมูลส าคัญคิดว่ามีปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้อง
พัฒนาตนเองตลอดเวลา หากไม่พัฒนาตนเองตลอดเวลาจะท าให้ไม่ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน 
รายละเอียดในการให้เหตุผลโดยสรุปผลการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

 

   ๑. สภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อน

องค์ปกครองส่วนท้องถิ่นไปสู่การตอบสนองความต้องการของประชาชนในทุก ๆ ด้านตามภาระหน้าที่
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นรับผิดชอบ เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะขององค์ปกครองส่วนท้องถิ่น
จึงจ าเป็นต้องมีข้อมูลในปัจจุบันของสมรรถนะหลักในแต่ละด้านขององค์ปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

จากการที่บุคลากรขององค์ปกครองส่วนท้องถิ่นมีความหลากหลายตามประเภท คือ 
ข้าราชการประจ า ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างมีความแตกต่างกันในหลายด้านทั้งด้านที่มารูปแบบ
ของการรับเข้าท างาน การบรรจุเข้าท างาน องค์ความรู้ที่มีอยู่ ความสามารถ ความช านาญ ความ
เชี่ยวชาญรวมถึงความเชื่อ ทัศนคติ การมีมุมมองเป้าหมายที่แตกต่างกัน ท าให้ปัญหาด้วนสมรรถนะ
ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความหลาหลาย๑ ในส่วนของท้องถิ่นมีการจัดอบรมพัฒนา
สมรรถนะน้อย ส่วนใหญ่เป็นสถาบันข้าราชการกรมส่งเสริมที่ให้การจัดอบรม องค์ความรู้ที่ได้เป็นเรื่อง
ของสายงานไม่ใช่การเพ่ิมทัศนคติเรื่องของพฤติกรรมการท างาน พฤติกรรมการเป็นอยู่ในสังคม เป็น
ต้น ส่วนใหญ่เป็นการอบรมตามลักษณะสาขาอาชีพความช านาญทางสายงาน ปัญหาด้านสมรรถนะจึง
แตกต่างกันตามประเภทของบุคลากรองค์ปกครองส่วนท้องถิ่น๒  ที่มาของข้าราชการมาจากการ
สอบแข่งขัน หรือการโอนย้ายจากหน่วยงานอ่ืน เพราะฉะนั้นความรอบรู้เรื่องกฎเกณฑ์ระเบียบต่าง ๆ 
ย่อมเชี่ยวชาญ ท าให้การท างานเป็นไปตามกฎระเบียบ ในส่วนลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างมาจาก
การที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรับเข้ามาเอง โดยใช้เกณฑ์คัดเลือกขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

                                                           
๑สัมภาษณ์ นายภิญโญ  จิตตพงศ์ นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลคูเต่า , ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
๒สัมภาษณ์ สิบเอกชาลี  นพภาพันธ์  ปลัดเทศบาลต าบล เทศบาลต าบลน้ าน้อย , ๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๒๔ 

 

 

เน้นทักษะความช านาญ ไม่ได้เน้นความรู้ ความสามารถ ท าให้ความรู้ในเรื่องระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ 
การปฏิบัติหน้าที่มีน้อย๓ 

ในภาระหน้าที่ขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นการท างานมีความมุ่งเน้นให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
ตามภาระกิจเท่านั้น แต่บางเรื่องติดขัดในเรื่องกฎระเบียบท าให้ไม่สามารถท างานแก้ปัญหาตอบสนอง 
ความต้องการของประชาชนได้อย่างเต็มที่ และส่วนใหญ่บุคลากรองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมุ่งเน้น
การท างานการประเมินตนเองมากกว่าการท างานเพ่ือแก้ปัญหาตอบสนองความต้องการของประชาชน
ในบางครั้งการท างานยังไม่สามารถตอบโจทย์ความต้องการของประชาชนได้ ยังขาดความ
กระตือรือร้นในการท างาน ทั้งในเรื่องของการท างานนอกเวลา การทุ่มเท ขาดความอดทน๔ ท างานที่
ยากยังคงใช้ทักษะการท างานมากกว่าใช้องค์ความรู้เพ่ือให้ผู้บริหารเห็นผลงานและเกิดความพึงพอใจ
ซึ่งจะมีผลต่อการต่อสัญญา ในส่วนของข้าราชการประจ าเป็นการท างานจนถึงเกษียณอายุราชการ มี
ความมั่นคงในอาชีพสูง ลักษณะการท างานจึงท าแค่เพียงเพ่ือให้ผ่านเกณฑ์ที่กรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนท้องถิ่นก าหนด หรือขอให้มีผลงานเท่ากับที่เคยท ามาก่อนก็พอ หากท ามากกว่าที่เคยท าอาจต้อง
โดนเพ่ิมภาระงาน มีงานที่ต้องท าเพ่ิมขึ้น ในบางส่วนคิดว่า ถึงแม้ไม่มีผลงานแต่ก็ได้ ๑ ขั้นเป็นอย่าง
น้อย อยู่เฉย ๆ ไม่ต้องดิ้นรนก็ได้ขั้น๕ ท างานตามเวลา และใช้สิทธิที่พึงได้อย่างเต็มที่โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งเรื่องของวันหยุดวันลา และเนื่องจากการมีเส้นทางอาชีพที่แน่นอน ทั้งเรื่องระยะเวลา และเกณฑ์ที่
แน่นอน การโอนย้ายเป็นไปได้ยาก มีอายุการท างานจนถึงเกษียณราชการ ในส่วนของพนักงานของ
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแม้จะเป็นรูปแบบตามสัญญาจ้างการยกเลิกสัญญา หรือไม่ต่อสัญญายัง
เป็นเรื่องยากหากไม่มีความผิดหรือเหตุผลเพียงพอ โดยส่วนใหญ่แล้วจะติอสัญญา๖ 

ลักษณะการท างานจึงเป็นรูปแบบการท างานเพ่ือให้ผ่านเกณฑ์ก็เพียงพอแล้ว  ขาดความ
อดทนในการสร้างสรรค์ผลงานการสร้างรูปแบบการท างานใหม่ๆไม่เกิดเพราะมีความกังวลการผิด
ระเบียบ กังวลเรื่องการตรวจสอบ ไม่ค่อยมีใครอาสาที่จะท างานที่ยากและท้าทายและมีความเสี่ยงการ
พยายามที่จะท างานให้เกินกว่าเกณฑ์มีน้อยเนื่องจากแรงกดดันที่ได้รับมีน้อย ทักษะในการคิด
วิเคราะห์เพ่ือให้งานนั้นส าเร็จยังมีน้อยความรู้สึกในการรักษาผลประโยชน์ขององค์กรมีน้อย การใช้
ทรัพยากรยังไม่เป็นไปอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์อย่างเต็มที่มีความสูญเสีย และเสียโอกาสในหลาย 
ๆ โครงการ ประสิทธิภาพของงงานยังอยู่ในระดับแค่ผ่านเกณฑ์ และพอให้ผ่านการตรวจสอบจาก
หน่วยงาน ควบคุมและก ากับดูแลให้เกิดเพียงผลสัมฤทธิ์เท่านั้น ผลงานยังไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ประชาชนอย่างเต็มที่๗ กรมส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เห็นถึงความส าคัญของจ านวน
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในท้องถิ่นที่มียังไม่เพียงพอ ต่อการท างานตามภาระกิจท าให้การ
บริหารจัดการไม่มีประสิทธิภาพ และงานไม่บรรลุผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในท้องถิ่นจึงจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถท างานที่หลากหลายได้ บุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้ก้าวทันตามเทคโนโลยีเพราะปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง

                                                           
๓สัมภาษณ์ นายพิชาญ  พีระสุขประเสริฐ  ปลัดเทศบาล เทศบาลต าบลส านักขาม , ๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
๔สัมภาษณ์ นายชูชาติ ธรรมโชติ ปลัดเทศบาล เทศบาลเมืองเขารูปช้าง, ๒๐ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๕สัมภาษณ์ จ่าสิบต ารวจจรูญ  เรืองฤทธิ์  นายกเทศมนตรี เทศบาลเมืองก าแพงเพชร , ๒ กันยายน ๒๕๖๐ 
๖สัมภาษณ์ นายทิวา  สังขบุญญา  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเชิงแส , ๑๗กันยายน ๒๕๖๐ 
๗สัมภาษณ์ นายเฉลิมพล  ทิพย์มณี  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเทพา , ๗ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๒๕ 

 

 

รวดเร็ว การมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยสามารถช่วยให้งานส าเร็จได้ด้วยทรัพยากรที่จ ากัดการที่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีกฎระเบียบการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้เสี่ยงต่อการท างานผิดพลาด
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องมีกระตือรือร้นขยันในการหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือให้ทันการ
เปลี่ยนแปลง๘บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังมีลักษณะการท างานแบบ ท าไปเรื่อยๆเพียงให้
งานส าเร็จยังขาดความมุ่งมั่นทุ่มเทความมานะอดทน การท างานตามที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จเป็นไป
ตามแผนงานเท่านั้นยังไม่สนใจที่จะท างานใหเสร็จกอนเวลาที่ก าหนดขาดการแสดงความคิดเห็นในเชิง
ปรับปรุงเมื่อเห็นสิ่งที่กอใหเกิดการสูญเปลายังขาดการวางแผนการท างานและก าหนดเปาหมายของ
ตนในแตละวันยังไม่ค่อยสนใจในการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานที่ดีแต่มีลักษณะ
ท างานไดผลงานตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชาก าหนดหรือเปาหมายของหนวยงานผลงานยังขาด
ประสิทธิผลยังขาดความละเอียดรอบคอบในการตรวจสอบความถูกตองของงาน ไม่ค่อยให้ความสนใจ
ในการปรับปรุงวิธีท างานใหดีขึ้นเร็วขึ้น คุณภาพดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นขาดความพยายามใน
การคิดหาวิธีการท างานใหม ๆ ที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิมผลงานยังขาดโดดเดนไม่กล้าที่จะก าหนด
เปาหมายที่ทาทาย ไม่กล้าตัดสินใจในงานที่มีความเสี่ยงเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายขาดการบริหาร
จัดการและทุมเทในการทรัพยากรใหเกิดประโยชน์สูงสุดตอประชาชน๙ 

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งจะเน้นในเรื่องการบริการที่ดีเป็น
เรื่องส าคัญ เพ่ือให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ ต้องมีความตั้งใจ และความพยายามที่จะให้การ
บริการที่ดตีามภาระหน้าที่ ในกรอบความรับผิดชอบ ภาระกิจหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคือ
การมุ่งเน้นการให้บริการที่ดี เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชน เมื่อประชาชนเข้ามาติดต่อ
บุคลากรภายในองค์กรจะต้องให้ความส าคัญ ต้องมีการบริการอย่างสุภาพเพ่ือไม่ให้เกิดการร้องเรียน 
การกล่าวค าทักทายด้วยความสุภาพ ด้วยค าพูดไพเราะ น้าเสียงอ่อนหวาน หรือสอบถามความต้องการ
ของประชาชนผู้ที่เข้ามาใช้บริการ เมื่อประชาชนเข้ามาใช้บริการให้บุคลากรให้ค าปรึกษา ค าแนะน า 
และต้อนรับด้วยการยิ้มแย้มแจ่มใส ยังขาดความโดดเด่น เห็นไห้ในบางคนเท่านั้น แม้ในส่วนต้อนรับ 
หรือส่วนติดต่อสอบถาม ยังไม่มีให้เห็นมากนัก๑๐ การบริการนอกเหนือจากกรอบอ านาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบยังมีความรู้เป็นภาระ การให้การบริการในงานที่ยาก และซับซ้อนก็ยังบ่ายเบี่ยง๑๑ การใส่ใจ
รับฟังข้อมูลความต้องการของประชาชนยังท างานตามหน้าที่ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการบริการที่ดี
ยังไม่ได้ออกมาจากข้างใน ยังขาดความเป็นธรรมชาติ ยังคงยึดติดกับค่านิยมที่ว่าข้าราชการเป็นนาย
ประชาชน ความรู้สึกว่าประชาชนเป็นลูกค้า เป็นคนส าคัญยังต้องปรับเปลี่ยนทัศนะคติ บุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังมองความต้องการประชาชนมีความต้องการมากเกินไป เกินกว่า

                                                           
๘สัมภาษณ์ นายทวีป  จันทบุรี  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลคลองแดน ,              

๒๕ ตุลาคม๒๕๖๐ 
๙สัมภาษณ์ ดร.ดวงฤดี พ่วงแสงประธานสาขาวิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ ,               

๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๐สัมภาษณ์ ดร.วิลาสินี ธนพิทักษ์  อาจารย์ประจ าสาขาการปกครองท้องถิ่น  ประธานหลักสูตรรัฐศาสนศาสตร์ 

วิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณ , ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๑สัมภาษณ์ นายค ารพ สาวคนธ์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลเกาะยอ ,                     

๙ กันยายน ๒๕๖๐ 



๑๒๖ 

 

 

ศักยภาพที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะท าได้ ทั้งที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถประสานค
สามช่วยเหลือ หรือน าศักยภาพที่มีอยู่มาปรับใช้ในการตอบสนองความต้องการได้๑๒ ซึ่งรูปแบบการ
บริการที่ดีนั้นจะขึ้นอยู่กับตัวของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีจิตส านึกในการให้บริการ 
ฉะนั้นการปลูกจิตส านึกให้รักการบริการจึงเป็นสิ่งส าคัญ แต่จากสภาพปัจจุบันแนวทางในการพัฒนา
ให้มีจิตส านึกให้รักการบริการยังไม่โดดเด่นเท่าที่ควร  ซึ่งส่วนใหญ่มักขึ้นอยู่กับอุปนิสัยส่วนตัวของแต่
ละบุคคล ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องค านึงถึงและต้องให้ความส าคัญ คือ ต้องมีแผนการ
ในการพัฒนาแก่บุคลากร อย่างสม่ าเสมอแต่ถ้ามองในภาพรวมขององค์กรมันอาจจะรวมไปถึงปัจจัย
อ่ืน ๆ ได้ด้วยเช่นกัน เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนภูมิภาค หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่ท างาน
ร่วมกับประชาชนโดยตรงการบริการประชาชนนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญ ผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคลากรที่มี
จิตสาธารณะในความเป็นจริงแล้วประชาชนก็ต้องการ หรือคาดหวังว่าจะได้รับการบริการที่ดีจาก
หน่วยงานที่ตนได้ไปใช้บริการ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องให้การบริการประชาชนให้เกิด
ความประทับใจ การมจีิตสาธารณะ จิตใจบริการจึงเป็นสิ่งส าคัญ และสามารถน าเอาหลักเข้าใจ เข้าถึง 
พัฒนา มาปรับใช้เพ่ือให้เข้ากับงานด้านการบริการประชาชน เพ่ือให้ประสบผลส าเร็จดังที่ประชาชน
คาดหวังไว้๑๓ 

ข้าราชการประจ าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะให้ความสนใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในสายงานของตน และจะเรียนรู้ในเฉพาะเรื่องกฎระเบียบใหม่ที่กรมส่งเสริมหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ก าหนดเท่านั้นการจัดอบรมส่วนใหญ่เป็นการจัดโดยกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับ
มหาวิทยาลัยจัดโดยใช้วิทยากรของกรมเป็นส่วนใหญ่รูปแบบเดิมๆแนวคิดจึงเป็นแบบเดิม ๆ ขาด
ความรู้ใหม่ ๆ นอกสายงาน จึงท าให้ขาดความน่าสนใจการฝึกอบรมบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีค่อนข้างน้อย เน้นหลักการประหยัดไม่มีการสนับสนุน และส่งเสริมในด้านการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรภายในองค์กรเท่าที่ควร ท าให้บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในงานที่ก าลัง
ปฏิบัติอยู่ บุคลากรทุกคนภายในองค์กรต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพจริง คือ ได้รับการอบรมที่ให้
ประโยชน์ และสามารถน าไปปรับใช้กับงานได้จริง ต้องมีการเพิ่มเติมความรู้ให้แก่บุคลากร ถ้าบุคลากร
ขาดการพัฒนาจะท าให้บุคลากรไม่ตื่นตัว หรือไม่เข้าใจงานที่ตนปฏิบัติ ท าให้ผู้บริหารต้องรับผิดชอบ
ในทุก ๆ เรื่อง เนื่องจากบุคลากรไม่มีความรู้มากพอที่จะสามารถตัดสินใจ หรือรับผิดชอบต่องานที่รับ
มอบหมายได้ จึงเห็นว่าบุคลากรควรที่จะมีการเสริมความรู้ ความสามรถให้มีมากยิ่งขึ้นเพ่ือให้งาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย  ๑๔ 

จากลักษณะของการแบ่งงานกันท าตามความรับผิดชอบท าให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นสนใจที่จะสั่งสมความรู้ ความช านาญเรื่องสายงานที่ตนรับผิดชอบเท่านั้น ไม่สนใจองค์ความรู้ที่
หลากหลายไม่มีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง รู้แค่นี้ก็ท างานได้แล้ว จึงท าให้ขาดความรู้ที่เป็นสห
วิทยาการที่จะน าไปแก้ปัญหาที่ซับซ้อนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งดูเหมือนว่าบุคลากรองค์กร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะด้าน แต่ในทางปฏิบัติองความรู้ที่มีอยู่

                                                           
๑๒สัมภาษณ์ นายนรเศรษฐ์  ชาลปติ หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล เทศบาลเมืองสิงหนคร , ๖ พฤษภาคม๒๕๖๐ 
๑๓สัมภาษณ์ นายวิโรจน์  ทัฬหะวาสน์  ผู้เช่ียวชาญพิเศษด้านบริหารงานบุคคล องค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลา , ๒๐ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

๑๔สัมภาษณ์ สิบเอกชาลี  นพภาพันธ์  ปลัดเทศบาลต าบล เทศบาลต าบลน้ าน้อย , ๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๒๗ 

 

 

ยังไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการที่หลากหลาย ที่อยู่บนทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ ได้๑๕จากรูปแบบการก าหนดกรอบการประเมิน ท าให้บุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขาดการใฝ่หาความรู้นอกสายงาน ท าให้ขาดองค์ความรู้ที่หลากหลาย มา
สร้างประสิทธิภาพให้กับภาระกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรวมทั้งยังไม่สามารถสร้างภูมิคุ้มกัน 
ข้อผิดพลาดจากการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ อีกทั้งรูปแบบการท างานใหม่ ๆ ที่ท าให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศ ยังต้องอาศัยคสามรู้คสวามเชี่ยวชาญจากบุคคลภายนอก๑๖

ในส่วนของพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่ความสนใจในเรื่องการพัฒนาตนเองเพ่ือให้
มีความแม่นย าในเรื่องกฎระเบียบมากนักเพราะจะเน้นการท างานในเรื่องของทักษะ ความช านาญ
เฉพาะที่ตนเองรับผิดชอบเท่านั้น แต่หากให้ความส าคัญในเรื่องของการค้นคว้า พัฒนาตนเองให้มี
ความรู้ความสามารถมากขึ้น ก็จะท าให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีภูมิคุ้ม จากการท างานที่
ผิดต่อระเบียบแล้ะอกฎหมายได้๑๗  ในด้านความเชี่ยวชาญในการงานเฉพาะด้านถือว่ายังมีปัญหาเรื่อง
การจัดกรอบอัตราของบุคลากรที่มีอยู่ไม่ตรงตามต าแหน่งและตามสายงาน ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่
เข้ามาโดยใช้เส้นสายด้วยระบบอุปถัมถ์ ยังขาดความรู้ความสามารถที่จะน ามาใช้ในการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งของตนเองไม่สนใจและติดตามความรูใหมๆขาดความกระตือรือรนในการศึกษาหาความรู
สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ไม่กล้าที่จะทดลองวิธีการท างานแบบใหมเพ่ือพัฒนาตนเองขาด
ความรอบรูเ้ทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ไม่สนใจติดตามแนวโนมวิทยาการและเทคโนโลยีที่
ทันสมัย ยังขาดมีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหลายดาน (สหวิทยาการ) ผู้บริหารไม่
สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในการจัดสรรทรัพยากรเครื่องมืออุปกรณที่
เอ้ือตอการพัฒนาผู้บริหารการสนับสนุน เมื่อมีผูเสนอโครงการที่จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงานในอนาคตขาด ความตอเนื่องในการพัฒนา๑๘ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ความส าคัญในส่วนของกฎระเบียบ กฎหมาย
ความถูกต้อง เนื่องจากมีการตรวจสอบจากหน่วยงานที่ก ากับกับดูแล การท างานจึงมีรูปแบบของการ
ท าตามระเบียบ เกรงกลัวต่อการท าผิดระเบียบ หากมีการตีความกฎระเบียบ กฎหมาย ไปในทางที่ผิด
ก็อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้หรืออาจเกิดจากความ ไม่รู้ในเรื่อง
กฎระเบียบอาจท าให้ตนเองเดือดร้อนได้ท าให้ เรื่องของความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริตยังเป็นเรื่องที่
คลุมเครือ ยังเกรงกลัวต่อการท างานที่ถูกต้องแต่ไม่ถูกใจฝ่ายบริหารที่เป็นฝ่ายการเมือง จึงจ าเป็นต้อง
หาช่องทางที่สามารถตอบสนองต่อฝ่ายบริหารที่ไม่เสี่ยงต่อการผิดกฎระเบียบและข้อกฎหมาย๑๙ท าให้
มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริตถูกต้องตามกฎหมาย ความกล้าในการแสดงความคิดเห็นตาม
หลักวิชาชีพอย่างสุจริต การแสดงให้เห็นถึงความมีจิตส านึก การยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่ง
วิชาชีพอาจเบี่ยงเบนด้วยอคติ หรือผลประโยชน์ได้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังขาดความ

                                                           
๑๕สัมภาษณ์ นายภิญโญ  จิตตพงศ์ นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลคูเต่า , ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
๑๖สัมภาษณ์ นายทิวา  สังขบุญญา  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเชิงแส , ๑๗ กันยายน ๒๕๖๐ 
๑๗สัมภาษณ์ นายเฉลิมพล  ทิพย์มณี  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเทพา , ๗ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๑๘สมัภาษณ์ ดร.วิลาสินี ธนพิทักษ์  อาจารย์ประจ าสาขาการปกครองท้องถิ่น  ประธานหลักสูตรรัฐศาสนศาสตร์ 

วิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณ , ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๑๙สัมภาษณ์ นางสาวอุไร  ราชสงค์  หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง เทศบาลต าบลควนเนียง , ๑๔ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๒๘ 

 

 

เสียสละความสุขส่วนตน เพ่ือประโยชน์แก่องค์ก๒๐ร ซึ่งความมีคุณธรรม จริยธรรมนั้นขึ้นอยู่กับ
คุณลักษณะอุปนิสัย จิตส านึกในปัจจุบันการศึกษาไทยมีการเรียนการสอนในหลักสูตรคุณธรรม 
จริยธรรม มีน้อยกว่าในอดีตที่ผ่านมา ท าให้บุคลากรมุ่งแต่ประโยชน์ส่วนตนเป็นที่ตั้ง มุ่งการหารายได้ 
บริโภคนิยม มุ่งความสบายเป็นหลัก ไม่กระตือรือล้นในการท างานเท่าคนรุ่นเก่า๒๑ 

ความขัดแย้งระหว่างนักการเมืองกับข้าราชการประจ าในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังมีให้
เห็นอยู่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีความสามารถในการจัดการเรื่องความขัดแย้งจะท าให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นท างานได้ราบรื่น มีผลงานเป็นรูปธรรม ตอบสนองได้รวดเร็ว  อีกปัจจัยที่ท าให้
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขาดความเป็นเอกภาพในสร้างทีมงาน คือ ความขัดแย้งที่
สืบเนื่องจากระบบอุปถัมภ์ที่เป็นการตอบแทนทางการเมือง ท าให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
รู้สึกถึงความไม่เป็นธรรม การมีขั้วการเมืองขั้วการเมืองเก่าและใหม่ ท าให้เกิดความหวาดระแวง ขาด
ความเป็นเอกภาพ ขาดความร่วมมือในการท างานไม่สามารถรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกันได้  ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานเกิดอุปสรรคได้๒๒ ความไม่เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
นั้น ๆ ก็เป็นประเด้นที่ท าให้เกิดปัญหา มีการก้าวก่ายแทรกแทรง ท าให้งานติดขัดได้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีลักษณะของการท างานที่แบ่งสายงานชัดเจนต่างคนต่างท างานของตนการยึดติดใน
ต าแหน่ง ความหวาดระแวง ท าให้ขาดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ จึงท าให้ขาดการบูรณาการเป็น
ผลท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นขาดการท างานเป็นทีม๒๓ ลักษณะของการท างานเพียงเพ่ือให้
ผ่านเกณฑ์ที่กรมส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนด ก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้ลักษณะการ
ท างานเป็นทีมไม่เกิด ภาพของการท างานเป็นทีมไม่เกิดขึ้นในองค์กร จึงเป็นเรื่องยากที่จะท าให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นจะมีผลงานในการตอบสนองต่อความต้องการได้ ยังรวมถึงการได้รับความ
ช่วยเหลือจากภายนอกทั้งภาครัฐและเอกชน เนื่องจากภาพของความขัดแย้งจะท าให้องค์กรภายนอก
ขาดความเชื่อถือ ท าให้ไม่ได้รับการสนับสนุน และส่งผลต่อการเสียโอกาสในการพัฒนาท้องถิ่น ยิ่งจะ
ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นแย่ลงไปอีกบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมองข้าม
ความขัดแย้งกันที่เกิดขึ้นและต้องมีการหลอมรวมกันเป็นหนึ่งเดียว มองข้ามปัญหาเรื่องเล็กน้อย เพ่ือ
การท างานที่สะดวก และคล่องตัวมากขึ้น เพ่ือลดช่องว่างระหว่างกัน เพราะว่าเป้าหมายที่แท้จริง
ต้องการให้งานนั้นส าเร็จคือการท างานเป็นทีม ถ้าเกิดการขัดแย้งกันจะส่งผลให้งานในภาระกิจของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เกิดผลสัมฤทธิ์ ถ้าไม่มีความขัดแย้งภายในองค์กรจะน าองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นนั้นไปสู่การเป็นเลิศ๒๔ในส่วนของผู้บริหารงานหากมีความเป็นธรรม จะสามารถสร้าง
บรรยากาศการท างานเป็นทีมไดม้ากขึ้นบรรยากาศการท างานเป็นทีมภายในองค์กรนั้นองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นต้องพยายามหากิจกรรมที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมให้มีการพบปะ 

                                                           
๒๐สัมภาษณ์ นายวิโรจน์  ทัฬหะวาสน์ ผู้เช่ียวชาญพิเศษด้านบริหารงานบุคคล องค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลา, ๒๐ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

๒๑สัมภาษณ์ นายเฉลิมพล  ทิพย์มณี  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเทพา , ๗ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๒๒สัมภาษณ์ สิบเอกชาลี  นพภาพันธ์  ปลัดเทศบาลต าบล เทศบาลต าบลน้ าน้อย , ๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๒๓สัมภาษณ์ นายทิวา  สังขบุญญา  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเชิงแส , ๑๗ กันยายน ๒๕๖๐ 
๒๔สัมภาษณ์ นายวีระชัย  พรรณราย  ผู้อ านวยกองการเจ้าหน้าที่ องค์กรบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ,                

๑๖ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๒๙ 

 

 

พูดคุย หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รูปแบบการท างานเป็นทีมก็จะเกิดขึ้นอย่างมีเอกภาพ และจะท า
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นจะมีผลงานในการตอบสนองต่อความต้องการได้๒๕ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังขาดความเข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจตาม
กฎหมายและอ านาจที่ไม่เป็นทางการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งข้าราชการที่โอนย้ายจากหน่วยงานอ่ืน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งจากส่วนภูมิภาค ต้องปรับตัวและเรียนรู้ถึงจะสามารถท างานกับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้ เพราะวัฒนธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในแต่ละพ้ืนที่มีความแตกต่างกันมาก 
ทั้งผู้บริการที่มากการเลือกตั้งที่เป็นเทอม ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นที่มีความหลากหลาย
แตกต่างกัน การเข้าใจในบริบทของพ้ืนที่ การรู้จักองค์กรเป็นเรื่องส าคัญในการปรับตัวให้สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๒๖บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังขาดการสร้างเครือข่ายที่เป็น
ประโยชน์ในการประสานงานทั้งภาครัฐและเอกชน โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาคเอกชนซึ่งมีส่วนช่วยท าให้
งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเกิดผลสัมฤทธิ์ได้ง่ายขึ้นบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยัง
ขาดความสนใจในการคาดการณ์นโยบายของรัฐ อาจเป็นเพราะยังขาดทักษะ ไม่สนใจผลกระทบที่จะ
เกิดข้ึนจากแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง รวมถึงเทคโนโลยี มองว่าเป็นเรื่องไกลตัวจึงท าให้ไม่
พยายามในการหาข้อมูลเชิงลึกท่ีจะน ามาวิเคราะห์ ยังมีความล้าหลังจากภาคเอกชนอยู่มาก เนื่องจาก
ยังไม่ค านึงถึงผลการทบที่มีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่สนใจที่จะวางแผนแก้ปัญหาล่วงหน้า
เพราะยังมีทัศนคติที่ว่าไม่ใช่หน้าที่ความรับผิดชอบที่ตนเองต้องรับผิดชอบ เป็นการท างานที่มีลักษณะ
ของการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า๒๗บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังขาดความสนใจในวัฒนธรรม
องคกรคานิยมหลักขององคกรขาดการสร้างวัฒนธรรมองคการที่ดีไดไม่สนใจที่จะปฏิบัติตามคานิยม
หลักขององคกรไม่สามารถวิเคราะหความแตกตางวัฒนธรรมองคการที่ดีและไมดีไม่สามารถวิเคราะห
ความแตกตางคานิยมที่สรางสรรคและไมสรางสรรคไดซึ่งการที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีวัฒนธรรม
องคกรที่เข้มแข็งจะน าพาองคการสูความไดเปรียบในการแขงขัน และมีความเป็นเลิศ๒๘ 

เนื่องจากการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการท างานที่ตอบสนองต่อ
ฝ่ายการเมืองที่เป็นผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ฉะนั้นลักษณะการท างานต้องรอการสั่ง
การจากฝ่ายบริหารไม่กล้าตัดสินใจ กลัวความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นแล้วกระทบกับต าแหน่งหน้าที่ของ
ตนเอง ไม่กล้ารับผิดชอบไม่เสียสละมุ่งแต่ผลประโยชน์ที่ตนจะได้รับ ไม่รับผิดชอบร่วมกัน บ่ายเบี่ยง
ความรับผิดชอบ ท าให้ไม่ได้รับการยอมรับซึ่งกันและกัน ท าให้ไม่สามารถหาผู้น าในการน าพาองค์กรสู่
เป้าหมายได้๒๙จากการขาดความยุติธรรมและเสมอภาค ซึ่งเป็นผลให้บุคลากรขาดขวัญก าลังใจส่งผล
ต่อความร่วมมือเชื่อมั่นในปฏิบัติงานของตน ผู้น าในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมักจะเป็นผู้น าตาม
โครงสร้างยังไม่มีคุณสมบัติของผู้น าโดยธรรมชาติ ที่เกิดจากพฤติกรรมที่แสดงออก ทั้งจากความรู้ 

                                                           
๒๕สัมภาษณ์ นายเจือ  กิ้มอั้น  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลพะวง , ๘ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๒๖สัมภาษณ์ นายภิญโญ  จิตตพงศ์ นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลคูเต่า , ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
๒๗สัมภาษณ์ นายวิโรจน์  ทัฬหะวาสน์  ผู้เช่ียวชาญพิเศษด้านบริหารงานบุคคล องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา , 

๒๐ ธันวาคม ๒๕๖๐ 
๒๘สัมภาษณ์ ดร.วิลาสินี ธนพิทักษ์อาจารย์ประจ าสาขาการปกครองท้องถิ่น  ประธานหลักสูตรรัฐศาสนศาสตร์ 

วิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณ , ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒๙สัมภาษณ์ นายชูชาติ ธรรมโชติ ปลัดเทศบาล เทศบาลเมืองเขารูปช้าง, ๒๐ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๓๐ 

 

 

ความสามารถ  ความขยัน ความเสียสละ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี จนได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงาน๓๐ ผู้บริหารก็มีส่วนส าคัญในการสร้างภาวะผู้น าของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ผ่านการมอบอ านาจ เชื่อมั่นในความสามารถของของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของตนเองก็
จะท าให้ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความมั่นใจเกิดภาวะผู้น าส่งผลต่อการท างานที่
สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ๓๑ 

การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนมากจะเน้นไปที่ในแนวทางการ
ฝึกอบรมเป็นแนวทางหลักในการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะเห็นได้จากมีการตั้ง
งบประมาณการฝึกอบรมในทุกๆปี การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ส่วนใหญ่เน้นที่การอบรมเฉพาะสายงานหรือให้ความรู้ใหม่ๆตามสายงานที่รับผิดชอบ เพ่ือน าความรู้ที่
ได้มาท าให้งานของตนส าเร็จตามเกณฑ์เท่านั้น  และมีหลักสูตรการอบรมคุณธรรมจริยธรรม 
ก าหนดให้บุคลากรขององค์กรเข้าร่วมผู้ที่มีความเชื่อและศรัทธาในพระพุทธศาสนาก็จะมีความเข้าใจ 
แต่ส่วนใหญ่ก็ไม่ได้ตระหนักว่ามีความจ าเป็นและสามารถประยุคใช้กับงานได้มีผลกระทบกับงานที่ท า
อย่างไร๓๒ 

ในปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรมอย่างเข้มข้น เพ่ือให้
คนถึงพร้อมด้วยสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จ าเป็นต้องมีหรือแม้แต่ให้รู้
บทบาทหน้าที่ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ใช้เป็นหลักในการท างาน เพ่ือตอบสนองต่อ
ความต้องการของท้องถิ่น๓๓ 

 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่จะเป็นการ
ประชุมชี้แจงและกระตุ้นจากฝ่ายบริหาร ในการประชุมในโอกาสต่างๆขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
นั้นๆ ส่วนใหญ่จะเน้นไปในเรื่องการบริการที่ดี  การพัฒนาสมรรถนะหลัก ๗ ด้านของบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรม การประชุมชี้แจงกระตุ้นจาก
ฝ่ายบริหารอาจจะไม่ได้ผลเท่าที่ควร  ในการส่งบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเข้าอบรมใน
บางหลักสูตรไม่ได้ตรงกับความต้องการที่จะการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น 
เพียงเพ่ือให้ความร่วมมือกับหน่วยงานที่จัด โดยเฉพาะอย่างยิ่งกรมส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เข้าอบรม ไม่ได้สนใจเนื้อหาของการอบรม การอบรมจึงไม่
เกิดประโยชน์  การมีวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ที่น่าเชื่อถือ มีทักษะในการ
ถ่ายทอด เป็นองค์ประกอบส าคัญ ที่ใช้ในการฝึกอบรม อาจเกินศักยภาพที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
เล็กๆจะท าได้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีศักยภาพยังไม่ได้ให้ความสนใจ ส่วนมากใช้งบประมาณ

                                                           
๓๐สัมภาษณ์ นายค ารพ สาวคนธ์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลเกาะยอ ,                  

๙ กันยายน ๒๕๖๐ 
๓๑ สัมภาษณ์ สิบเอกชาลี  นพภาพันธ์  ปลัดเทศบาลต าบล เทศบาลต าบลน้ าน้อย , ๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๓๒สัมภาษณ์ นายเจตน์  แก้วยศกุล  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งหวัง ,                  

๒ กันยายน ๒๕๖๐  
๓๓ สัมภาษณ์ นายเจือ  กิ้มอั้น  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลพะวง , ๘ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๓๑ 

 

 

ไปในเรื่องของการศึกษาดูงานโดยใช้การหลักสูตรอบรมเป็นองค์ประกอบในการศึกษาดูงาน ไม่ได้ให้
ความส าคัญกับหลักสูตรอบรมเลย๓๔ 

การศึกษาดูงาน เป็นรูปแบบการพัฒนาที่ให้ผลดีอีกรูปแบบหนึ่ง  การศึกษาดูงานอีกวิธีที่ท า
ให้เกิดการพัฒนาได้ดี จากการท างานตรงนี้มาหลายปีพบว่า การฝึกอบรมและการศึกษาดูงานเป็นวิธีที่
ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดี การศึกษาดูงาน ท าให้ได้เห็นในแหล่งที่มีการปฏิบัติจริง ก็เป็นการเรียนรู้
พัฒนาที่ดีเป็นการพัฒนาสมรรถนะที่ท าให้ได้เห็นของจริง ได้สัมผัสของจริง มิใช่สิ่งที่เป็นเพียง
ตัวหนังสือท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ เป็นการเพ่ิมทักษะ ประสบการณ์และการเรียนรู้จากผู้อ่ืน  ซึ่ง
การศึกษาดูงาน ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งยังเป็นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ แนวคิดท าให้เกิด
การพัฒนาได้โดยตรง  ทั้งยังเป็นวิธีการพัฒนาที่ท าให้เห็นเทคนิค รูปแบบ วิธีการปฏิบัติงาน ที่สามารถ
น าเอาความรู้นั้นๆมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของตนเอง ด้วย การศึกษาดู
งานก็เป็นรูปแบบที่ดีในการพัฒนาสมรรถนะหรือพัฒนาศักยภาพ การศึกษาดูงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเป็นลักษณะของการพาไปเที่ยว ไม่มีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนในการน าประสบการณ์ที่ได้มา
เพ่ือการพัฒนาตนเอง พัฒนาเพ่ือนร่วมงานและการพัฒนางาน  ให้เกิดประโยชน์กับองค์กรและ
ประชาชนได้อย่างไร๓๕ 

การสอนงานของหัวหน้างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประโยชน์ในการพัฒนา 
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเนื่องจากมีความใกล้ชิดกัน สามารถติดตาม ปรับปรุงได้
ตลอดเวลาและแก้ปัญหาได้ทันท่วงที การให้ค าแนะน าตัวต่อตัวท าให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเข้าใจขอบเขตของงาน รวมทั้งเป้าหมายและความต้องการของผู้แนะน า ทั้งยังเป็นการสอน
ต่อเนื่องตลอดการปฏิบัติงานด้วย  กระบวนการเรียนรู้งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส าหรับ
บุคลากรใหม่ใช้การสอนงานจากหัวหน้างาน หรือรุ่นพ่ีในส่วนงานนั้นเป็นการสอนงานเฉพาะสายงาน
นั้นๆ สมรรถนะก็จะเป็นเฉพาะสมรรถนะประจ าสายงาน และจากการก าหนดกรอบต าแหน่งงาน แบ่ง
หน้าที่รับผิดชอบเฉพาะต าแหน่งงาน จึงท าให้บุคลากรองค์ปกครองส่วนท้องถิ่น ความสนใจเฉพาะ
สมรรถนะประจ าสายงานเท่านั้นการสอนงานยังเป็นจุดอ่อน เพราะหากผู้ที่สอนงานไม่ให้ความส าคัญ
ในการมีสรรถนะหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท าให้ผู้ที่เรียนรู้งานจากหัวหน้างาน หรือรุ่นพ่ี ก็
จะไม่ให้ความส าคัญในการมีสรรถนะหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปด้วย๓๖ 

การมอบหมายงาน ทั้งนี้ต้องมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถหรือความถนัด 
ความช านาญส่วนบุคคล เพราะทุกคนไม่สามารถท าทุกเรื่องได้ดี เป็นการพัฒนาสมรรถนะที่เหมาะสม
กับตัวบุคคลแต่ละคน๓๗ สภาพแวดล้อมในที่ท างาน บรรยากาศในการท างาน ระบบการท างานที่มี
ความโปร่งใสและเป็นธรรมที่เอ้ือต่อการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

                                                           
๓๔สัมภาษณ์ สิบเอกชาลี  นพภาพันธ์  ปลัดเทศบาลต าบลน้ าน้อย, ๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๓๕ สัมภาษณ์ นางกุลนิษฐ์  แก้วบุปผา  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ องค์การบริหารส่วนต าบลจะโหนง, 

๑๙ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๓๖สัมภาษณ์ นางกัลยา บุญญามณี  ปลัดเทศบาล เทศบาลนครสงขลา , ๑๕ กันยายน ๒๕๖๐   
๓๗สัมภาษณ์ นายทิวา  สังขบุญญา  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเชิงแส, ๑๗ กันยายน ๒๕๖๐ 



๑๓๒ 

 

 

เป็นสิ่งจ าเป็นและเป็นปัจจัยในการจูงใจให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพัฒนา สมรรถนะหลัก
ทั้ง ๗ด้านขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๓๘ 

 
สรุปได้ว่า บุคลากรองค์ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา มีปัญหาสมรรถนะหลักทั้ง ๗ 

ด้าน ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่การงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ยังไม่ได้เกิดความมุ่งมั่นทุมเทอย่างเต็มที่
เท่าท่ีควร ยังขาดเป้าหมายในการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี ขาดความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ใน
การตรวจความถูกต้อง เพ่ือให้งานมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลงานอยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน
ยังไม่เกินมาตรฐาน ขาดความอดทนในการสร้างสรรค์ผลงาน ขาดการสร้างรูปแบบการท างานใหม่ๆ
ผลงานที่ได้ยังไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนอย่างเต็มที่ การให้บริการยังขาดความเป็นมิตร ขาด
ความสุภาพในการดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ การน าข้อขัดข้องไปพัฒนาการให้บริการที่ดี
ยิ่งขึ้นไมม่ีการน าเสนอวิธีการในการให้บริการที่ผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์สูงสุด การบริการท าตาม
กรอบอ านาจหน้าที่ ในกรอบความรับผิดชอบ การบริการนอกเหนือจากกรอบอ านาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบยังมีความรู้สึกเป็นภาระ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการบริการที่ดียังไม่ได้ออกมาจากข้างใน 
ยังคงมีค่านิยมว่าข้าราชการเป็นนายประชาชน ไม่สนใจในการศึกษาหาความรู้ ทางด้านเทคโนโลยีและ
องค์ความรู้ใหม่ๆในสาขาอาชีพของตน ขาดการน าวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ขาดความรู้ที่เป็นสหวิทยาการที่จะน าไปแก้ปัญหาที่ซับซ้อนขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ยังไม่สามารถประยุกต์ความรู้ที่ได้รับมาสร้างประสิทธิภาพให้กับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งยังไม่สามารถสร้างภูมิคุ้มกันข้อผิดพลาดที่เกิดจากการท างาน ขาดแรงจูงใจที่จะ
พัฒนาตนเอง รู้แค่นี้ก็ท างานได้แล้ว ยังมีการเลือกปฏิบัติ ยังมีความเสี่ยงในการท างานให้ถูกต้องตาม
กฎหมายและวินัยข้าราชการ ยังมีการไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ ไม่กล้ารับผิดชอบไม่กล้า
ตัดสินใจ ในเรื่องของความโปร่งใส ซื้อสัตย์สุจริตยังเป็นเรื่องที่คลุมเครือ ยังต้องหาช่องทางที่สามารถ
ตอบสนองต่อฝ่ายบริหารที่ไม่เสี่ยงต่อการผิดกฎระเบียบและข้อกฎหมาย จากลักษณะการท างานที่
แบ่งสายงานชัดเจนต่างคนต่างท างานของตน ขาดการบูรณาการการท างานเป็นทีม ผลจากขั้ว
การเมืองเก่าและใหม่ขาดความร่วมมือในการท างาน ท าให้ไม่สามารถรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกันได้ มี
ปัญหาในการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ ความสามารถในการคาดการณ์นโยบายของรัฐยังขาดทักษะ
ในการวิเคราะห์ะ การท างานต้องรอการสั่งการจากฝ่ายบริหาร ไม่กล้าตัดสินใจ กลัวความผิดพลาดที่
จะเกิดขึ้นแล้วกระทบกับต าแหน่งของตนเอง ไม่กล้ารับผิดชอบ ไม่เข้าใจในเป้าหมายและวิสัยทัศนของ
องค์กรผู้น ามักจะเป็นผู้น าตามโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่มีคุณสมบัติของผู้น าโดย
ธรรมชาติ 

๒.การประยุกค์หลักพุทธธรรม(พละ ๔) เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 

หลักพละ ๔ เป็นหลักธรรมที่น ามาใช้เป็นหลักในการปฏิบัติหน้าที่ให้กับบุคคลที่ท าหน้าที่ 
รวมทั้งในการก าหนดคุณสมบัติ ในการท างานที่มีความสมบูรณ์พร้อมทั้งก าลังจิตใจและสติปัญญา โดย
การยึดหลักธรรมเป็นหลักในการท างาน นับได้ว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการปฏิบัติงานตามหลัก
สากลได้อย่างมีประสิทธิภาพ นั้นก็คือ บุคลากรต้องมีความฉลาด ขยัน สุจริต และมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
                                                           

๓๘สัมภาษณ์ นางสาวอุไร  ราชสงค์  หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง เทศบาลต าบลควนเนียง, ๑๔ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
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นอกจากนี้ เมื่อบุคลากรปฏิบัติตามหลักพละ ๔ จะท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ใน
การปฏิบัติงานและเป็นบุคลากรที่ดีถึงพร้อมด้วยสมรรถนะ มีความสามารถท างานตามหน้าที่ได้ดี มี
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ได้รับการยกย่องจากผู้ที่เกี่ยวข้องการพัฒนาสมรรถนะ ของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ มีแนวทางในแต่ละด้าน ดังนี้ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยปัญญาพละ 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยปัญญา การรับการฝึกอบรม

บ่อยๆ พัฒนาด้วยการอบรมบ่อยๆ ทั้งนี้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องสนใจอ่าน จึงจะเกิด
ปัญญา  พัฒนาด้วยการฝึกอบรมและตัวบุคลากรองค์กรเองก็ต้องให้ความสนใจใฝ่รู้ ค้นคว้า อ่าน จึงจะ
เกิดปัญญา ปัญญา แปลว่า ความรู้ การสร้างองค์ความรู้นั้น จะต้องใช้ความรู้ที่เป็นสิ่งซึ่งได้สั่งสม 
อบรมมา จากการศึกษาเล่าเรียน หรือการอ่าน การเข้ารับการอบรมบ่อยๆ เพ่ือน าความรู้มาพัฒนา
งานให้มีประสิทธิภาพ สิ่งใดท าซ้ าๆ บ่อย ก็จะเกิดทักษะมีความช านาญ๓๙ 

การพัฒนตนเองให้มีความรแูละเขาใจ จากการฝกอบรมการศึกษาเล่าเรียนจัดการองค์ความ
รูสามารถประยุกตความรู้มาใชในการท างานได้อยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ส่งผลให้การ
ท างานมีมาตรฐานสูงขึ้นมีความสามารถในการค นหาแหล่งความรู จากสถาบันการฝ กอบรม
สถาบันการศึกษาหองสมุดและจากผูรู เพ่ือพัฒนาตนเอง ปฏิบัติตนเปนผูใฝเรียนรูอยางตอเนื่องมี
ความสามารถวิเคราะหจุดแข็งจุดออนตนเองเพ่ือการพัฒนาตนเองสูความกาวหนาเป็นผู้ใหค าปรึกษา
และเปนตัวอยางในการท างานใหค าปรึกษาทีมงาน กอใหเกิดการเรียนรูร่วมกัน ปฏิบัติตนเองเป็น
ตัวอยางที่ดี๔๐ 

ความรอบรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ด้วยวิธีการอ่าน และการฟังสุตมยปัญญา หมายถึง ความรู้
จากหนังสือต าราวิชาการ จากผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ในแต่ละสาขา โดยจะต้องจดจ า ความรู้เรื่องราว
ต่าง ๆ ไว้ให้ได้มากมายเพราะสามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลประกอบการท างาน และตัดสินใจในการ
ท างานได้ไม่ให้ได้รับความเสียหาย 

ความรอบรู้ที่ได้จากการคิดวิเคราะห์จินตามยปัญญา หมายถึง การไตร่ตรองข้อมูลที่ได้รับทั้ง
จากการฟังหรือการอ่าน รวมถึงการตรวจสอบแหล่งข้อมูลว่ามีความน่าเชื่อถือมากน้อยเพียงใด การ
น ามาพิจารณาใด้อย่างลึกซึ้งซึ่งอาจน าไปสู่การพิสูจนข้อเท็จจริง คือ การคิดถูกวิธี (อปายมนสิการ) 
การคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับเรื่องที่ศึกษาเพ่ือให้ได้ค าตอบถูกต้องตรงความจริง เช่น การ
ตรวจสอบความจริงในบางเรื่องต้องใช้วิธีอุปนัย หรือวิธีนิรนัย หรือต้องใช้ประสบการณ์ตรงเป็นเครื่อง
ตรวจสอบยืนยันความจริง ในสมัยที่พระพุทธเจ้าทรงค้นหาหนทางดับทุกข์ พระองค์ทรงใช้วิธีการ
ทรมานตนเองหรือทุกข์กริยาแต่ก็ไม่สามารถได้หนทางดับทุกข์เพราะทรงใช้วิธีผิด คิดมีระเบียบ 
(ปตมนสิการ) คือ การคิดที่ด าเนินตามขั้นตอนของวิธีการนั้นไม่มีการลัดขั้นตอน หรือด่วนสรุป ซึ่งใน
การด่วนสรุปอาจท าให้เกิดความผิดพลาด เป็นผลเสียกับงานและตนเองได้รับความเดือดร้อนได้  คิดมี
เหตุผล (การณมนสิการ) คือ การคิดจากเหตุโยงไปหาผล และการคิดจากผลวกกลับมาหาเหตุ การคิด
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ในลักษณะนี้จะท าให้เป็นคนรู้เท่าทันเหตุการณ์ ในการท างานแต่ละครั้งสามารถคาดการณ์ได้ว่าจะ
ได้ผลดีหรือผลเสียตามมา เมื่อมีความผิดปกติเกิดขึ้นในองค์กรต้องบอกได้ว่ามาจากสาเหตุอะไร  คิด
เป็นกุศล (อุปปาทมนิการ) คือ การคิดสร้างสรรค์ คิดให้เกิดความหวังได้ก าลังใจในการท างาน เมื่อได้
ความรู้ใหม่ๆ ก็สามารถน ามาปรับประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรของตน และยังหมายรวมถึง
ความคิดท่ีรู้จักแสวงหาประโยชน์ได้จากสิ่งที่ดูเหมือนว่าไม่มีประโยชน์๔๑ 

พลังความรอบรู้ที่เกิดจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ภาวนามยปัญญาในทางธรรมก็คือ 
การฝึกจิตภาวนา เมื่อได้เรียนรู้วิธีการในภาคทฤษฎีแล้วก็ต้องลงมือปฏิบัติจริงจะได้ผล เป็นผู้มีความรู้
ใน ๓ เรื่อง เป็นอย่างดี กล่าวคือ รู้ตน หมายถึง รู้จักความเด่นหรือความด้อยของตนเอง ทั้งนี้ก็เพ่ือ
ปรับปรุงความสามารถในการท างานของตนให้เหมาะสมกับงาน  รู้คน หมายถึง ความรอบรู้เกี่ยวกับ
คนร่วมงาน มีความสามารถด้านใด มีนิสัยแบบไหนรู้จริต๖ นิสัยมี ๖ แบบ คือ ราคจริต) ชอบรักความ
สวยงาม คนกลุ่มนี้ชอบทางานที่ต้องใช้ความละเอียด ประณีต)โทสจริต ชอบความเร็ว คนกลุ่มนี้ชอบ
ทางานที่ต้องใช้ความรวดเร็ว โมหจริต) จะขาดความกระตือรือร้นท างานเฉื่อยชา สัทธาจริต) เชื่อคน
ง่าย คนกลุ่มนี้ถา้ถูกใจผู้ใดจะทางานให้ผู้นั้นอย่างเต็มกาลัง พุทธจริต) ชอบใฝ่รู้ ช่างสงสัย รักการศึกษา
หาความรู้ คนกลุ่มนี้มีความถนัดงานทางด้านวิชาการ และวิตกจริต ชอบกังวลไม่กล้าตัดสินใจเพ่ือจะ
ได้ท างานร่วมกัน มุ่งสู่เป้าหมายร่วมกัน รู้งาน หมายถึง ความรอบรู้เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อการวางแผน การปฏิบัติงาน และการติดตามประเมินผลงาน ความรู้เรื่องงานมี ๒ 
ลักษณะ ได้แก่ การรู้เท่า มีความรู้เกี่ยวกับงานว่ามีขั้นตอนอย่างไร เกี่ยวข้องกับคนอ่ืนอย่างไร รู้เท่าถึง
เหตุการณ์ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตและสามารถท่ีจะหาทางป้องกันเอาไว้ได้ และอีกลักษณะหนึ่งคือ การ
รู้ทัน หมายถึง ความรู้เท่าทันสถานการณ์ สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้๔๒ 

พลังความรอบรู้ตามความเป็นจริงหรือความรู้ที่เห็นตามที่เป็นตลอดจนรู้แจ้งความจริงที่เป็น
สากลของสิ่งทั้งปวง จนถึงขั้นรู้เท่าทันธรรมชาติของโลกและชีวิต  ปัญญาสิ กขา  ประกอบด้วย  
สัมมาทิฎฐิ  เป็นการพัฒนาความเห็นให้ถูกต้องในหน้าที่บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ
สัมมาสังกัปปะ เป็นการพัฒนาความคิดให้ในหน้าที่บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  การพัฒนา
ด้านปัญญาเพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงในอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการเข้ารับการฝึกอบรม
ให้บ่อยครั้ง เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  ในการพัฒนาทางปัญญา หากได้รับการอบรมบ่อยครั้งจะ
ท าให้ความคิดหรือทักษะทางปัญญา ได้รับการพัฒนา  ให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมในการพัฒนา
ทักษะทางปัญญา ทั้งนี้ต้องเข้ารับการฝึกอบรมบ่อยๆ เพ่ือให้เกิดทักษะ  แนวทางปัญญา แปลว่า 
ความรู้ การสร้างองค์ความรู้นั้น จะต้องใช้ความรู้ที่เป็นสิ่งซึ่งได้สั่งสม อบรมมาจากการศึกษาเล่าเรียน 
หรือการอ่าน ดังนั้น การเข้ารับการฝึกฝนบ่อยๆ จะเป็นการสร้างปัญญาเป็นการเพ่ิมสมรรถนะของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีมากยิ่งขึ้น๔๓ 

ความฉลาดรอบรู้ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองการณ์ไกล คนมีปัญญาพละ จะมีกลยุทธ์ ใน
การทางานที่ดี หลักแห่งปัญญารอบรู้ดังที่พระพุทธเจ้าทรงตรัสเรียกปัญญาว่า โกศล ๓หมายถึง ความ

                                                           
๔๑สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน , ดร. เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา ,                       

๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๔๒สัมภาษณ์ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๔๓สัมภาษณ์ พระมหาฐานันดร์สุทธิญาโณ  วัดปากน้ าภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร, ๒๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๓๕ 

 

 

ฉลาด ๓ ประการ คือฉลาดในความเจริญ รู้จักเหตุปัจจัยหนทางไปสู่ความส าเร็จ สามารถนาพาองค์กร 
น าพาหมู่คณะ นาทีมงานไปสู่ความเจริญก้าวหน้า รู้ว่า เส้นทางนี้หากด า เนินไปแล้วก็จะเกิดความ
เจริญรุ่งเรืองแน่นอน ฉลาดในทางเสื่อม รู้จักเหตุปัจจัยและความประพฤติที่จะน าไปสู่ความเสื่อมเป็น
โทษเป็นความทุกข์เดือดร้อน การรู้ถึงเหตุ วิธีการ หนทาง แนวทาง ถ้าปฏิบัติไปในทางนี้จะเกิดแต่โทษ
ฝ่ายเดียวเกิดผลเสียอย่างเดียวก็จะพยายาม หลีกเลี่ยง ละเว้นทางนั้น เช่น การทุจริตต่อหน้าที่ การ
เบียดเบียนผู้อ่ืน การพูดวาจาทุจริต การก่อความขัดแย้งในองค์กร เป็นต้น ฉลาดในอุบาย รอบรู้ที่จะ
หลีกเลี่ยงเหตุปัจจัยที่จะน ามาซึ่งความเสื่อม และในขณะเดียวกันก็ฉลาดในการด าเนินไปในทางที่ให้ถึง
ความส าเร็จ ความเจริญและสันติสุขในชีวิต รู้วิธีการที่จะเว้นหลีกหนีหนทางที่จะน าพาตนและองค์กร
ไปสู่ความเสียหาย และรู้วิธีการน าตนและคณะองค์กรไปสู่ความเจริญ๔๔ 

การกระตุ้นให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้ทักษะการคิด การวิเคราะห์ การวิจัย 
แล้วน าผลสู่กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยการฝึกคิดให้เป็นระบบ และน ามาประยุกต์กับการ
ท างาน ซึ่งต้องท าอย่างมีสติ สามารถน าความรู้ที่มีอยู่มาพัฒนาการท างาน และการด ารงชีวิต  ทักษะ
ทางด้านปัญญาจะท าให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคิดวิเคราะห์ได้อย่างมีเหตุมีผล จัดล าดับ
ความคิดอย่างเป็นระบบ มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความเป็นจริง และมีความเป็นไปได้ตาม
สภาวะความเป็นจริง๔๕ 

การพัฒนาพลังทางปัญญาท าให้เกิดกระบวนการคิดที่ล าดับ มีเหตุมีผล มีความคิดองค์รวม
เป็นระบบการคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงานที่ท าเ พ่ือให้ได้ค าตอบถูกต้องตรงความจริงหรือ
ความรู้ที่เห็นตามที่เป็นตลอดจนรู้แจ้งความจริงที่เป็นสากลของสิ่งทั้งปวง จนถึงขั้นรู้เท่าทันธรรมชาติ
ของโลกและชีวิตการคิดที่ด าเนินตามข้ันตอนของวิธีการนั้นไม่มีการลัดขั้นตอน หรือด่วนสรุป เริ่มตั้งแต่
มีพลังความเชื่อ ความเห็น ความรู้ความเข้าใจหยั่งรู้เหตุผล การรู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรอง ตรวจสอบ คิด
การต่าง ๆ อย่างมีพลังของความสร้างสรรค์ท าอย่างมีสติ๔๖ 

พลังความคิดที่เป็นกุศลพลังการคิดสร้างสรรค์ เมื่อได้ความรู้ใหม่ๆ ก็สามารถน ามาปรับ
ประยุกต์ใช้ในให้การบริการเป็นประโยชน์ต่อองค์กรของตน รวมถึงพลังความคิดที่รู้จักแสวงหาสิ่งที่
เป็นประโยชน์ได้จากสิ่งที่ถูกมองข้าม เข้าใจในความต้องการของประชาชนแจ่มแจ้งลึกซึ้งใน
ความสัมพันธ์ของงานบริการ และรายละเอียดต่าง ๆ ของงานบริการ มีพลังความคิดสร้างสรรค์อย่าง
สม่ าเสมอเพ่ือปรับตัวให้เป็นผู้มีความรู้เท่าทันโลกทันสถานการณ์ได้ตลอดเวลา คิดวิเคราะห์ข้อมูล น า
พลังความรู้มาใช้ในการคิดพิจารณา ท าให้รู้สาเหตุต่าง ๆ ที่ท าให้มีปัญหาและใช้หลักความคิดที่ถูกวิธี 
ในการแก้ไขปัญหา จนได้รับค าตอบในการแก้ไขปัญหาเพ่ือให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจสามารถน า

                                                           
๔๔สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร , ดร. รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี ,                 

๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๔๕สัมภาษณ์ ดร.ดวงฤดี พ่วงแสงประธานสาขาวิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๑๕ 

พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๔๖สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน , ดร. เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา ,                   

๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๓๖ 

 

 

พลังความรู้ ที่มีอยู่มาสร้างสรรค์การบริการ ที่เกินความคาดหมายจะท าให้การบริการมีคุณค่าส าหรับ
ผู้รับบริการมาสร้างสรรค์งานบริการที่ดีให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด๔๗ 

ผู้มีพลังปัญญาย่อมที่จะแยกแยะได้ว่าธรรมมี ๒ ประเภท คือ ธรรมที่เป็นฝ่ายกุศลกับฝ่าย
อกุศล ธรรมที่เป็นฝ่ายขาวและฝ่ายด า ธรรมที่เป็นฝ่ายไม่มีโทษกับฝ่ายที่มีโทษ ธรรมที่ควรน ามาปฏิบัติ
กับธรรมที่ควรละเว้น ธรรมที่เป็นแนวทางให้ด าเนินไปสู่การเป็นอริยะบุคคลกับที่ไม่ใช่แนวทางให้
ด าเนินไปสู่การเป็นอริยะบุคคล ผู้ที่รู้จักเลือกเฟ้นน าเอาหลักธรรมที่ถูกต้องมาปฏิบัติเพื่อเป็นหนทางท า
ให้ตนเข้าถึงความรู้แจ้ง น าพาตนก้าวเข้าสู่ความเป็นพระอริยะบุคคลได้ ผู้นั้นย่อมยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม๔๘ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยวิริยะพละ 
การพัฒนาให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้อง มีความขยันมุ่งมั่นทุ่มเท การพัฒนา

ด้วยการฝึกอบรมและตัวบุคลากรองค์กรเองก็ต้องให้ความสนใจ ตระหนัก ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความ
เชื่อ จึงจะเกิดความทุ่มเท การเข้ารับการอบรมบ่อยๆ เพ่ือน าความมุ่งมั่น ทุ่มเท มาเป็นรูปแบบในการ
ท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ สิ่งใดท าซ้ าๆ บ่อย ก็จะเกิดเป็นนิสัย จะเกิดเป็นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
เป็นบุคคลที่มีความพยายาม ความมุ่งม่ัน ทุมเทขยันหมันเพียรในการท างานและด าเนินชีวิต 

การพัฒนาสมรรถภาพและประสิทธิภาพของจิตใจ โดยเสริมสร้างคุณสมบัติที่ท าให้จิตใจมี
ความเข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง สามารถท ากิจหน้าที่ได้ผลดี  การพัฒนาด้วยพลังความเพียรพยามเป็น
การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีความตั้งใจจริงการพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีจิตอธิษฐานหรือความตั้งใจเด็ดเดี่ยว ไม่
วอกแวก การพัฒนาจิตใจให้มีสมาธิถือเป็นศูนย์กลางส าคัญ เสริมสร้างจิตใจให้ดีงาม มีความมุ่งมั่น 
ตั้งใจที่จะท าดี มุ่งมั่นที่จะประพฤติ ปฏิบัติดี สู้ปัญหา เอาใจใส่ และมีความเพียรพยายามที่จะคิดค้น 
ไม่ท้อถอย  การท างานตามหน้าที่ใด ๆ ก็ตาม หากขาดพลังความเพียรพยาม ความมุ่งมั่น ตั้งมั่น จดจ่อ 
อยู่ในสิ่งที่ก าลังปฏิบัติ อาจท าให้เกิดความผิดพลาดในกิจการงานที่ท าได้ การท างานต้องอาศัยจิตใจที่
เข้มแข็ง สู้ปัญหา เอาใจใส่  และมีความเพียรพยายามที่จะคิดค้น ไม่ท้อถอย ยิ่งเรื่องที่คิดหรือพิจารณา
นั้นยากหรือละเอียดลึกซึ้ง ก็ยิ่งต้องมีจิตใจที่สงบแน่วแน่ ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่พลุ่งพล่าน กระวนกระวาย คือ 
ต้องมีความมุ่งมั่นจึงจะสามารถคิดค้นหาแนวทาง วิธีการ หรือรูปแบบการแก้ไขปัญหาได้ชัดเจน 
เจาะลึกทะลุทุกประเด็น และมองเห็นทั่วตลอดรอบด้าน๔๙ 

การตั้งมั่นในความดีงานที่ท าไม่ให้มีข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดเสียหาย ทั้งนี้ต้องพัฒนา
ด้วยหลักปธาน ๔ หรือ ความเพียร ๔ ประการ และละนิวรณ์ ๕ จึงจะท าให้มีจิตใจ มุ่งมั่น ตั้งมั่นใน
การปฏิบัติความดี การพัฒนาสมาธิถือเป็นการฝึกฝนทางด้านจิตใจ ด้วยปธาน ๔เพียรระวังอกุศลที่ยัง
ไม่เกิดไม่ให้เกิดขึ้นเพียรท าลายอกุศลที่เกิดขึ้นแล้วให้หมดไปละเว้นสิ่งที่ท าแล้วไม่เป็นประโยชน์ 
ระมัดระวังไม่ท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้องความเพียรพยายามกระท าในสิ่งที่ถูกต้องให้มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการ
ท าความดี  พยายามรักษาความดีงามและความถูกต้องให้อยู่อย่างมั่นคง รักษามาตรฐานสิ่งดี ๆ ที่ท า
ไว้พฤติกรรมทุกอย่างจะเกิดขึ้นจากความพยายาม อุตสาหะตั้งใจหรือเจตนา รวมถึงจะเป็นไปตาม

                                                           
๔๗สัมภาษณ์ นายทิวา  สังขบุญญา  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเชิงแส , ๑๗ กันยายน ๒๕๖๐ 
๔๘สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร, ดร. รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี ,                 

๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๔๙สัมภาษณ์ พระมหาฐานันดร์สุทธิญาโณ  วัดปากน้ าภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร, ๒๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๓๗ 

 

 

เจตจ านงหรือแรงจูงใจที่อยู่เบื้องหลัง ถ้าจิตใจได้รับการพัฒนาให้เจริญงอกงามหรือเป็นผู้ที่มีจิตใจดี
งามแล้ว คนผู้นั้นก็จะควบคุมดูแลและประพฤติไปในทางที่ดีงามด้วย  การท างานตามหน้าที่ใด ๆ ก็
ตาม หากขาดสมาธิ ขาดความมุ่งม่ัน ตั้งมั่น จดจ่อ อยู่ในสิ่งที่ก าลังปฏิบัติ อาจท าให้เกิดความผิดพลาด
ในกิจการงานที่ท าได้  ขยันหมั่นพากเพียร ความเข้มแข็งอดทน ความตั้งมั่นเอาธุรการงาน ไม่ทอดทิ้ง
ไม่ท้อถอย ไม่ท้อแท้ พัฒนาจิตใจให้มีความมั่นคงที่จะท าดี มีสติสัมปชัญญะ ไม่หวั่นไหวกับสิ่งเร้า๕๐

ด้วยการละนิวรณ์ ๕ หมายถึง การไม่ติดความสุข ไม่หลงใหลในความสะดวกสบาย อดทน ยอมล าบาก 
ลุยงาน ไม่ความฟุ้งซ่าน ไม่ความลังเลสงสัย มีความมั่นใจ ไม่เบื่อหน่ายง่าย เพราะเป็นสิ่งที่ท าให้การ
ท างานด าเนินไปสู่ความส าเร็จ๕๑ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยอนวัชชพละ 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยพลังความสุจริตหรือพลัง

ความบริสุทธิ์ เป็นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมดวยวิธีการฝกอบรมบ่อยๆ ทั้งนี้บุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นต้องใส่ใจ ตั่งใจ ท าจิตใจให้บริสุทธิ์ จึงจะเกิดการพัฒนาด้วยการฝึกอบรมและตัวบุคลากร
องค์กรเองก็ต้องให้ความจริงใจ ในการการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจึงจะเกิดพลังความบริสุทธิ์ การสร้าง
พลังความบริสุทธิ์นั้น จะต้องใช้ความมุ่งมั่น ตั้งใจ มีสมาธิแน่วแน่ ที่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ก็จะเกิด
ความสุจริตความบริสุทธิ์ ในการท างานและด าเนินชีวิต 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยอนวัชชพละ ด้วยการ
ประพฤติตามหลักเบญจศีล คือ การรักษาศีล ๕ การละเว้นอบายมุข ทั้ง ๖ และการประพฤติตนดีด้วย
หลักมรรคมีองค์ ๘ นั้นเป็นการท าให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระเบียบวินัย ท าการงานที่
ไม่มีโทษภัย มีความซื่อสัตย์สุจริต บริสุทธิ์ยุติธรรม ไม่ข้องเกี่ยวกับอบายมุขอยู่ในกฎระเบียบรวมไปถึง
การเคารพกฎหมาย  เป็นแบบอย่างที่ดี การเป็นคนมีศีล เริ่มต้นจากการรักษาศีล  ๕ ทั้งกาย วาจา 
และจิตใจ อย่างเนืองนิจ ประกอบด้วย ศีลข้อที่ ๑ ไม่ฆ่าสัตว์ หรือใช้ให้ผู้อ่ืนฆ่า ศีลข้อที่ ๒ ไม่ขโมย
หรือลักทรัพย์ของผู้อื่น ศีลข้อที่ ๓ ไม่ประพฤติผิดในกาม ล่วงละมิดคู่สามีภรรยาของบุคคลอ่ืน ศีลข้อที่ 
๔ ไม่กล่าวความเท็จ พูดโกหก พูดเพ้อเจ้อ พูดไร้สาระ ศีลข้อที่ ๕ ไม่ดื่มแอลกอฮอล์ หรือของมึนเมา
ละเว้นอบายมุข อบายมุขทั้ง ๖ ท าให้ชีวิตของบุคคลที่เข้าไปเกี่ยวข้องไปสู่หนทางแห่งความเสื่อมและ
อาจท าให้บุคคลผู้นั้นต้องทุจริตต่อหน้าที่การงาน อบายมุขทั้ง ๖ ตามที่กล่าวมีอบายมุข ๑ การดื่มสุรา 
อบายมุข ๒ การท่องเที่ยวยามวิกาล อบายมุข ๓ การดูการละเล่นที่ผิดศีลธรรมอันดี อบายมุข ๔ การ
คบคนชั่ว คบโจร อบายมุข ๕ การเล่นการพนัน อบายมุข ๖ การเกียจคร้านประกอบอาชีพการงาน๕๒ 

หลักมรรคมีองค์ ๘ ประกอบด้วยสัมมาทิฐิ : ความเห็นชอบ หรือความเห็นตรงตามสภาวะ
ตามท่ีสิ่งทั้งหลายเป็นจริงโดย ยึดหลักการพิจารณาตามหลักโยนิโสมนสิการอย่างแยบคาย ท าให้ไม่ถูก
ลวงไม่ถูกยั่วยุ ปลุกปั่นจนเกิดเป็นปัญหา แต่จะทาให้เกิดสติสัมปชัญญะเป็นอิสระเป็นตัวของตัวเองคิด
ตัดสินกระทาการต่าง ๆ ด้วย ปัญญา สัมมาสังกัปปะ : ความด าริชอบ คือ ความคิดที่ปราศจาก
ความเห็นแก่ตัว ความคิดเสียสละ ความคิดที่เป็นคุณเป็นกุศลทุกอย่างโดยไม่มีสิ่งเหล่านี้เจือปน ได้แก่ 

                                                           
๕๐สัมภาษณ์ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๕๑สัมภาษณ์ พระมหาฐานันดร์สุทธิญาโณ  วัดปากน้ าภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร, ๒๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๕๒สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน , ดร. เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา ,               

๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๓๘ 

 

 

กามตัณหา อุปาทาน ความพยาบาท อาฆาต เคียดแค้นชิงชัง ความคิดในการเบียดเบียน ทาร้าย ทา
ลาย กระทบกระทั่งรุกรานผู้อ่ืน สัมมาวาจา : วาจาชอบ คือ ลักษณะค าพูดที่มีศีลไพเราะอ่อนหวาน 
เชื่อถือได้ อ้างอิงได้การสื่อสารข้อมูลที่เป็นความจริงประสานสามัคคี เป็นไปเพ่ือประโยชน์และ
ความสุขต่อผู้อื่น โดยจะต้องไม่มีค าพูดหยาบคาย กล่าวไม่ตรงความจริง ไม่มีค าส่อเสียดกระทบกระทั่ง 
ไม่พูดเพ้อเจ้อไร้แก่นสาร สัมมากัมมันตะ : การงานชอบ คือ การท ากิจกรรมการงานที่ถูกต้องตรงตาม
หลักศีลธรรม ด้วยการไม่เบียดเบียนทาลายชีวิตผู้อ่ืน ไม่ละโมบปรารถนาในสิ่งของที่ไม่ใช่ของตนแล้ว
หา อุบายที่จะนามาเป็นของตนเอง อีกทั้งการไม่ประพฤติผิดในกามคุณทั้งหลายที่จะนามาซึ่งความ
เสื่อมเสีย สัมมาอาชีวะ : การเลี้ยงชีวิตชอบ ด้วยการพิจารณาว่าอาชีพที่จะใช้เลี้ยงชีวิตของตนให้ดาร
งอยู่ได้อย่างมีความสุขนั้นต้องเป็นอาชีพสุจริต ไม่เป็นโทษภัยต่อการดารงชีวิตของบุคคลอ่ืนให้ได้รับ
ความเดือดร้อน ทั้งทางตรงและทางอ้อม และตนก็ต้องมีความขยันหมั่นเพียรในอาชีพของตนอย่าง
สม่ าเสมอให้เกิดความเจริญงอกงามอย่างดีด้วย สัมมาวายามะ : ความเพียรชอบ คือ ความพยายาม
ความบากบั่นไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรคใด ๆ เพ่ือนาพาให้ตนดาเนินไปสู่สิ่งที่มุ่งหวังไว้ สัมมาสติ 
: ความระลึกชอบ คือ การครองตนอยู่ได้ด้วยการไม่ขาดสติ มีความระมัด ระวังอยู่เสมอมิให้ความเสื่อม
เข้ามาสู่ตนด้วยประการต่าง ๆ มีความใส่ใจมีจิตสานึกในหน้าที่ของตนด้วยความจริงจังพยายามเดิน
ก้าวหน้าตลอดเวลา สัมมาสมาธิ : การตั้งใจมั่นชอบ คือ ความหนักแน่นมั่นคง กระฉับกระเฉงมีจิตใจที่
ประกอบด้วยความเมตตากรุณารู้จักตนเองและผู้อ่ืนตามความเป็นจริง จิตใจที่เป็นสมาธิจะมีความ
พร้อมต่อการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมต่าง ๆ ให้มีขึ้นได้โดยง่าย มีความมั่นคงทางอารมณ์ตามดูรู้ทัน
พฤติกรรมทางกาย วาจา ของตนให้แสดงออกได้เฉพาะในเรื่องที่เป็นประโยชน์เท่านั้น๕๓ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยสังคหพละ 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยพลังแห่งการสงเคราะห์หรือมนุษยสัมพันธ์ เป็นการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมดวยวิธีการฝกอบรมบ่อยๆ ทั้งนี้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องใส่ใจ ตั่งใจ จริงใจ 
ในการการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม โดยท าจิตใจให้มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม จึงจะเกิด
พลังแห่งการสงเคราะห์หรือมนุษยสัมพันธ์ การสร้างพลังแห่งการสงเคราะห์หรือมนุษยสัมพันธ์นั้น 
จะต้องใช้ความมุ่งมั่น ตั้งใจ มีสมาธิแน่วแน่ ที่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ก็จะเกิดความเสียสละ เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นประโยชน์ในการท างานและด าเนินชีวิต 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยสังคหพละให้มีพลังในการ
ช่วยเหลือเกื้อกูล ท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อท้องถิ่น เป็นสมาชิกที่มีคุณประโยชน์ต่อองค์กร ก าลังแห่ง
การสงเคราะห์หรือมนุษยสัมพันธ์ ด้วยการประพฤติตามตามหลักสังคหวัตถุ ๔พลังแห่งการสงเคราะห์ 
ประกอบด้วย ทานการให้ด้วยอามิสทานการให้สิ่งของ ทุนทรัพย์ วิทยาทานการให้ค าแนะน าสั่งสอน 
บอกวิธีการท างานให้ได้ผล การสนับสนุนทางด้านการศึกษา การพัฒนามนุษย์อภัยทานการให้อภัย 
เมื่อเกิดข้อผิดพลาด ในการท างานหรือการล่วงเกินซึ่งกันและกันด้วยใจที่เอ้ือเฝื่อเผื่อแผ่จากใจจริงปิย
วาจาการใช้วาจาคาพูดไพเราะอ่อนหวานน่าฟังไม่ใช้วาจาส่อเสียดหยาบคายต่อบุคคลที่สนิทใกล้ชิด
และบุคคลทั่วไปอัตถจริยาการท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน การสงเคราะห์ช่วยเหลือเกื้อกูล เป็น
ประโยชน์ต่อกันและกันสมานัตตาการวางตนที่เหมาะสม ถูกกาละเทศ อ่อนน้อมถ่อมตน อ่อนโยนแต่
                                                           

๕๓สัมภาษณ์ พระครูศรีกิตติสุนทร, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๓๙ 

 

 

ไม่อ่อนแอ เข้ากันได้ต่อบุคคลทุกระดับ มีบุคลิกทางสังคมแบบเปิดเผยวางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง
มีบุคลิกทางสังคมแบบเปิดเผยบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการอบรมและสามารถ
ประพฤติตนตามหลักสังคหวัตถุ ๔ แล้ว จะท าให้มีพลังแห่งการสงเคราะห์ที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจ
กัน การครองใจคน วิธีท าให้คนรัก สงเคราะห์ผู้อ่ืนความมีจิตเมตตา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม คิดในทางเสียสละ หวังดี ไม่เบียดเบียนตนเองและผู้อ่ืน การอยู่รวมกับผู้อ่ืนด้วยดี 
ซึ่งเป็นเครื่องประสานใจและเหนี่ยวรั้งใจคนให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันได้ และท าให้อยู่กันด้วยความรัก
ความปรารถนาดีต่อกัน ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนให้เกิดผลส าเร็จ๕๔ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการอบรมให้สามารถยึดมั่นในหลักความประพฤติ
ที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ด้วยพรหมวิหารธรรม๔ประการประกอบด้วยเมตตามีความรักความปรารถนาดีให้
ผู้อ่ืนมีความสุขแผ่ไมตรีจิตคิดจะให้ผู้อ่ืนเป็นสุขถ้วนหน้ากันกรุณามีความสงสารคิดจะช่วยให้พ้นทุกข์
ความหวั่นใจเมื่อเห็นผู้อ่ืนมีทุกข์คิดแต่จะหาทางช่วยเหลือปลดเปลื้องทุกข์ของเขามุทิตามีความยินดี
เมือ่ผู้อื่นได้ดีเห็นผู้อ่ืนอยู่ดีมีความสุขก็มีความรู้สึกเบิกบานใจไปกับเขาด้วยเห็นผู้อ่ืนประสบความสาเร็จ
เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นไปก็พลอยยินดีบันเทิงใจพร้อมที่จะส่งเสริมสนับสนุนไม่กีดกันไม่ริษยาอุเบกขา
ความวางใจเป็นกลางไม่เอนเอียงไม่อคติด้วยชอบหรือชังความวางใจเฉยได้เมื่อเห็นว่าบุคคลที่เกี่ยวข้อง
รับผิดชอบต่อตนเองได้หรือเมื่อต้องรับผลอันเกิดจากการกระท าของตนก็ต้องวางท่าทีไม่เข้าข้างกันไม่
เป็นฝักฝ่ายเดียวกันไม่สอดแส่ไม่จู้จี้สาระแนไม่ก้าวก่ายแทรกแซงผู้ที่สามารถประพฤติปฏิบัติตนให้มี
พรหมวิหารธรรมทั้ง๔อยู่ในใจย่อมท าให้ตนเองสามารถปฏิบัติกิจการงานได้อย่างเป็นธรรมชาติจริงใจ
ไม่เสแสร้งแกล้งท าและสามารถด าเนินกิจกรรมการสังเคราะห์เพ่ือผูกไมตรีจิตเป็นประโยชน์ต่อตนเอง 
เพ่ือนร่วมงานและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๕๕ 

สรุปได้ว่า การประยุกค์หลัก พละ ๔ เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา คือ การอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
สามารถมีปัญญา ในการคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงานท าให้ได้ค าตอบถูกต้องตรงกับความเป็น
จริง มีความคิดที่สร้างสรรค์ มีความคิดที่ท าให้เกิดความหวังและก าลังใจในการ สามารถรู้ถึงสภาวะ
จิตใจ จุดดี จุดด้อยของตนเองรู้นิสัยของเพ่ือนร่วมงาน และผู้รับบริการรู้จักเหตุปัจจัยและหนทางที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จรู้เหตุปัจจัยและความประพฤติที่จะน าไปสู่ความเสื่อมและเป็นโทษรู้จักที่จะ
หลีกเลี่ยงเหตุและปัจจัยที่จะน ามาซึ่งความเสื่อมเสีย มีความมุ่งมั่น มีจิตใจตั้งมั่นในการปฏิบัติความดี 
มีจิตใจที่เข้มแข็ง สู้ปัญหา เอาใจใส่ และมีความเพียรพยายามที่จะคิดค้น แยกแยะแก้ไขปัญหาได้อย่าง
เป็นระบบไม่ท้อถอยมีความอดทนสูง สามารถในการสร้างสรรค์ผลงาน มีความกล้าในการท างานที่ยาก
และท้าทาย มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายและตรงต่อเวลาประพฤติตนตามหลักเบญจศีล 
เป็นผู้น าทีมที่ได้รับการยอมรับสามารถจูงใจหรือโน้มน้าวผู้ อ่ืนให้ปฏิบัติตามละเว้นอบายมุข เป็น
แบบอย่างที่ดีในการท างานมีมนุษยสัมพันธ์ช่วยเหลือเกื้อกูลกันผู้อ่ืนวางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง 
ให้ค าแนะน าสั่งสอนผู้อื่นอยู่เสมอการน าหลักพละ ๔ มาพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ซึ่งแต่ละพละจะมีหลักธรรมเป็นหลักในการปฏิบัติเพ่ือสร้างหรือพัฒนาตัวตนและจิตใจของ
                                                           

๕๔สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน , ดร. เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา ,               
๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 

๕๕สัมภาษณ์ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๔๐ 

 

 

ความเป็นมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่มีความสมบูรณ์ในการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้เกิดเรียนรู้ที่ดี มีพลังในการ
ท างาน ตั้งอยู่ในความดีงาม มีจิตสาธารณะ ส่งผลให้ตนเองมีความก้าวหน้าในหน้าทีการงาน หลักพละ 
๔ จึงมีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 

 
๓.รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดสงขลา 
การพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายและ

ภารกิจหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้นั้นจ าเป็นต้องมีในการจัดกิจกรรมเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีความหลากหลาย เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่สมดุล เพ่ือการ
พัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในรูปแบบ
ต่างๆที่เหมาะสมในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น การปฐมนิเทศ การ
ให้หัวหน้างานเบื้องต้นเป็นผู้พัฒนา หน่วยงานจัดพัฒนา ให้การฝึกอบรม เป็นต้น จ าเป็นต้องมีพัฒนา
รูปแบบให้มีความหลากหลายอย่างสม่ าเสมอ๕๖รูปแบบของการพัฒนาที่น่าจะได้ผลดีในการพัฒนา
สมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา คือ รูปแบบการอบรม
เชิงปฏิบัติการเพราะผู้เข้าอบรม ได้รับฟัง ได้ลงมือท าจริง หากมีข้อข้องใจ หรือปัญหาใดสามารถท าได้
ทันที   การฝึกอบรมเป็นวิธีที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดี   การฝึกอบรมที่จะท าให้ผู้เข้ารับการอบรม 
ได้รับการพัฒนาโดยตรง ให้ผลที่ดีกับการเรียนรู้ท าให้เกิดการพัฒนา๕๗ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ด้วยวิธีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ ที่มุงเนนผูเขารับการอบรมเปนศูนยกลางแหงการเรียนรู ใชสื่อ
ประสมใชเทคนิคการฝกอบรมที่หลากหลายใชเกมและกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางบรรยากาศแหงการเรียน
รมูีการท างานเปนทีมของคณะวิทยากรผูจัดการฝกอบรมและผูบริหาร๕๘ 

การฝึกอบรมมีความส าคัญ เพราะการฝึกอบรมนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยในการพัฒนา
บุคลากร และน าไปสู่การปรับปรุงสมรรถนะที่ดีขึ้น การฝึกอบรมยังเป็นกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ 
และทักษะให้แก่ผู้เข้ารับการอบรมเพ่ือการพัฒนาตนเอง น าไปเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตน 
การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการท าให้ได้ลงมือปฏิบัติจริง ยิ่งท าให้เข้าใจ หรือหากไม่เข้าใจก็สามารถซักถาม
หาค าตอบได้ทันที เป็นการพัฒนาที่ตรงเป้าหมายมากที่สุด   โดยอาจเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการท า
เป็นระยะๆ เช่น ระยะที่ ๑ ส ารวจแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ระยะที่ ๒ น าข้อมูลจากระยะที่ ๑ มาจัด
อบรมฝึกปฏิบัติ ระยะที่ ๓ ติดตามผลงาน   หรือเป็นการจัดกิจกรรมเพ่ือเป็นการเสริมทักษะใน
ลักษณะเกม ท าให้ได้รับความรู้พร้อมๆกับการผ่อนคลาย หรือเป็นไปในลักษณะการแสดงละครเวที 

                                                           
๕๖สัมภาษณ์ นายพิชาญ  พีระสุขประเสริฐ  ปลัดเทศบาล เทศบาลต าบลส านักขาม , ๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
๕๗สัมภาษณ์ ดร.ดวงฤดี พ่วงแสง ประธานสาขาวิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ ,                

๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๕๘สัมภาษณ์ ดร.วิลาสินี ธนพิทักษ์  อาจารย์ประจ าสาขาการปกครองท้องถิ่น  ประธานหลักสูตรรัฐศาสนศาสตร์ 

วิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณ , ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๔๑ 

 

 

หรือปาฐกถา เพราะท าให้ดึงความสามารถที่มีอยู่ในตัวออกมาได้ชัดเจน   ทั้งยังได้รับความรู้และทักษะ
ที่จ าเป็นส าหรับงานอีกด้วย๕๙ 

ถ้าจิตใจได้รับการพัฒนาให้เจริญงอกงามหรือเป็นผู้ที่มีจิตใจดีงามแล้ว คนผู้นั้นก็จะ
ควบคุมดูแลและประพฤติไปในทางที่ดีงามด้วย  การท างานตามหน้าที่ใด ๆ ก็ตาม หากขาดความรอบ
รู้ขาดสมาธิ ขาดความมุ่งมั่น ตั้งมั่นจดจ่อ อยู่ในสิ่งที่ก าลังปฏิบัติ ขาดความเสียสละเป็นเรื่องยากที่จะ
ท าให้บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถึงพร้อมด้วยสมรรถนะและจะท าให้ประสบความส าเร็จ
ในหน้าที่การงานได้การพัฒนาให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะทั้ง ๗ ด้านตามหลัก
พละ ๔มีรูปแบบ ดังนี้  

 

รูปแบบที่ ๑.การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

การใชเทคนิคการฝกอบรม ที่ท าให้เกิดกระบวนการคิดที่ล าดับ มีเหตุมีผลมีความคิดองค์รวม
เป็นระบบมีระบบการคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงานที่ท าเพ่ือให้ได้ค าตอบถูกต้องกับความเป็นจริง
ตามภาระกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความรู้ที่เป็นจริงตามสภาวะการณ์ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และเป็นมาตราฐานสากลของงานในภาระหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ฝึกฝนให้
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถการปรับตัวให้รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง ทั้งในด้าน
ความต้องการของประชาชน กฎระเบียบข้อกฏหมาย รวมทั้งเทคโนโลยี่ที่จะมาสนับสนุนให้เกิดการ
ท างานในรูปแบบใหม่ที่จะสามารถท าให้งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทิภาพมากขึ้น๖๐ 

การสร้างระบบการคิดที่เป็นไปตามขั้นตอน มีระเบียบวิธีไม่ลัดขั้นตอน หรือด่วนสรุป เริ่ม
ตั้งแต่การสร้างพลังความเชื่อ ความเห็น ความรู้ความเข้าใจมีการหยั่งรู้เหตุผล การรู้จักวินิจฉัย 
ไตร่ตรอง ตรวจสอบ วิธีการคิดในเรื่องต่าง ๆ ด้วยพลังของความสร้างสรรค์ท าไปอย่างมีสติ เพ่ือ
พัฒนาการท างาน ให้ได้ผลงานที่เกินกว่ามาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด๖๑โดยใช้ปัญญา ฝึกฝนให้มอง
รอบด้านต้องรู้จักตนเองรู้จักความเด่นหรือความด้อยของตนเอง สามารถปรับปรุงตนเองให้เหมาะสม
กับงานต้องรู้จักคนที่เกี่ยวข้อง ทั้งทีมงาน ลูกน้อง รวมทั้งผู้บริหาร ต้องศึกษาให้รู้นิสัยของแต่ละคนที่
เกี่ยวข้องว่ามีนิสัยอย่างไร มีความรอบรู้ในงานที่ท า รู้ขั้นตอนกระบวนการ ข้อบังคับ กฎระเบียบ 
กฎหมาย รายละเอียดของงาน และรู้เท่าทัน ใส่ใจ ติดตามสถานการณ์ของงานอยู่เสมอรู้ปัจจัยที่ท าให้
งานออกมามีคุณภาพตามที่ต้องการ เพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน สร้างทัศนคติเชิง
บวกให้มากขึ้น เพราะจะช่วยท าให้การบริหารงานราบรื่นเมื่อประสบกับปัญหาต้องคิดหาวิธีการแก้ไข
ให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี การมองย้อนปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้วน ามาเป็นบทเรียนหาหนทางแก้ไข 
เพ่ือป้องกันไม่ให้เหตุการณ์นั้นเกิดขึ้นซ้ าอีก หรือหากต้องประสบอีกก็สามารถแก้ไขได้ทันที ให้
ตระหนักในการใช้หลักเหตุผล มากกว่าความรู้สึกในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา  ฝึกฝนให้มี

                                                           
๕๙สัมภาษณ์ ดร.รัชชพงษ์ ชัชวาล รองคณบดีฝ่ายวิจัยและบริการวิชาการ คณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา , ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๖๐สัมภาษณ์ นายภิญโญ  จิตตพงศ์ นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลคูเต่า , ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
๖๑สัมภาษณ์ พระมหาฐานันดร์สุทธิญาโณ  วัดปากน้ าภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร, ๒๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๔๒ 

 

 

ความสามารถในการสร้างกลยุทธและสามารถน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับงาน ให้มีความเหมาะสมเป็น
ต้นแบบที่ดีในการท างานในครั้งต่อไป๖๒ 

มีความพากเพียรในการท างานให้ส าเร็จเกินเป้าหมาย เกิดความพยาม ความมุ่งมั่น ตั้งมั่น 
จดจ่ออยู่ในหน้าที่ที่ก าลังปฏิบัติ มีจิตใจที่เข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง ให้มีก าลังใจในการสร้างสรรค์
ผลงานให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ ให้มีความเพียรพยายามที่จะคิดค้นพัฒนาผลงานและกระบวนการ
ท างานให้งานบรรลุตามเป้าหมาย มีความกล้าในการท างานที่ยากและท้าทายไม่ทอดทิ้งงาน สร้าง
จิตใจให้มีความเข้มแข็งไม่ท้อแท้ไม่ท้อถอย สู้ปัญหาและอุปสรรค เอาใจใส่ มีความตั้งใจเด็ดเดี่ยวมี
ความมานะอดทน และตรงต่อเวลา รักษาเวลา มีความมุ่งมั่นในการบริหารจัดการและทุ่มเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขยันหมั่นเพียรตั้งมั่นท าในเรื่อง
ที่เป็นประโยชน์งานที่ท า ระวังไม่ท าในสิ่งที่ท าให้งานเสียหายพยายามกระท าในสิ่งที่ถูกต้องให้มีความ
มุ่งม่ันตั้งใจในการท าความดี  พยายามรักษามาตราฐานการท างานที่ดีและถูกต้องไว้๖๓ 

พฤติกรรมทุกอย่างจะเกิดขึ้นจากความพยายาม อุตสาหะตั้งใจหรือเจตนา รวมถึงจะเป็นไป
ตามเจตจ านงหรือแรงจูงใจ ขยันหมั่นพากเพียร ความเข้มแข็งอดทน ความตั้งมั่นเอาธุรการงาน ไม่
ทอดทิ้งไม่ท้อถอย ไม่ท้อแท้ พัฒนาจิตใจให้มีความมั่นคงที่จะท าดี มีสติสัมปชัญญะ ไม่หวั่นไหวกับสิ่ง
เร้ามีความมุ่งมั่นตั่งใจ ในการท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์มีความพยามในการไม่ท าหรือลดสิ่งที่ไมเป็น
ประโยชน์ในงานให้หมดไปมีความพยายาม ท าในสิ่งที่ท าให้งานเกิดผลสัมฤทธิ์ต้องไม่ยึดติดกับความสุข 
ไม่หลงใหลในความสะดวกสบาย มีความเสียสละ และมีความทุ่มเทในการให้งานส าเร็จ  ไม่คิดปองร้าย
ผูกใจเจ็บ อาฆาตมาดร้ายต่อผู้อ่ืนสามารถให้ค าแนะน าหรือความช่วยเหลือผู้ที่เกี่ยวข้องได้ไม่เซื่องซึม 
ไม่เฉื่อยชา ไม่ง่วงง่าย มีความอดทนอดกลั้น และกระตือรือล้นในการให้ท างานอยู่เสมอ ไม่กระวน
กระวายฟุ้งซ่านกลุ้มกังวลร้อนใจ มีสติในการท างานแก่ประชาชนมีความเชื่อมั่นในตนเอง สามารถให้
ท างานส าเร็จเกินเป้าหมายที่วางไว้ได้๖๔ 

มีความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ให้ดีด้วยความสุจริตพลังความบริสุทธิ์ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ประพฤติตนดีด้วยการรักษาศีลไม่ข้องเกี่ยวกับอบายมุขส่งผลให้งานมีความเจริญก้าวหน้าส าเร็จตาม
เป้าหมายหรือเกินเป้าหมายที่ที่ตั้งไว้อบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยึดหลักมรรคมีองค์ 
๘  ในการท างาน มีความเห็นตรงตามความเป็นจริงถูกต้องตามหลักการของงาน มีความสามารถใน
การแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพ
ในงานมีความคิดที่ไม่เห็นแก่ตัวเสียสละทั้งยังสร้างสรรค์พัฒนาผลงานที่มีเป้าหมายที่ยากและท้าทาย
ได้ ไม่เบียดเบียนท าร้ายผู้อ่ืน พูดจาไพเราะอ่อนหวาน และเชื่อถือได้ ประโยชน์ต่อองค์กรมีวิธีการ
ท างานที่ถูกต้องตามหลักศีลธรรม ไม่ท าลายผู้อ่ืน การท างานด้วยวิธีสุจริต ไม่ก่อความเดือดร้อนแก่
องค์กรและสังคม มีความพยายาม มีความบากบั่น ไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรค ด ารงตนอยู่ได้ด้วย
การไม่ขาดสติ มีความระมัดระวังอยู่เสมอ มีความหนักแน่นมั่นคงกระฉับกระเฉง มีความมั่นคงทาง

                                                           
๖๒สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน , ดร. เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา ,                  

๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๖๓สัมภาษณ์ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๖๔สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน , ดร. เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา ,                    

๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๔๓ 

 

 

อารมณ์๖๕มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลาได้ มีความสามารถใน
บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงาน
ตามที่วางแผนไว้ให้ได้ผลสัมฤทธิ์ ยึดหลัก กายสุจริต ความประพฤติชอบทางกายความประพฤติชอบ
ทางวาจาความประพฤติชอบทางใจมีพฤติกรรมของผู้ที่แสดงถึงการปฏิบัติงานด้วยความมีระเบียบวินัย 
ซื่อสัตย์ ประพฤติดีประพฤติชอบด้วยการกระท า การพูด และการคิดในสิ่งที่ถูกต้องดีงามเป็นผู้ที่ไม่ติด
สุราที่จะท าให้การท างานขาดสติ ไม่เที่ยวกลางคืนที่จะท าให้ขาดก าลังในการท างาน ไม่ดูการละเล่นที่
ท าให้เสียเวลาในการท างาน ไม่เล่นการพนันที่จะท าให้ขาดสมาธิในการท างาน สูญเสียเงินทอง ไม่คบ
คนชั่วจะท าให้ตนเองได้ความเชื่อถือจากผู้ที่เกี่ยวข้อง ไม่ข้ีเกียจในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย๖๖ 

มีความรักความปรารถนาดีให้ผู้อ่ืนมีความคิดในการหาหนทางท างานช่วยเหลือปลดเปลื้อง
ทุกข์ให้ผู้อ่ืนมีความรู้สึกยินดีเมื่องานส าเร็จสามารถช่วยเหลือผู้อ่ืนได้ มีจิตใจที่เป็นกลางไม่เอนเอียงไม่
อคติด้วยชอบหรือชังในการท างานมีความสามารถในการประสานงานเพ่ือให้ได้รับความช่วยเหลือจาก
ผู้เชี่ยวชาญและผู้ที่เกี่ยวข้อง ท าให้สามารถสร้างสรรค์ผลงานที่ยากและท้าทายเพ่ือให้ได้ประโยชน์
สูงสุดต่อการบรรลุภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามที่วางแผนไว้จนเกิดผลสัมฤทธิ์๖๗มีนิสัยที่
เป็นผู้ให้ สามารถเสียสละความสุขส่วนตนเพ่ือให้งานนั้นๆเกิดผลสัมฤทธิ์มี การพูดจาด้วยถ้อยค า
ไพเราะน่าฟังไม่ใช้วาจาส่อเสียดหยาบคายการท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืนด้วยการช่วยเหลือการ
วางตัวถูกกาละเทศวางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง มีเมตตา มีความรักความปรารถนาดีให้ผู้อ่ืนมี
ความสุข มีกรุณา มีความสงสารคิดจะช่วยให้พ้นทุกข์ มีความยินดีเมื่อผู้อ่ืนท างานส าเร็จ พร้อมที่จะ
ส่งเสริมสนับสนุนให้งานส าเร็จ มีความคิดที่เป็นกลาง ไม่อคติฝักฝ่ายเดียวกัน ไม่ก้าวก่ายแทรกแซงท า
ให้งานเสียหาย๖๘ 

  

รูปแบบที่ ๒.การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริการที่ดีของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

การใชเทคนิคการฝกอบรมที่ท าให้เกิดความคิดในการให้การบริการที่เป็นระบบที่ท าให้เกิด
กระบวนการให้การบริการที่ล าดับ มขีั้นตอนที่ถูกต้อง มีระบบการคิดท่ีอาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงาน
บริการที่ถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ เพ่ือให้ได้งานบริการถูกต้องกับความเป็นจริงตามภาระกิจ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความรู้ที่เป็นจริงตามสภาวะการณ์ ในด้านการบริการขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และเป็นมาตราฐานสากลของงานบริการในภาระหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ฝึกฝนให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถการปรับตัวให้รู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงในรูปแบบการบริการที่ทันสมัย รวมทั้งเทคโนโลยีที่จะมาสนับสนุนให้เกิดการท างานใน
รูปแบบใหม่ที่จะสามารถท าให้งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทิภาพมากขึ้นเพ่ือสนอง

                                                           
๖๕สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร, ดร. รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี ,                  

๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๖๖สัมภาษณ์ ดร.ดวงฤดี พ่วงแสง ประธานสาขาวิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ ,               

๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๖๗สัมภาษณ์ พระมหาฐานันดร์สุทธิญาโณ  วัดปากน้ าภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร, ๒๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๖๘สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร , ดร. รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี ,                 

๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๔๔ 

 

 

ความต้องการของประชาชน เข้าใจในกฎระเบียบข้อกฏหมายเพ่ือให้งานการบริการเป็นไปอย่าง
ถูกต้อง  สร้างระบบการคิดท่ีเป็นไปตามข้ันตอน มีระเบียบวิธี ไม่ลัดขั้นตอน หรือด่วนสรุป๖๙ 

เริ่มตั้งแต่การสร้างพลังความเชื่อ ความเห็น ความรู้ ความเข้าใจ มีการหยั่งรู้เหตุผล การ
รู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรอง ตรวจสอบ วิธีการคิดในเรื่องต่าง ๆ มีพลังของความสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาการ
บริการให้การบริการอย่างมีสติ ให้ได้มาตรฐานการบริการที่เกินกว่าที่หน่วยงานก าหนด  ใช้ปัญญา 
ฝึกฝนให้มองรอบด้าน ต้องรู้จักตนเอง รู้จักความเด่น หรือความด้อยของตนเองปรับปรุงตนเองให้
เหมาะสมกับงานบริการ ต้องรู้จักคนที่เกี่ยวข้องในการบริการ ทั้งผู้รับบริการ ทีมงาน รวมทั้งผู้บริหาร 
รู้นิสัยของแต่ละคนที่เกี่ยวข้องว่ามีนิสัยอย่างไร โดยพาะอย่างยิ่งผู้รับบริการ  มีความรอบรู้ในงาน
บริการ รู้ขัน้ตอน กระบวนการ ข้อบังคับ กฎระเบียบ กฎหมาย รายละเอียดของงาน และรู้เท่าทัน ใส่
ใจ ติดตามสถานการณ์ของงานอยู่เสมอ เพ่ือให้ได้การบริการที่ดี รู้ปัจจัยที่ท าให้งานบริการออกมามี
คุณภาพตามที่ต้องการ เพ่ือความก้พึงพอใจของผู้รับบริการ มีทัศนคติเชิงบวกเพราะจะท าให้การ
บริการออกมาดี เมื่อประสบกับปัญหาต้องคิดหาวิธีการแก้ไขให้งานบริการส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี มี
การทบทวนมองย้อนปัญหาในการบริการที่เคยเกิดขึ้นแล้วน ามาเป็นบทเรียนหาหนทางแก้ไข เพ่ือ
ป้องกันไม่ให้เหตุการณ์นั้นเกิดขึ้นซ้ าอีก หรือหากต้องพบเจอกับปัญหานั้นอีกก็สามารถแก้ไขได้ทันที 
ให้ตระหนักในการใช้หลักเหตุผล มากกว่าความรู้สึกในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา  ฝึกฝนให้มี
ความสามารถในการสร้างกลยุทธในการบริการและสามารถน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับงานบริการให้มี
ความเหมาะสมเป็นตัวแบบที่ดีในการให้การบริการเพ่ือสร้างความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ๗๐ 

มีพลังการคิดสร้างสรรค์ เมื่อได้ความรู้ใหม่ๆ ก็สามารถน ามาปรับประยุกต์ใช้ในให้การ
บริการเป็นประโยชน์ต่อองค์กรของตน รวมถึงพลังความคิดที่รู้จักแสวงหาสิ่งที่เป็นประโยชน์ได้จากสิ่ง
ที่ถูกมองข้าม เข้าใจในความต้องการของประชาชน แจ่มแจ้งลึกซึ้งในความสัมพันธ์ของงานบริการ 
และรายละเอียดต่าง ๆ ของงานบริการ มีพลังความคิดสร้างสรรค์อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือปรับตัวให้เป็นผู้
มีความรู้เท่าทันโลกทันสถานการณ์ได้ตลอดเวลา คิดวิเคราะห์ข้อมูล น าพลังความรู้มาใช้ในการคิด
พิจารณา ท าให้รู้สาเหตุต่าง ๆ ที่ท าให้มีปัญหาและใช้หลักความคิดที่ถูกวิธี ในการแก้ไขปัญหา จน
ได้รับค าตอบในการแก้ไขปัญหา เพื่อให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ สามารถน าพลังความรู้ ที่มีอยู่มา
สร้างสรรค์การบริการ ที่เกินความคาดหมายจะท าให้การบริการมีคุณค่าส าหรับผู้รับบริการมา
สร้างสรรค์งานบริการที่ดีให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด๗๑ 

มีความพยาม ความมุ่งมั่น ตั้งมั่น จดจ่ออยู่การให้การบริการ มีจิตใจที่เข้มแข็ง หนักแน่น 
มั่นคง ให้มีก าลังใจในการสร้างสรรค์การบริการที่ดีเกินความคาดหมายให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ของ
องค์กรให้มีความเพียรพยายามที่จะคิดค้นพัฒนารูปแบบการบริการและกระบวนการการบริการที่ดี มี
ความกล้าในการท างานที่ยากและท้าทายไม่ทอดทิ้งงาน สร้างจิตใจให้มีความเข้มแข็งไม่ท้อแท้ไม่
ท้อถอย สู้ปัญหาและอุปสรรค เอาใจใส่ มีความตั้งใจเด็ดเดี่ยวมีความมานะอดทน และตรงต่อเวลา 
รักษาเวลา มีความมุ่งมั่นในการบริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือประโยชน์สูงสุด
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๑๔๕ 

 

 

ในการบริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความขยันหมั่นเพียรตั้งมั่นท าในเรื่องที่เป็นประโยชน์
ต่องานบริการ ระวังไม่ท าในสิ่งที่ท าให้งานบริการเสียหาย๗๒ 

พยายามกระท าในสิ่งที่ถูกต้องให้มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท าความดี  พยายามรักษา
มาตราฐานการบริการที่ดีไว้พฤติกรรมทุกอย่างต้องเกิดขึ้นจากความพยายาม อุตสาหะตั้งใจหรือ
เจตนา รวมถึงจะเป็นไปตามเจตจ านงหรือแรงจูงใจ ขยันหมั่นพากเพียร ความเข้มแข็งอดทน ความตั้ง
มั่นในการให้บริการไม่ทอดทิ้งไม่ท้อถอย ไม่ท้อแท้ พัฒนาจิตใจให้มีความมั่นคงที่จะท าดี มี
สติสัมปชัญญะ ไม่หวั่นไหวกับสิ่งเร้ามีความมุ่งมั่นตั่งใจ ในการให้บริการให้เกิดผลสัมฤทธิ์มีความพยาม
ในการไม่ท าหรือลดสิ่งที่ไม่เป็นประโยชน์ในการให้การบริการมีความพยายามท าในสิ่งที่ท าให้การให้
การบริการออกมาดีต้องไม่ยึดติดกับความสุข ไม่หลงใหลในความสะดวกสบาย มีความเสียสละ และมี
ความทุ่มเทในการให้งานส าเร็จ  ไม่คิดปองร้ายผูกใจเจ็บ อาฆาตมาดร้ายต่อผู้อื่น  

มีความสามารถในการให้ค าแนะน าหรือความช่วยเหลือผู้รับบริการและผู้ที่เกี่ยวข้อง ไม่เซื่อง
ซึม ไม่เฉื่อยชา ไม่ง่วงง่าย มีความอดทนอดกลั้น และกระตือรือล้นในการให้การบริการอยู่เสมอ ไม่
กระวนกระวายฟุ้งซ่านกลุ้มกังวลร้อนใจ มีสติในการให้การบริการแก่ประชาชนมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
สามารถให้การให้การบริการเกินความคาดหมายได้พฤติกรรมที่แสดงออกมาจากภายในและสะท้อน
ออกมาเป็นผลของงานที่ดี มีความอดทนสูงในการให้บริการ มีความขยัน อุตสาหะในการท างานเพ่ือ
ตอบสนองความคาดหวังและความต้องการของประชาชน การมีสติ มีความระลึกดี มีความรอบคอบ มี
ความระมัดระวัง สามารถท างานที่มีความสลับซับซ้อน หลากหลายและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว มี
ความเข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง ในการรับฟังความต้องการและข้อคิดเห็นจากประชาชน มีความเพียร
พยายามที่จะคิดค้น แนวทาง วิธีการ หรือรูปแบบการแก้ไขปัญหาและน ามาปรับปรุงพัฒนาการ
ให้บริการโดยการเก็บข้อมูลความต้องการ สนองตอบต่อความคาดหวังของประชาชนใท้องถิ่น๗๓ 

มีความมุ่งมั่นที่จะให้การบริการที่ดีด้วยความสุจริตพลังความบริสุทธิ์ท าให้ผู้ปฏิบัติงานด้าน
การบริการประพฤติตนดีด้วยการรักษาศีลไม่ข้องเกี่ยวกับอบายมุขส่งผลให้งานบริการมีการบริการที่ดี
เกินความคาดหมายตามเป้าหมายหรือเกินเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ อบรมให้บุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นยึดหลักมรรคมีองค์ ๘ ในการท างาน มีความเห็นตรงตามความเป็นจริงถูกต้องตาม
หลักการของการบริการที่ดีมีความสามารถในการแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่
ก่อให้เกิดการสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพในการบริการมีความคิดที่ไม่เห็นแก่ตัวเสียสละ ทั้งยัง
สร้างสรรค์พัฒนาการบริการที่ยากและท้าทายได้ ไม่คิดเบียดเบียนท าร้ายผู้ อ่ืน พูดจาไพเราะ
อ่อนหวาน และเชื่อถือได้ประโยชน์ต่องานบริการขององค์กรมีวิธีการท างานที่ถูกต้องตามหลักศีลธรรม 
ไม่ท าลายผู้อ่ืน การท างานด้วยวิธีสุจริต ไม่ก่อความเดือดร้อนแก่องค์กรและสังคม มีความพยายาม มี
ความบากบั่น ไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรค ที่เกิดจากการบริการด ารงตนอยู่ได้ด้วยการไม่ขาดสติ มี
ความระมัดระวังอยู่เสมอ มีความหนักแน่นมั่นคงกระฉับกระเฉง มีความมั่นคงทางอารมณ์ มีความ
มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการให้การบริการ และตรงต่อเวลาได้ มีความสามารถในบริหารจัดการ
และทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่องานด้านการบริการของหน่วยงาน
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๑๔๖ 

 

 

ตามที่วางแผนไว้ให้เกิดการบริการที่ดี ยึดหลักกายสุจริต ประพฤติชอบทางกายความประพฤติชอบ
ทางวาจาความประพฤติชอบทางใจ๗๔ 

มีพฤติกรรมของผู้ที่แสดงถึงการปฏิบัติงานด้วยความมีระเบียบวินัย ซื่อสัตย์ ประพฤติดี
ประพฤติชอบด้วยการกระท า การพูด และการคิดในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้ที่ไม่ติดสุราที่จะท าให้งาน
บริการขาดสติ ไม่เที่ยวกลางคืนที่จะท าให้ขาดก าลังในการให้การบริการ ไม่ดูการละเล่นที่ท าให้
เสียเวลา เสียสมาธิในการให้การบริการ ไม่เล่นการพนันที่จะท าให้งานบริการสียหาย สูญเสียเงินทอง 
ไม่คบคนชั่วจะท าให้ตนเองได้ความเชื่อถือจากผู้รับบริการ ไม่ขี้เกียจในการให้บริการ มีความมุ่งมั่น 
ตั้งใจ ให้บริการบริการอย่างต็มก าลังให้มีความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการต่อประชาชน
ข้าราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง การรักษาศีล และการละเว้นอบายมุข ๖ ท าให้พฤติกรรม
ที่แสดงออกมาจากภายในและสะท้อนให้การบริการต่อประชาชนในท้องถิ่นออกมาดี สามารถสนอง
ความคาดหวังและความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น งานที่มีความสลับซับซ้อน หลากหลายและ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วสามารถรับฟังความต้องการของประชาชน มาพัฒนาปรับปรุงให้ความ
ต้องการนั้นสามารถแก้ไขปัญหาของท้องถิ่น ซึ่งมีหน้าที่หลักคือการให้การบริการสนองตอบต่อความ
ต้องการของประชาชน๗๕ 

มีความรักความปรารถนาดีต่อผู้รับบริการ มีความคิดในการหาหนทางท างานช่วยเหลือปลด
เปลื้องทุกข์ให้ผู้รับบริการมีความรู้สึกยินดีเมื่องานส าเร็จสามารถช่วยเหลือผู้รับบริการได้ มีจิตใจที่เป็น
กลางไม่เอนเอียงไม่อคติด้วยชอบหรือชังในการให้บริการ มีนิสัยที่เป็นผู้ให้ สามารถเสียสละความสุข
ส่วนตนเพ่ือให้งานนั้นๆเกิดผลสัมฤทธิ์มีการพูดจาด้วยถ้อยค าไพเราะน่าฟังไม่ใช้วาจาส่อเสียดหยาบ
คายการท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืนด้วยการช่วยเหลือการวางตัวถูกกาละเทศวางตนสม่ าเสมอไม่
เปลี่ยนแปลง มีเมตตา มีความรักความปรารถนาดีให้ผู้อ่ืนมีความสุข มีกรุณา มีความสงสารคิดจะช่วย
ให้พ้นทุกข์ มีความยินดีเมื่อผู้อ่ืนท างานส าเร็จ พร้อมที่จะส่งเสริมสนับสนุนให้งานส าเร็จ มีความคิดที่
เป็นกลาง ไม่อคติฝักฝ่ายเดียวกัน ไม่ก้าวก่ายแทรกแซงท าให้งานเสียหาย๗๖ 

มีความสามารถในการประสานงานเพ่ือให้ได้รับความช่วยเหลือจากผู้เชี่ยวชาญและผู้ที่
เกี่ยวข้อง ท าให้สามารถสร้างสรรค์ผลงานการบริการที่ยากและท้าทายเพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจนเกิดการบริการที่ดีเหนือความคาดหมายของประชาชนปรารถนาดีให้
ผู้อ่ืนมีความสุข มีความสงสารคิดจะช่วยให้พ้นทุกข์ มีความยินดีเมื่อผู้อ่ืนมีความสุขก็มีความรู้สึกเบิก
บานใจ การวางใจเป็นกลางไม่เอนเอียงไม่อคติ ไม่เข้าข้างกันไม่เป็นฝักฝ่ายเดียวกัน ในการรับฟังความ
ต้องการ ซึ่งจะท าให้การบริการและการท างานสามารถตอบสนองความคาดหวังและความต้องการของ
ประชาชนที่มีความสลับซับซ้อน หลากหลายและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว สามารถน าข้อคิดเห็น
จากประชาชนผู้รับบริการน ามาปรับปรุงเพ่ือพัฒนาการให้บริการ สนองตอบต่อความคาดหวังของ
ประชาชนในท้องถิ่น บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความตั้งใจและความพยายามในการ

                                                           
๗๔สัมภาษณ์ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๗๕สัมภาษณ์ นายวิโรจน์  ทัฬหะวาสน์  ผู้เช่ียวชาญพิเศษด้านบริหารงานบุคคล องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา,                       

๒๐ ธันวาคม ๒๕๖๐ 
๗๖สัมภาษณ์ นายเฉลิมพล  ทิพย์มณี  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเทพา , ๗ ตุลาคม ๒๕๖๐   



๑๔๗ 

 

 

ให้บริการต่อประชาชนข้าราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง มีจิตใจที่เอ้ือเฝื่อเผื่อแผ่จากใจจริง 
เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาจากภายในและสะท้อนออกมางานบริการประชาชนที่ดีได้๗๗ 

 

รูปแบบที่ ๓. การพัฒนาสมรรถนะด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่เข้ารับการพัฒนาด้วยหลักพละ ๔ นี้ เป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาคนให้เป็นผู้ที่พร้อมด้วยพลังปัญญา มีความรอบรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน พลัง
ความมุ่งมั่นเพียรพยายามเพ่ือให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จตามเป้าหมาย  พลังความดีงาม มีความ
เจริญเติบโตทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจ ท างานที่ไม่มีโทษ ละเว้นอบายมุข พลังการสงเคราะห์
ช่วยเหลือผู้อ่ืนอย่างเต็มก าลัง โดยไม่หวังผลตอบแทน การพัฒนาคนนั้นจะให้เป็นคนเก่งอย่างเดียว
ไม่ได้  และจะต้องมีคุณธรรมความดีและการเสียสละเพ่ือส่วนรวมอยู่ในตัวด้วย๗๘ 

การน าหลักพละ ๔ มาพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท าให้เกิด
กระบวนการเรียนรู้ที่ล าดับ มีเหตุมีผล มีการล าดับความคิดที่เป็นองค์รวมเป็นระบบ มีรูแบบการสั่งสม
ความรู้ที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงานขององค์กรท าให้ได้ค าตอบถูกต้องกับความเป็นจริงตาม
ภาระกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการสั่งสมความรู้ที่เป็นจริงตามสภาวะการณ์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และเป็นมาตราฐานสากลของงานในภาระหน้าที่ของขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ฝึกฝนให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถการปรับตัวให้รู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลง ในด้านเชี่ยวชาญในกฎระเบียบข้อกฏหมาย รวมทั้งเทคโนโลยี่ที่จะมาสนับสนุนให้เกิด
การท างานในรูปแบบใหม่ที่จะความสามารถท าให้งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น สร้างระบบการเรีบยรู้ที่เป็นขั้นตอน มีระเบียบวิธี ไม่ลัดขั้นตอน หรือด่วนสรุป เริ่มตั้งแต่การ
สร้างพลังความเชื่อในการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพให้เกิดความรู้ ความเข้าใจในงาน มีการ
หยั่งรู้เหตุผลของงาน การรู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรอง ตรวจสอบ วิธีการคิดในเรื่องต่าง ๆ ด้วยพลังของการ
พัฒนาอย่างสร้างสรรค์ เรียนรู้อย่างมีสติ เพ่ือพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชีพให้ได้ความเชี่ยวชาญ
ในงานที่เกินกว่ามาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด ๗๙ 

การใช้ปัญญา ในการฝึกฝนให้มีมุมมองรอบด้าน ต้องรู้จักตนเอง รู้จักความเด่น หรือความ
ด้อยของตนเองปรับปรุงตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในงานที่ท า ต้องรู้จักคนที่เกี่ยวข้อง ที่จะส่งผลให้
เกิดความเชี่ยวชาญในงาน รู้นิสัยของแต่ละคนที่เกี่ยวข้องว่ามีนิสัยอย่างไร เพ่ือประโยชน์ในด้านการ
สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาตนเอง  มีความรอบรู้ในงานที่ท า รู้ขั้นตอน กระบวนการ ข้อบังคับ 
กฎระเบียบ ข้อกฎหมาย รายละเอียดของงาน และรู้เท่าทัน ใส่ใจ ติดตามสถานการณ์ของงานอยู่เสมอ 
รู้ปัจจัยที่ท าให้เกิดการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน สร้าง
ทัศนคติเชิงบวกในการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานเพราะจะช่วยท าให้การท างานราบรื่น เมื่อประสบ
กับปัญหาต้องคิดหาวิธีการแก้ไขให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี การมองย้อนปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้ว
                                                           

๗๗สัมภาษณ์ นายเจตน์  แก้วยศกุล  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งหวัง ,               
๒ กันยายน ๒๕๖๐    

๗๘สัมภาษณ์ นายพิชาญ  พีระสุขประเสริฐ  ปลัดเทศบาล เทศบาลต าบลส านักขาม , ๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
๗๙สัมภาษณ์ นายทวีป  จันทบุรี  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลคลองแดน ,                

๒๕ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๔๘ 

 

 

น ามาเป็นบทเรียนหาหนทางแก้ไข เพ่ือป้องกันไม่ให้เหตุการณ์นั้นเกิดขึ้นซ้ าอีก หรือหากต้องประสบ
อีกก็สามารถแก้ไขได้ทันที สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ การใช้ความรู้ที่มีอยู่ ผสมกับการสนใจใฝ่
รู้ เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ท าให้ตนเองเกิดการพัฒนา เพ่ิมประสิทธิภาพในสายงานของตนเรียนรู้เรื่อง
กฎระเบียบใหม่ ที่กรมส่งเสริมหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องก าหนดให้ตระหนักในการใช้หลักเหตุผล 
มากกว่าความรู้สึกในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาเพ่ือการเรียนรู้  ฝึกฝนให้มีความสามารถในการสร้างกล
ยุทธและสามารถน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับการเรียนรู้ ให้มีความเหมาะสมเป็นต้นแบบที่ดีในการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานจะก่อให้เกิดความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น๘๐ 

มีความเพียรพยาม ความมุ่งมั่น ตั้งมั่น จดจ่ออยู่ในหน้าที่ที่ก าลังปฏิบัติ จิตใจมีความ
เข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคงในการสั่งสมความรู้ ให้มีความเชี่ยวชาญสามารถท ากิจหน้าที่ได้ผลดีเกิน
มาตรฐานที่มีอยู่  ให้มีความเพียรพยายามที่จะคิดค้นสร้างสรรค์ เรียนรู้ เ พ่ือพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานให้เกิดความเชี่ยวชาญ มีความกล้าในการท างานที่ยากและท้าทายเพ่ือการรียน
รู้ ไม่ทอดทิ้งไม่ท้อถอย สร้างจิตใจให้มีความเข้มแข็งไม่ท้อแท้ สู้ปัญหา เอาใจใส่ มีความตั้งใจเด็ดเดี่ยว
ในการสั่งสมความรู้ มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียร และตรงต่อเวลา รักษาเวลา มีความมุ่งมั่นใน
การบริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร มีความเพียรระวังไม่ให้ประพฤติในอกุศลกรรม
ทั้งปวงมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีความเพียรในการละหรือลดอกุศลกรรมที่ตนท าให้เกิดข้ึนแล้วให้หมดไป มีความ
เพียรในการประพฤติให้เกิดกุศลกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ ความเพียรรักษากุศลกรรมคงอยู่ และเจริญยิ่งขึ้น 
การไม่ยึดติดความสุข ไม่หลงใหลในความสะดวกสบาย มีความเสียสละ และมีความทุ่มเทในการให้
การพัฒนาตนเองส าเร็จ  ไม่คิดปองร้ายผูกจิตใจอาฆาตมาดร้ายต่อผู้อ่ืน๘๑ 

มีความสามารถในการให้ค าแนะน าหรือความช่วยเหลือแก่ผู้ อ่ืนเพ่ือเป็นการสร้างความ
เชี่ยวชาญให้กับตนเอง ไม่เซื่องซึม ไม่เฉื่อยชา ไม่ง่วงง่าย มีความอดทนอดกลั้น และกระตือรือล้นใน
การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ไม่กระวนกระวายฟุ้งซ่านกลุ้มกังวลร้อนใจ มีสติในการเรียนรู้ มีความ
เชื่อมั่นในตนเองในการสั่งสมความรู้ เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญเป็นประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตั้งมั่นในความสนใจใฝ่รู้ มีจิตใจ มุ่งมั่น ในการสั่งสม ความรู้ความสามารถของตนเพ่ือการ
ปฏิบัติหน้าที่การงาน มีความเพียรพยายามศึกษาค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ไม่ท้อถอย 
จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
ขยันหมั่นพากเพียร เข้มแข็งอดทน ตั้งมั่นเอาธุรการงาน ไม่ทอดทิ้ง ไม่ท้อถอย ไม่ท้อแท้ รับผิดชอบต่อ
งานที่ได้รับมอบหมายจนงานนั้น ๆ ส าเร็จ มุ่งมั่นที่จะประพฤติ ปฏิบัติดี สู้ปัญหา เอาใจใส่ไม่เกี่ยง 
หลบเลี่ยง หรือเลือกงานที่ได้รับมอบหมาย จิตใจที่สงบแน่วแน่ ท างานด้วยความมุ่งมั่น ตั้งมั่น จดจ่อ 
อุตสาหะโดยค านึงถึงประโยชน์และความพึงพอใจของประชาชนในท้องถิ่น  ไม่ติดความสุข ไม่หลงใหล
ในความสะดวกสบาย อดทน ไม่เบียดเบียน เอาเปรียบ หรือผลักภาระรับผิดชอบให้เพ่ือนร่วมงาน มี

                                                           
๘๐สัมภาษณ์ นายนรเศรษฐ์  ชาลปติ หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล เทศบาลเมืองสิงหนคร , ๖ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๘๑สัมภาษณ์ นางสาวอุไร  ราชสงค์  หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง เทศบาลต าบลควนเนียง , ๑๔ ตุลาคม ๒๕๖๐   



๑๔๙ 

 

 

ความเพียรพยายามที่จะคิดค้น เสนอแนวทางป้องกันและปรับปรุงข้อผิดพลาดในงานที่ตน
รับผิดชอบ๘๒ 

มีพลังแห่งความสุจริต หรือพลังความบริสุทธิ์ มีความมุ่งม่ันทีจ่ะสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพด้วยความสุจริต พลังความบริสุทธิ์จะท าให้ผู้ปฏิบัติประพฤติตนดีด้วยการรักษาศีลไม่ข้อง
เกี่ยวกับอบายมุข ส่งผลให้มีการพัฒนามีความเจริญก้าวหน้าส าเร็จตามเป้าหมายหรือเกินเป้าหมายใน
การเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตน ให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในงาน บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยึด
หลักมรรคมีองค์ ๘  มีในการท างาน มีความสามารถในการแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อ
เห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพในงาน ทั้งยังสร้างสรรค์พัฒนาตนเองให้
สามารถท างานที่มีเป้าหมายที่ยากและท้าทายได้ มีความเห็นตรงตามความเป็นจริงถูกต้องตาม
หลักการของการเรียนรู้ มีความคิดที่ไม่เห็นแก่ตัวเสียสละ ไม่เบียดเบียนท าร้ายผู้อ่ืน มีสัมมาวาจา พูด
ไพเราะอ่อนหวาน และเชื่อถือได้ เพื่อประโยชน์ต่อผู้อ่ืน มีการพัฒนาตนเองที่ถูกต้องตามหลักศีลธรรม 
ไม่ท าลายชีวิตผู้อ่ืน การพัฒนาตนเองโดยวิธีสุจริต ไม่ก่อความเดือดร้อนแก่สังคมและองค์กร มีความ
พยายามความบากบั่น ไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรคใรการเรียนรู้ มีการครองตนอยู่ได้ด้วยการไม่
ขาดสติ มีความระมัดระวังอยู่เสมอ มีความหนักแน่นมั่นคงกระฉับกระเฉงตรงต่อเวลา มีความมั่นคง
ทางอารมณ์ ท าให้มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการสั่งสมความเชี่ยวชาญสามารถบริหาร
จัดการและทุ่มเทเวลาตลอดจนทรัพยากร เพ่ือการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพป็นประโยชน์
สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามที่วางแผนไว้ 

การใช้หลักกายสุจริต มีความประพฤติชอบทางกาย มีความประพฤติชอบทางวาจา มีความ
ประพฤติชอบทางใจ มีพฤติกรรมของผู้ที่แสดงถึงการพัฒนาตนเองด้วยความมีระเบียบวินัย ซื่อสัตย์ 
ประพฤติดีประพฤติชอบด้วยการกระท า การพูด และการคิดในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ไม่ติดสุราจะท าให้
การเรียนรู้ขาดสติ ไม่เที่ยวกลางคืนจะท าให้มีก าลังในการเรียนรู้ ไม่ดูการละเล่นที่ท าให้ไม่เสียเวลาใน
การพัฒนาตนเอง ไม่เล่นการพนันจะท าให้มีสมาธิสูญเสียเงินทองโดยเปล่าประโยชน์ ไม่คบคนชั่วจะท า
ให้ตนเองได้ความเชื่อถือจากผู้ อ่ืน ไม่ขี้จะสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีความสามารถศึกษา
ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รู้จักรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายจนงานนั้น ๆ ส าเร็จ 
การน าหลักมรรคมีองค์ ๘  มาใช้ในการการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ สามารถก าหนดขั้นตอน  
แผนการท างาน และเสนอแนวทางป้องกันและปรับปรุงข้อผิดพลาดในงานที่ตนรับผิดชอบ และ
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
ไม่เกี่ยง หลบเลี่ยง หรือเลือกงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ท างานด้วยความอุตสาหะโดยค านึงถึง
ประโยชน์และความพึงพอใจของประชาชนในท้องถิ่น๘๓ 

มีพลังในการช่วยเหลือเกื้อกูลด้วยการประพฤติตนด้วยพลังแห่งการสงเคราะห์มีความรัก
ความปรารถนาดีให้ผู้อ่ืน หาทางช่วยเหลือให้ความรู้แก่ผู้อ่ืนผู้อื่น มีความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดี เป็นกลางไม่
เอนเอียงไม่อคติด้วยชอบหรือชัง พัฒนาตนเองให้มีการความสามารถในการสร้างสรรค์พัฒนารูปแบบ

                                                           
๘๒สัมภาษณ์ นางกุลนิษฐ์  แก้วบุปผา  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ องค์การบริหารส่วนต าบลจะโหนง , 

๑๙ ตุลาคม ๒๕๖๐   
๘๓สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร , ดร. รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี ,                

๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๕๐ 

 

 

การเรียนรู้ใหม่ๆ เพ่ือเป็นประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามที่วางแผนไว้
เกิดผลสัมฤทธิ์การแบ่งปันโดยการให้ การพูดถ้อยค าไพเราะน่าฟังไม่ใช้วาจาส่อเสียดหยาบคาย การท า
ตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืนด้วยการช่วยเหลือ การวางตัวถูกกาละเทศวางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง 
มีความพร้อมที่จะพัฒนาตนเองให้เกิดการเรียนรู้ ส่งผลให้มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอบรมให้
สามารถยึดมั่นในหลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ไม่เบียดเบียน เอาเปรียบ ไม่เกี่ยง หลบเลี่ยง 
หรือเลือกงานท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น ไม่ผลักภาระรับผิดชอบให้เพื่อนร่วมงาน มีความสนใจใฝ่รู้ 
สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษาค้นคว้า และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเป็นประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติภาระกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๘๔ 

 

รูปแบบที่ ๔. การพัฒนาสมรรถนะด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรมของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔  

การใชเทคนิคการฝกอบรม ที่ท าให้เกิดกระบวนการคิดที่ล าดับ มีเหตุมีผล มีความคิดองค์
รวมเป็นระบบ มีระบบการคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงาน ที่ท าเพ่ือให้ได้ค าตอบถูกต้องกับการ
ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมมีความรู้ที่เป็นจริงตามสภาวะการณ์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และเป็นมาตราฐานสากลของงานในภาระหน้าที่ของขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ฝึกฝนให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถการปรับตัวให้รู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งในด้านความต้องการของประชาชน กฎระเบียบข้อกฏหมาย รวมทั้งเทคโนโลยี่ที่จะมา
สนับสนุนให้เกิดการท างานในรูปแบบใหม่ๆที่จะสามารถท าให้งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ประสิทธิภาพ มีความถูกต้องมากขึ้น  สร้างระบบการคิดที่เป็นไปตามขั้นตอน มีระเบียบวิธี ไม่ลัด
ขั้นตอน หรือด่วนสรุป๘๕ 

มีพลังความเชื่อในการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมมีความเห็น มีความรู้ 
มีความเข้าใจ มีการหยั่งรู้เหตุผล การรู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรอง ตรวจสอบ วิธีการคิดในเรื่องต่าง ๆ ต้อง
พลังของความสร้างสรรค์ ท าไปอย่างมีสติ เพ่ือให้ เกิดความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  โดยใช้
ปัญญา ฝึกฝนให้มองรอบด้าน ต้องรู้จักตนเอง รู้จักความเด่น หรือความด้อยของตนเองปรับปรุงตนเอง
ให้เหมาะสมกับสภาวะที่เป็นอยู่ของตนเอง ต้องรู้จักคนที่เกี่ยวข้อง ทั้งทีมงาน รวมทั้งผู้บริหาร รู้นิสัย
ของแต่ละคนที่เกี่ยวข้องว่ามีนิสัยอย่างไร  มีความรอบรู้ในงานที่ท า รู้ขั้นตอน กระบวนการ ข้อบังคับ 
กฎระเบียบ ก าหมาย รายละเอียดของงาน และรู้เท่าทัน ใส่ใจ ติดตามสถานการณ์ของงานอยู่เสมอ รู้
ปัจจัยที่ท าให้งานออกมามีความถูกต้องตามข้อบังคับ เพ่ือให้สามารถยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรมได ้สร้างทัศนคติเชิงบวกให้มาก เพราะจะช่วยท าให้การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรมเป็นไปอย่างราบรื่น เมื่อประสบกับปัญหาต้องคิดหาวิธีการแก้ไขให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดี การมองย้อนปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้วน ามาเป็นบทเรียนหาหนทางแก้ไข เพ่ือป้องกันไม่ให้
เหตุการณ์นั้นเกิดขึ้นซ้ าอีก หรือหากมีป้ญหาอีกก็สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันที ให้ตระหนักในการใช้

                                                           
๘๔สัมภาษณ์ สิบเอกชาลี  นพภาพันธ์  ปลัดเทศบาลต าบล เทศบาลต าบลน้ าน้อย , ๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๘๕สัมภาษณ์ ดร.ดวงฤดี พ่วงแสง ประธานสาขาวิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ ,                

๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๕๑ 

 

 

หลักเหตุผล มากกว่าความรู้สึกในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาฝึกฝนให้มีความสามารถในการสร้างกลยุทธ
และสามารถน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับงาน ให้มีความเหมาะสมเป็นต้นแบบที่ดีในการยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม๘๖ 

สามารถที่จะแยกแยะได้ว่าธรรมมี ๒ ประเภท คือ ธรรมที่เป็นฝ่ายกุศลกับฝ่ายอกุศล ธรรม
ที่เป็นฝ่ายขาวและฝ่ายด า ธรรมที่เป็นฝ่ายไม่มีโทษกับฝ่ายที่มีโทษ ธรรมที่ควรน ามาปฏิบัติกับธรรมที่
ควรละเว้น ธรรมที่เป็นแนวทางให้ด าเนินไปสู่การเป็นอริยะบุคคลกับที่ไม่ใช่แนวทางให้ด าเนินไปสู่การ
เป็นอริยะบุคคล ผู้ที่รู้จักเลือกเฟ้นน าเอาหลักธรรมที่ถูกต้องมาปฏิบัติเพ่ือเป็นหนทางทาให้ตนเข้าถึง
ความรู้แจ้ง น าพาตนก้าวเข้าสู่ความเป็นพระอริยะบุคคลได้ ผู้นั้นย่อมยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม ผู้มีพลังปัญญาย่อมมีความฉลาด ๓ ประการ คือ ฉลาดในความเจริญ รู้ว่า เส้นทางนี้
หากด าเนินไปแล้วก็จะเกิดความเจริญรุ่งเรืองแน่นอน ฉลาดในทางเสื่อม รู้จักเหตุปัจจัยและความ
ประพฤติที่จะน าไปสู่ความเสื่อมเป็นโทษเป็นความทุกข์เดือดร้อน ถ้าปฏิบัติไปในทางนี้จะเกิดแต่โทษ 
และเกิดผลเสียก็จะพยายาม หลีกเลี่ยง เช่น การทุจริตต่อหน้าที่ การเบียดเบียนผู้อ่ืน การพูดวาจา
ทุจริต การก่อความขัดแย้งในองค์กร เป็นต้น ฉลาดในอุบาย รอบรู้ที่จะหลีกเลี่ยงสาเหตุและปัจจัยที่จะ
น ามาซึ่งความเสื่อมเสีย รู้วิธีการที่จะเว้นหลีกหนีหนทางที่จะน าพาตนและองค์กรไปสู่ความเสียหาย มี
ความรอบรู้ เข้าใจกฎ ระเบียบ ท าให้สามารถยืนหยัดในหลักการและความถูกต้องตามจรรณยาบรรณ
วิชาชีพได้๘๗ 

มีความเพียรพยาม ความมุ่งม่ัน ตั้งมั่น จดจ่ออยู่ในหน้าที่ท่ีก าลังปฏิบัติ จิตใจมีความเข้มแข็ง 
หนักแน่น มั่นคง ให้มีก าลังใจสามารถท างานให้ได้ผลดีเกินมาตรฐานที่มีอยู่ ให้มีความเพียรพยายามที่
จะคิดค้นสร้างสรรค์พัฒนาผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย มีความกล้าในการท างาน
ที่ยากและท้าทาย ไม่ทอดทิ้งไม่ท้อถอย สร้างจิตใจให้มีความเข้มแข็งไม่ท้อแท้ สู้ปัญหา เอาใจใส่ มี
ความตั้งใจเด็ดเดี่ยว มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียร และตรงต่อเวลา รักษาเวลา มีความมุ่งมั่นใน
การบริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีความเพียรระวังไม่ให้ประพฤติในอกุศลกรรมทั้งปวงมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีความเพียรในการละหรือ
ลดอกุศลกรรมที่ตนท าให้เกิดขึ้นแล้วให้หมดไป มีความเพียรในการประพฤติให้เกิดกุศลกรรมมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ ความเพียรรักษากุศลกรรมคงอยู่ และเจริญยิ่งขึ้น การไม่ยึดติดความสุข ไม่หลงใหลใน
ความสะดวกสบาย มีความเสียสละ และมีความทุ่มเทในการให้งานส าเร็จ  ไม่คิดปองร้ายผูกจิตใจ
อาฆาตมาดร้ายต่อผู้รับบริการ และให้ค าแนะน า หรือความช่วยเหลือแก่ประชาชน ไม่เซื่องซึม ไม่เฉื่อย
ชา ไม่ง่วงง่าย มีความอดทนอดกลั้น และกระตือรือล้นในการให้บริการอยู่เสมอ ไม่กระวนกระวาย
ฟุ้งซ่านกลุ้มกังวลร้อนใจ มีสติในการให้บริการแก่ประชาชน มีความเชื่อมั่นในตนเอง สามารถยืนหยัด
ในหลักการและความถูกต้องตามจรรณยาบรรณวิชาชีพได้มีความอุตสาหะในการจะควบคุมดูแลและ

                                                           
๘๖สัมภาษณ์ ดร.วิลาสินี ธนพิทักษ์  อาจารย์ประจ าสาขาการปกครองท้องถิ่น  ประธานหลักสูตรรัฐศาสน

ศาสตร์ วิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณ , ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๘๗สัมภาษณ์ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๕๒ 

 

 

ประพฤติตนไปในทางที่ดีงาม มีจิตใจ มุ่งมั่น ตั้งมั่นในการปฏิบัติความดี ประพฤติปฏิบั ติตนอย่าง
ถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมายคุณธรรม มีจิตใจตั้งมั่นในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ๘๘ 

ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความจิตใจมีความเข้มแข็ง มีสังวรปธาน เพียรระวังบาป (อกุศลกรรม) มิ
ให้เกิดข้ึน ได้แก่ การมีสติ ความระลึกได้ สัมปชัญญะ ความรู้ตัวหนักแน่น มั่นคง โปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต 
ถูกต้องตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวินัย ละเว้นสิ่งที่ท าแล้วไม่เป็นประโยชน์ ระมัดระวัง
ไม่ท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง มีปหานปธาน เพียรละหรือก าจัดบาปมิให้เกิดขึ้น มีความเพียรขยันระมัดระวัง
ไม่ให้สิ่งไม่ดีทั้งหลายเช่น การทุจริต การคอรัปชั่น อบายมุขเกิดขึ้นแก่ตัว ซื่อตรง ไม่คดโกง ไม่ใช้เวลา
และทรัพย์สินของหน่วยงานเพ่ือประโยชน์ของตนเอง เพียรละสิ่งที่ประพฤติไม่ดี รักษาวาจา พูดความ
จริง ตรงไปตรงมา ไม่บิดเบือนอคติล าเอียง อ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง๘๙ 

มีความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ให้ดีด้วยความสุจริต พลังความบริสุทธิ์ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ประพฤติตนดีด้วยการรักษาศีลไม่ข้องเกี่ยวกับอบายมุข ส่งผลให้งานมีความเจริญก้าวหน้าส าเร็จตาม
เป้าหมายหรือเกินเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย สามารถแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็น
สิ่งที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพในงาน ทั้งยังสร้างสรรค์พัฒนาผลงานที่มีเป้าหมาย
ที่ยากและท้าทายได้ มีความเห็นตรงตามความเป็นจริงถูกต้องตามหลักการของงาน มีความคิดที่ไม่
เห็นแก่ตัวเสียสละ ไม่เบียดเบียนท าร้ายผู้อ่ืนสัมมาวาจา พูดไพเราะอ่อนหวาน และเชื่อถือได้ เพ่ือ
ประโยชน์ต่อผู้อ่ืน การท างานที่ถูกต้องตามหลักศีลธรรม ไม่ท าลายชีวิตผู้อ่ืน การหาเลี้ยงชีพโดยวิธี
สุจริต ไม่ก่อความเดือดร้อนแก่สังคม มีความพยายามความบากบั่น ไม่ย่อท้อต่อปัญหาหรืออุปสรรค มี
การครองตนอยู่ ได้ด้วยการไม่ขาดสติ  มีความระมัดระวังอยู่ เสมอ มีความหนักแน่นมั่นคง
กระฉับกระเฉง มีความมั่นคงทางอารมณ์ ท าให้มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และ
ตรงต่อเวลาได้ เพ่ือบริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อ
ภารกิจของหน่วยงานตามที่วางแผนไว้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้องตามหลัก
กฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวินัย ซื่อตรง ไม่คดโกง ไม่ใช้เวลาและทรัพย์สินของหน่วยงานเพ่ือ
ประโยชน์ของตนเอง บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๙๐ 

 

รูปแบบที่ ๕. การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔  

การใชเทคนิคการฝกอบรมที่ท าให้เกิดกระบวนการคิดที่ล าดับ มีเหตุมีผล มีความคิดองค์
รวมเป็นระบบ มีระบบการคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงาน ที่ท าเพ่ือให้ได้ค าตอบถูกต้องกับความ
เป็นจริงตามภาระกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความรู้ที่เป็นจริงตามสภาวะการณ์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีความรอบรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่และบุคคลที่เกี่ยวข้อง คนต้องรอบรู้เกี่ยวกับ
ตนเอง ต้องรอบรู้คน และต้องรอบรู้งาน เป็นผู้มีความรู้ใน ๓ เรื่อง เป็นอย่างดี กล่าวคือ รู้ตน หมายถึง 
รู้จักความเด่นหรือความด้อยของตนเอง ทั้งนี้ ก็เพ่ือท างานให้เหมาะสมกับเพ่ือนร่วมงาน   รู้คน 
                                                           

๘๘สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน, ดร. เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา , ๑๑ 
ตุลาคม ๒๕๖๐ 

๘๙สัมภาษณ์ นายพิชาญ  พีระสุขประเสริฐ  ปลัดเทศบาล เทศบาลต าบลส านักขาม , ๖ กันยายน ๒๕๖๐   
๙๐สัมภาษณ์ นายเจตน์  แก้วยศกุล  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งหวัง , ๒ 

กันยายน ๒๕๖๐    



๑๕๓ 

 

 

หมายถึง ความรอบรู้เกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงาน ต้องรู้ว่าเพ่ือนร่วมงานคนไหนมีนิสัยแบบไหน เพ่ือจะได้
ท างานให้ร่วมกันและเข้าใจนิสัยของแต่ละคน นิสัยมี ๖ แบบ คือ ราคจริต) ชอบรักความสวยงาม คน
กลุ่มนี้ชอบท างานที่ต้องใช้ความละเอียด ประณีต)โทสจริต ชอบความเร็ว คนกลุ่มนี้ชอบทางานที่ต้อง
ใช้ความรวดเร็ว โมหจริต) จะขาดความกระตือรือร้นท างานเฉื่อยชา สัทธาจริต) เชื่อคนง่าย คนกลุ่มนี้
ถ้าถูกใจผู้ใดจะทางานให้ผู้นั้นอย่างเต็มกาลัง พุทธจริต) ชอบใฝ่รู้ ช่างสงสัย รักการศึกษาหาความรู้ คน
กลุ่มนีม้ีความถนัดงานทางด้านวิชาการ และวิตกจริต ชอบกังวลไม่กล้าตัดสินใจ) รู้งาน หมายถึง ความ
รอบรู้เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ เพ่ือความเข้าใจร่วมกัน สามารถให้ข้อมูลในการท างานในส่วนของตน
หรือข้อมูลอ่ืนๆองค์กร และต้องท าให้เพ่ือนร่วมงานเชื่อมั่นในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของทีม เป็นที่
ปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน สามารถสร้างการมีส่วนร่วม พลังปัญญาที่กล่าวนี้น ามาใช้ใน
การสร้างสรรค์ระบบการท างานเป็นทีมให้ด าเนินไปได้ เป็นประโยชน์ต่อการงาน จะช่วยให้ทีมงาน
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ได้ สามารถให้ข้อมูลในการท างานในส่วนของตนหรือ
ข้อมูลอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการงาน จะช่วยให้ทีมงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้๙๑ 

มีความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน ไม่ติดความสุข ไม่หลงใหลในความสะดวกสบาย อดทน 
ยอมล าบาก ลุยงาน เป็นส่วนหนึ่งของทีม  ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม ท างานตามหน้าที่มีสมาธิ มี
ความมุ่งมั่น ตั้งมั่น จดจ่อ อยู่ในสิ่งที่ก าลังปฏิบัติ มไท าให้เกิดความผิดพลาดในกิจการงานที่ท า 
ขยันหมั่นเพียร ความเข้มแข็งอดทน ความตั้งมั่นเอาธุรการงาน ไม่ทอดทิ้งไม่ท้อถอย ไม่ท้อแท้ จิตใจให้
ดีงาม มีความมุ่งมั่น ตั้งใจที่จะท าดี มุ่งม่ันที่จะประพฤติ ปฏิบัติดี สามารถรสร้างและรักษาสัมพันธภาพ
กับสมาชิกในทีม เพียรพยามเอาใจใส่ เข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตนเองในฐานะที่เป็นสมาชิกของ
ทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง มีความเพียรพยายามที่จะ
คิดค้นรูปแบบในการแก้ไขปัญหา และเอาใจใส่ในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และตั้งใจจริง ในการรับ
ฟังความคิดเห็นต่าง ๆ กับสมาชิกในทีม เพ่ือรับรู้ถึงเป้าหมาย และความคืบหน้าของงาน๙๒ 

มีความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ให้ดีด้วยความสุจริต พลังความบริสุทธิ์ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
พยายามประพฤติตนดีด้วยการรักษาศีลไม่ข้องเกี่ยวกับอบายมุข ส่งผลให้งานมีความเจริญก้าวหน้า
ส าเร็จตามเป้าหมายหรือเกินเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย ตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน การตั้งมั่นอยู่ใน
ศีล  ทั้งกาย วาจา ใจ ย่อมเป็นที่ยอมรับในการเป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ การ
ยึดหลักมรรคมีองค์ ๘ มีความคิดที่ปราศจากความเห็นแก่ตัว ความคิดเสียสละ ความคิดที่เป็นคุณเป็น
กุศล ลักษณะค าพูดที่มีศีล ไพเราะอ่อนหวาน เชื่อถือได้ มีความคิดเห็นตรงตามสภาวะตามความเป็น
จริง มีความขยันหมั่นเพียร รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน การแก้ไขปัญหา และการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์และความคิดเห็นต่าง ๆ กับสมาชิก  ในทีม เพ่ือรับรู้ถึงเป้าหมาย และความคืบหน้าของ
งาน โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม การละเว้นอบายมุข ทั้ง ๖ ไม่ดื่ม
สุรา ไม่ท่องเที่ยวยามวิกาล ไม่ดูการละเล่นที่ผิดศีลธรรมอันดี ไม่คบคนชั่ว คบโจร ไม่เล่นการพนัน ไม่

                                                           
๙๑สัมภาษณ์ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๙๒สัมภาษณ์ นายเฉลิมพล  ทิพย์มณี  นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลเทพา , ๗ ตุลาคม ๒๕๖๐   



๑๕๔ 

 

 

เกียจคร้านในการท างานก็จะสามารถการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม มีความเข้าใจใน
บทบาทและหน้าที่ของตนเองในฐานะที่เป็นสมาชิกหนึ่งของทีม๙๓ 

มีความรักความปรารถนาดีให้ผู้อื่น ด้วยการให้ทาน การให้ด้วย อามิสทานการให้สิ่งของ ทุน
ทรัพย์ วิทยาทานการให้ค าแนะน าสั่งสอน บอกวิธีการท างานให้ได้ผล การใช้ปิยวาจา การใช้ค าพูด
ไพเราะอ่อนหวานน่าฟัง ไม่ใช้ค าพูดส่อเสียดหยาบคาย การมีอัตถจริยา การท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่
ผู้อ่ืน การสงเคราะห์ช่วยเหลือเกื้อกูล เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน การมีสมานัตตา การวางตนที่เหมาะสม 
ถูกกาละเทศ อ่อนน้อมถ่อมตน อ่อนโยนแต่ไม่อ่อนแอ เข้ากันได้ต่อบุคคลทุกระดับ มีบุคลิกทางสังคม
แบบเปิดเผยวางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง มีบุคลิกทางสังคมแบบเปิดเผยเป็นส่วนหนึ่งของทีม ย่อม
ได้รับการยอมรับในฐานะเป็นสมาชิกที่ดีของทีม ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม บุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีสามารถยึดมั่นในหลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ด้วยพรหมวิหารธรรม๔ 
การมีเมตตา มีความรักความปรารถนาดีให้ผู้อ่ืนมีความสุข  มีกรุณา มีความสงสารคิดจะช่วยให้พ้น
ทุกข์  มุทิตา มีความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดีเห็นผู้อ่ืนอยู่ดีมีความสุข อุเบกขา ความวางใจเป็นกลางไม่เอน
เอียงไม่อคติด้วยชอบหรือชัง จะสามารถสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมได้ ท าให้มี
รูปแบบการท างานเป็นทีมที่เข้มแข็ง สามารถแก้ไขปัญหา ให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น๙๔ 
   

รูปแบบที่ ๖. การพัฒนาสมรรถนะด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

การใชเทคนิคการฝกอบรมที่ท าให้เกิดกระบวนการคิดที่ล าดับ มีเหตุมีผล มีความคิดองค์
รวมเป็นระบบ มีระบบการคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงาน ที่ท าเพ่ือให้ได้ค าตอบถูกต้องกับความ
เป็นจริงตามภาระกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความรู้ที่เป็นจริงตามสภาวะการณ์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และเป็นมาตราฐานสากลของงานในภาระหน้าที่ของขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ฝึกฝนให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถการปรับตัวให้รู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งในด้านความต้องการของประชาชน กฎระเบียบข้อกฏหมาย รวมทั้งเทคโนโลยี่ที่จะมา
สนับสนุนให้เกิดการท างานในรูปแบบใหม่ที่จะสามารถท าให้งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประ
สิทิภาพมากขึ้น  สร้างระบบการคิดท่ีเป็นไปตามข้ันตอน มีระเบียบวิธี ไม่ลัดขั้นตอน หรือด่วนสรุป เริ่ม
ตั้งแต่การสร้างพลังความเชื่อ ความเห็น ความรู้ ความเข้าใจ มีการหยั่งรู้เหตุผล การรู้จักวินิจฉัย 
ไตร่ตรอง ตรวจสอบ วิธีการคิดในเรื่องต่าง ๆ ต้องพลังของความสร้างสรรค์ ท าไปอย่างมีสติ เพ่ือ
พัฒนาการท างาน ให้ได้ผลงานที่เกินกว่ามาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด๙๕ 

ใช้ปัญญา ฝึกฝนให้มองรอบด้าน ต้องรู้จักตนเอง รู้จักความเด่น หรือความด้อยของตนเอง
ปรับปรุงตนเองให้เหมาะสมกับงาน ต้องรู้จักคนที่เกี่ยวข้อง ทั้งทีมงาน ลูกน้อง รวมทั้งผู้บริหาร รู้นิสัย
ของแต่ละคนที่เกี่ยวข้องว่ามีนิสัยอย่างไร  มีความรอบรู้ในงานที่ท า รู้ขั้นตอน กระบวนการ ข้อบังคับ 
กฎระเบียบ ก าหมาย รายละเอียดของงาน และรู้เท่าทัน ใส่ใจ ติดตามสถานการณ์ของงานอยู่เสมอ รู้
                                                           

๙๓สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร , ดร. รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี ,                  
๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 

๙๔สัมภาษณ์ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๙๕สัมภาษณ์ พระมหาฐานันดร์สุทธิญาโณ  วัดปากน้ าภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร, ๒๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๕๕ 

 

 

ปัจจัยที่ท าให้งานออกมามีคุณภาพตามที่ต้องการ เพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และ
ควรสร้างทัศนคติเชิงบวกให้มากขึ้น เพราะจะช่วยท าให้การบริหารงานราบรื่น เมื่อประสบกับปัญหา
ต้องคิดหาวิธีการแก้ไขให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี การมองย้อนปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้วน ามาเป็น
บทเรียนหาหนทางแก้ไข เพ่ือป้องกันไม่ให้เหตุการณ์นั้นเกิดขึ้นซ้ าอีก หรือหากต้องประสบอีกก็
สามารถแก้ไขได้ทันที ให้ตระหนักในการใช้หลักเหตุผล มากกว่าความรู้สึกในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา  
ฝึกฝนให้มีความสามารถในการสร้างกลยุทธและสามารถน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับงาน ให้มีความ
เหมาะสมเป็นต้นแบบที่ดีในการท างาน เป็นบุคคลที่มีความสามารถเข้าถึงภาวะความเป็นตนเอง คน
ต้องรอบรู้ รู้ตน) รู้สภาวะจิตใจ จุดดี จุดด้อยของตนเอง สิ่งใดที่เป็นข้อด้อยก็จะหาโอกาสพัฒนา
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นเสมอ ต้องมีความอิสระทั้งด้านความคิดและจิตใจที่ปราศจากอคติมี ความ
ยุติธรรมในการท างาน และมีความเข้าใจในบทบาท และหน้าที่ของตนเองในฐานะที่เป็นสมาชิกของ
องค์กร รู้คน) ได้เป็นอย่างดี รู้พ้ืนฐานนิสัยของเพ่ือนร่วมงานแต่ละคนว่าเป็นแบบใด ที่จะทาให้เกิด
ประโยชน์หรือเป็นโทษต่อการท างานและองค์กร รู้งาน) ความรอบรู้เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบได้อย่าง
ลึกซึ้ง มีความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ เพื่อรับรู้ถึงเป้าหมายขององค์กร มีความรู้ ความเข้าใจใน
โครงสร้าง กฎระเบียบ นโยบาย  และขั้นตอนการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างถูกต้อง๙๖ 

มีความตั้งใจจริงในการเข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจตามกฎหมาย และอ านาจที่ไม่เป็น
ทางการ ในองค์กรของตนและองค์กรอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุ
เป้าหมาย มีจิตใจที่สงบแน่วแน่ ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่พลุ่งพล่าน มีความเพียรพยายามที่จะคิดค้นหาข้อมูลจน
สามารถที่จะคาดการณ์ได้ว่านโยบายภาครัฐ แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจสังคม เทคโนโลยี 
ความสามารถในการวางแผน มีความมุ่งมั่นที่จะสามารถคิดค้นหาแนวทาง วิธีการ หรือรูปแบบการ
วิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นไว้ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบ
ข้อมูลได้ชัดเจน เจาะลึกทะลุทุกประเด็นและรายละเอียดต่าง ๆ ทั้งของตนเองและผู้อ่ืนได้อย่างรอบ
ด้าน ตลอดจนเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้น จะมีผลต่อองค์กรอย่างไร มีความเพียรพยายามที่จะอธิบายให้
เพ่ือนร่วมงานเข้าใจถึงปัญหาและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการท างานที่ผิดพลาด๙๗ 

มีความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ให้ดีด้วยความสุจริต พลังความบริสุทธิ์ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ประพฤติตนดีด้วยการรักษาศีลไม่ข้องเกี่ยวกับอบายมุข ส่งผลให้งานมีความเจริญก้าวหน้าส าเร็จตาม
เป้าหมายหรือเกินเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย อบนรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยึดหลัก
มรรคมีองค์ ๘ ความเห็นชอบ หรือความเห็นตรงตามสภาวะตามที่สิ่งทั้งหลายเป็นจริง ท าให้สามารถ
ในการเข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจตามกฎหมาย และอ านาจที่ไม่เป็นทางการ ในองค์กรของตนและ
องค์กรอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถที่จะ
คาดการณ์ได้ว่านโยบายภาครัฐ แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจสังคม เทคโนโลยี ความสามารถใน
การวางแผน และการวิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นไว้ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้ง
ความสามารถในการตรวจสอบข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ ทั้งของตนเองและผู้อ่ืนได้ ตลอดจน
เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้น จะมีผลต่อองค์กรอย่างไร วาจาชอบ คือ ลักษณะค าพูดที่มีศีล ไพเราะ
                                                           

๙๖สัมภาษณ์ นายภิญโญ  จิตตพงศ์ นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลคูเต่า , ๔ กันยายน ๒๕๖๐   
๙๗สัมภาษณ์ นายวิโรจน์  ทัฬหะวาสน์ ผู้เช่ียวชาญพิเศษด้านบริหารงานบุคคล องค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลา, ๒๐ ธันวาคม ๒๕๖๐ 



๑๕๖ 

 

 

อ่อนหวาน เชื่อถือได้ อ้างอิงได้ การสื่อสารข้อมูลที่เป็นความจริง ประสานสามัคคี เป็นไปเพ่ือ
ประโยชน์และความสุขต่อผู้อ่ืน ใช้ในการอธิบายให้เพ่ือนร่วมงานเข้าใจถึงปัญหาและผลกระทบที่อาจ
เกิดข้ึนจากการท างานที่ผิดพลาด๙๘ 

มีความรักความปรารถนาดีให้ผู้อ่ืน หาทางช่วยเหลือปลดเปลื้องทุกข์ให้ผู้อ่ืน มีความยินดี
เมื่อผู้อ่ืนได้ดี เป็นกลางไม่เอนเอียงไม่อคติด้วยชอบหรือชัง จะสามารถได้รับความช่วยเหลือ จากผู้ที่
เกี่ยวข้องให้มีการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานที่มีเป้าหมายที่ยากและท้าทาย ด้วยพรหมวิหารธรรม๔ ด้วย
อุเบกขา ความวางใจเป็นกลางไม่เอนเอียงไม่อคติ ก็ จะสามารถในการเข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจ
ตามกฎหมาย และอ านาจที่ไม่เป็นทางการ ในองค์กรของตนและองค์กรอื่นที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ใน
การปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย ด้วยอุเบกขา ความวางใจเป็นกลางไม่เอนเอียงไม่อคติ ด้วยชอบ
หรือชัง รวมทั้งความสามารถที่จะคาดการณ์ได้ว่านโยบายภาครัฐ แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ
สังคม เทคโนโลยี ความสามารถในการวางแผน และการวิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้น
ไว้ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ ทั้งของตน เอง
และผู้อ่ืนได้ ตลอดจนเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้น จะมีผลต่อองค์กรอย่างไร พลังแห่งการสงเคราะห์หรือ
มนุษยสัมพันธ์ ด้วยการประพฤติตามตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ทาน การให้ด้วย วิทยาทานการให้
ค าแนะน าสั่งสอน บอกวิธีการท างานให้ได้ผล อภัยทานการให้อภัย เมื่อเกิดข้อผิดพลาด ด้วยใจที่
เอ้ือเฝื่อเผื่อแผ่จากใจจริง ปิยวาจา การใช้วาจาคาพูดไพเราะอ่อนหวานน่าฟัง อัตถจริยา การท าตัวให้
เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน การสงเคราะห์ช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ผู้อ่ืน สมานัตตา การวางตนที่เหมาะสม ถูก
กาละเทศ อ่อนน้อมถ่อมตน วางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง จะสามารถอธิบายให้เพ่ือนร่วมงาน
เข้าใจถึงปัญหาและผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนจากการท างานที่ผิดพลาด ให้เพ่ือนร่วมงานยอมรับได้๙๙ 

 

รูปแบบที่ ๗. การพัฒนาสมรรถนะด้านภาวะผู้น าของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

การใชเทคนิคการฝกอบรมที่ท าให้เกิดกระบวนการคิดที่ล าดับ มีเหตุมีผลมีความคิดองค์รวม
เป็นระบบ มีระบบการคิดที่อาศัยวิธีการที่สอดคล้องกับงาน ที่ท าเพ่ือให้ได้ค าตอบถูกต้องกับความเป็น
จริงตามภาระกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความรู้ที่เป็นจริงตามสภาวะการณ์ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และเป็นมาตราฐานสากลของงานในภาระหน้าที่ของขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ฝึกฝน
ให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถ น าความรอบรู้ น ามาใช้ในการบริหารตนเอง บริหารคน 
และบริหารงานให้ดาเนินไปได้ ผู้ที่มีภาวะผู้น า ต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่และบุคคลที่
เกี่ยวข้อง ต้องรอบรู้เกี่ยวกับตนเองและบริหารตนเองได้ ต้องรอบรู้คนและบริหารคนได้ และต้องรอบรู้
งานและบริหารงานได้ เป็นผู้มีความรู้ใน ๓ เรื่อง เป็นอย่างดี กล่าวคือ รู้ตน หมายถึง รู้จักความเด่นหรือ
ความด้อยของตนเอง ทั้งนี้ก็เพ่ือทางานให้เหมาะสมกับความสามารถของตน  รู้คน หมายถึง ความรอบรู้

                                                           
๙๘สัมภาษณ์ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๙๙สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน, ดร. เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา ,                      

๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๕๗ 

 

 

เกี่ยวกับคนร่วมงาน ต้องรู้ว่าลูกน้องคนไหนมีความ สามารถทางด้านใด มีจริตแบบไหน เพ่ือจะได้ใช้
งานให้ถูกกับความสามารถและนิสัยของแต่ละคน๑๐๐ 

มีความรอบรู้เรื่องงานมี ๒ ลักษณะ ได้แก่ การรู้เท่า มีความรู้เกี่ยวกับงานว่ามีขั้นตอน
อย่างไร เกี่ยวข้องกับคนอ่ืนอย่างไร รู้เท่าถึงเหตุการณ์ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตและสามารถที่จะหาทาง
ป้องกันเอาไว้ได้และอีกลักษณะหนึ่งคือ การรู้ทัน หมายถึง ความรู้เท่าทันสถานการณ์ สามารถแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าได้ ความฉลาดรอบรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองการณ์ไกล มี
โยนิโสมนสิการ คือ วิธีการไตร่ตรองใคร่ครวญอย่างพินิจพิเคราะห์ความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการ 
การบริหารงาน การบริหารบริวารผู้ใต้บังคับบัญชา คนมีปัญญาพละ จะมีกลยุทธ์ ในการท า งานที่ดี 
การที่จะเป็นผู้น าที่มีปัญญามีความฉลาดรอบรู้นั้น ต้องมีปัญญาเรียกว่า โกศล ๓หมายถึง ความฉลาด 
๓ ประการ คือ ฉลาดในความเจริญ รู้จักเหตุปัจจัยหนทางไปสู่ความสาเร็จ สามารถน าพาองค์กร 
น าพาหมู่คณะ นาทีมงานไปสู่ความเจริญก้าวหน้า   ฉลาดในทางเสื่อม รู้จักเหตุปัจจัยและความ
ประพฤติที่จะน าไปสู่ความเสื่อม เป็นโทษ เป็นความทุกข์เดือดร้อน การรู้ถึงเหตุ วิธีการ หนทาง 
แนวทาง หากปฏิบัติไปในทางนี้จะเกิดโทษ เกิดผลเสียก็จะพยายามหลีกเลี่ยง ละเว้น เช่น การทุจริต
ต่อหน้าที่ การเบียดเบียนผู้อ่ืน การพูดวาจาทุจริต การก่อความขัดแย้งในองค์กร เป็นต้น ฉลาดใน
อุบาย รอบรู้ที่จะหลีกเลี่ยงเหตุปัจจัยที่จะน ามาซึ่งความเสื่อม และในขณะเดียวกันก็ฉลาดที่จะไป
ในทางท่ีให้ถึงความสาเร็จ รู้วิธีการที่จะเว้นหลีกหนีหนทางที่จะน าพาตนและองค์กรไปสู่ความเสียหาย 
และรู้วิธีการน าตนและคณะองค์กรไปสู่ความ มีความฉลาดรอบรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มองการณ์ไกล ก็สามารถให้ค าปรึกษาแนะน าคนในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๐๑ 

มีความมุ่งม่ัน ตั้งมั่น จดจ่ออยู่ในหน้าที่ที่ก าลังปฏิบัติ จิตใจมีความเข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง 
ให้มีก าลังใจสามารถ แสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อตนเอง ทีมงานและองค์กร มีภาวนาปธาน ความ
เพียรพยายามกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง สร้างสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนให้มีปรากฏอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
ความเจริญของชุมชน หมู่คณะ และองค์กร สามารถเป็นผู้น าทีมที่ได้รับการยอมรับโดยจูงใจหรือโน้ม
น้าวผู้อื่นให้ปฏิบัติตามเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย มีอนุรักขปณาปธาน ความเพียรพยายามรักษาความ
ดีงามและความถูกต้องให้อยู่อย่างมั่นคง รักษามาตรฐานสิ่งดี ๆ ที่ท าไว้อย่าให้หย่อน หรือลดระดับ
ความดีลง ต้องรักษาระดับผลงานให้ได้มาตรฐานต่อเนื่อง บังคับบัญชาทีมงานอย่างเสมอภาคและ
ยุติธรรม มีความมุ่งมั่นในการคิดค้นหาแนวทาง วิธีการด าเนินกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิด
ขวัญก าลังใจ เพียรพยายามที่จะคิดค้น รูปแบบในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
ผู้น าควรไม่ติดความสุข ไม่หลงใหลในความสะดวกสบาย อดทน ยอมล าบาก ลุยงาน ไม่ความฟุ้งซ่าน 
ไม่ความลังเลสงสัย มีความม่ันใจ ไม่เบื่อหน่ายง่าย เสริมสร้างจิตใจให้ดีงาม มีความมุ่งมั่น ตั้งใจที่จะท า
ดี มุ่งมั่นที่จะประพฤติ ปฏิบัติดี สู้ปัญหา ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างานให้กับลูกน้อง 

                                                           
๑๐๐สัมภาษณ์ นายวีระชัย  พรรณราย  ผู้อ านวยกองการเจ้าหน้าที่ องค์กรบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ,                

๑๖ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๑สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร , ดร. รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี ,             

๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๕๘ 

 

 

เพราะคนเรานั้นมักเชื่อถือและคล้อยตามสิ่งที่เห็นมากกว่าสิ่งที่ได้ยินได้ฟัง มีความสามารถในการดึง
ส่วนดีของลูกน้องแต่ละคนออกมาใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรได้อย่างถูกต้อง๑๐๒ 

มีความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ให้ดีด้วยความสุจริต พลังความบริสุทธิ์ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ประพฤติตนดีด้วยการรักษาศีลไม่ข้องเกี่ยวกับอบายมุข การมีความประพฤติและหน้าที่การงานที่
สุจริตไม่มีโทษสะอาดบริสุทธิ์ไม่มีใครที่จะติเตียนได้ ประพฤติตนตามหลักเบญจศีล สามารถเป็นผู้น า
ทีมท่ีได้รับการยอมรับสามารถจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏิบัติตามเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างต่อเนื่อง ผู้ที่ประพฤติตนโดยการละเว้นอบายมุขทั้ง๖ ท าให้ได้รับการ
ยอมรับและเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างานให้กับลูกน้อง เพราะคนเรานั้นมักเชื่อถือและคล้อยตามสิ่ง
ที่เห็นมากกว่าสิ่งที่ได้ยินได้ฟัง การน าหลักมรรคมีองค์ ๘  บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะ
แสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อตนเอง ทีมงานและองค์กร บังคับบัญชาทีมงานอย่างเสมอภาคและ
ยุติธรรม ด าเนินกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิดขวัญก าลังใจ มีความสามารถในการดึงส่วนดีของ
ลูกน้องแต่ละคนออกมาใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรได้อย่างถูกต้อง๑๐๓ 

การประพฤติตามพลังแห่งการสงเคราะห์มีความรักความปรารถนาดีให้ผู้ อ่ืน ด้วยการ
ประพฤติตามตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ด้วยการให้ทาน การให้ด้วย อามิสทานการให้สิ่งของ ทุนทรัพย์ 
วิทยาทานการให้ค าแนะน าสั่งสอน บอกวิธีการท างานให้ได้ผล การใช้ปิยวาจา การใช้ค าพูดไพเราะ
อ่อนหวานน่าฟัง ไม่ใช้ค าพูดส่อเสียดหยาบคาย การมีอัตถจริยา การท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 
การสงเคราะห์ช่วยเหลือเกื้อกูล เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน การมีสมานัตตา การวางตนที่เหมาะสม ถูกกา
ละเทศ อ่อนน้อมถ่อมตน อ่อนโยนแต่ไม่อ่อนแอ เข้ากันได้ต่อบุคคลทุกระดับ มีบุคลิกทางสังคมแบบ
เปิดเผยวางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง มีบุคลิกทางสังคมแบบเปิดเผย แสดงออกถึงความรับผิดชอบ
ต่อตนเอง ทีมงานและองค์กร สามารถเป็นผู้น าทีม ที่ได้รับการยอมรับโดยจูงใจสามารถโน้มน้าวผู้อ่ืน
ให้ปฏิบัติตามเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย๑๐๔ 

ยึดมั่นในหลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธิ์ ด้วยพรหมวิหารธรรม ๔  มีเมตตา มีความ
รักความปรารถนาดีให้ผู้อ่ืนมีความสุขแผ่ไมตรีจิตคิดจะให้ผู้อ่ืนเป็นสุขถ้วนหน้ากัน  มีกรุณา มีความ
สงสารคิดจะช่วยให้พ้นทุกข์ความหวั่นใจเมื่อเห็นผู้อ่ืนมีทุกข์คิดแต่จะหาทางช่วยเหลือปลดเปลื้องทุกข์
ของเขา มุทิตา มีความยินดีเมื่อผู้อ่ืนได้ดีเห็นผู้อ่ืนอยู่ดีมีความสุขก็มีความรู้สึกเบิกบานใจไปกับเขาด้วย
เห็นผู้อ่ืนประสบความสาเร็จเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นไปก็พลอยยินดีบันเทิงใจพร้อมที่จะส่งเสริมสนับสนุน
ไม่กีดกันไม่ริษยา มีอุเบกขา ความวางใจเป็นกลางไม่เอนเอียงไม่อคติด้วยชอบหรือชังความวางใจเฉย
ได้เมื่อเห็นว่าบุคคลที่เกี่ยวข้องรับผิดชอบต่อตนเองได้หรือเมื่อต้องรับผลอันเกิดจากการกระท าของตน 
วางท่าทีไม่เข้าข้างกันไม่เป็นฝักฝ่ายเดียวกันไม่สอดแส่ไม่จู้จี้สาระแนไม่ก้าวก่ายแทรกแซง ท าให้
สามารถบังคับบัญชาทีมงานอย่างเสมอภาคและยุติธรรม ด าเนินกลยุทธ์ท าให้เกิดขวัญก าลังใจ 

                                                           
๑๐๒สัมภาษณ์ นายทวีป  จันทบุรี  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลคลองแดน ,     

๒๕ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๓สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน , ดร. เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา ,                  

๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
๑๐๔สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร , ดร. รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี ,                 

๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๕๙ 

 

 

ต่อเนื่อง เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างานให้กับลูกน้อง เชื่อถือและคล้อยตามสิ่งที่เห็น มีความสามารถ
ในการดึงส่วนดีของลูกน้องแต่ละคนออกมาใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรได้อย่างถูกต้อง๑๐๕ 

สรุปได้ว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดสงขลาทั้ง ๗ ด้าน พบว่า รูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ที่น่าจะได้ผลดี 
คือ การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ เพราะได้รับฟัง ได้ลงมือท าจริง หากมีข้อข้องใจ หรือปัญหาใดสามารถ
ท าได้ทันทีท าให้เกิดการพัฒนารูปแบบของการการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการตามหลักพละ ๔ ท าให้เกิด
กระบวนการคิดที่ล าดับ มีเหตุมีผล มีความคิดองค์รวมเป็นระบบ โดยมีวิธีคิดที่สอดคล้องกับงาน 
มุ่งมั่น ตั้งมั่น จดจ่ออยู่งานที่ก าลังปฏิบัติ มีจิตใจที่ เข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง มีก าลังใจในการ
สร้างสรรค์ผลงานสามารถรู้ถึงสภาวะจิตใจ จุดดี จุดด้อยของตนเอง รู้พ้ืนฐานนิสัยของเพ่ือนร่วมงาน
และผู้รับบริการได้เป็นอย่างดี สามารถเข้าถึงงานได้รู้จักเหตุปัจจัยและหนทางที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ
มีความเพียรพยายามในการแก้ไขปัญหาได้อย่างเป็นระบบ ไม่ทอดทิ้งหรือท้อถอย ไม่ติดอยู่กับ
ความสุข  ไม่หลงใหล ในความสะดวกสบาย ตั้งมั่นอยู่ในศีล  ทั้งกาย วาจา ใจ ปราศจากความเห็นแก่
ตัว เสียสละการช่วยเหลือเกื้อกูล วางตนเหมาะสมสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง อ่อนน้อมถ่อมตน เข้ากัน
ได้ต่อบุคคลทุกระดับ มีการแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่า 
การท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืนบุคคลมีคุณสมบัติเหล่านี้ จะเป็นบุคคลที่ถึงพร้อมด้วยสมรรถนะ
ตามท่ีองค์กรปกครองท้องถิ่นต้องการ 
 
๔.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ 
 

๔.๒.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นผู้ตอบแบบสอบถาม

เป็นผู้ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยจ าแนกตามเพศ
อายุระดับการศึกษาประสบการณ์การท างานดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๔.๑    แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

         n=๓๘๖ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 
หญิง 

๙๕ 
๒๙๑ 

๒๔.๖๑ 
๗๕.๓๙ 

รวม ๓๘๖ ๑๐๐.๐๐ 
จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมาก เป็นเพศหญิง จ านวน๒๙๑ คน คิด

เป็นร้อยละ ๗๕.๓๙และเพศชายจ านวน๙๕คน คิดเป็นร้อยละ๒๔.๖๑ 
 
 
 
                                                           

๑๐๕สัมภาษณ์ พระมหาฐานันดร์  สุทธิญาโณ  วัดปากน้ าภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร, ๒๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๖๐ 

 

 

ตารางท่ี ๔.๒ แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ   
n=๓๘๖ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า ๓๐ ปี 
๓๐-๓๙ ป ี
๔๐-๔๙ ป ี
๕๐ ปีขึ้นไป 

๖๒ 
๑๗๗ 
๑๑๐ 
๓๗ 

๑๖.๐๖ 
๔๕.๘๕ 
๒๘.๕๐ 
๙.๕๙ 

รวม ๓๘๖ ๑๐๐ 
จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมาก อายุ ๓๐-๓๙ ปี จ านวน๑๗๗ คน คิด

เป็นร้อยละ๔๕.๘๕รองลงมาอายุ ๔๐-๔๙ ปี จ านวน๑๑๐ คน  คิดเป็นร้อยละ๒๘.๕๐และน้อยสุดอายุ 
๕๐ ปีขึ้นไป จ านวน  ๓๗  คน  คิดเป็นร้อยละ ๙.๕๙ 

 

ตารางท่ี ๔.๓   แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับการศึกษา 
          n=๓๘๖ 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
อ่ืนๆ 

๒๘๔ 
๖๕ 
๓๗ 

๗๓.๕๘ 
๑๖.๘๔ 
๙.๕๙ 

รวม ๓๘๖ ๑๐๐ 
จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี

จ านวน ๒๘๔ คน คิดเป็นร้อยละ๗๓.๕๘ ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน ๖๕ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๑๖.๘๔การศึกษาระดับอ่ืนๆจ านวน ๓๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๙.๕๙ 
 

ตารางท่ี ๔.๔   แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามจ าแนกตามรายได้ 
          n=๓๘๖ 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑-๔๐,๐๐๐บาท 
๔๐,๐๐๑-๖๐,๐๐๐บาท  
๖๐,๐๐๐ บาทข้ึนไป 

๒๓๐ 
๑๓๙ 
๑๖ 
๑ 

๕๙.๕๙ 
๓๖.๐๑ 
๔.๑๕ 
๐.๒๖ 

รวม ๓๘๖ ๑๐๐ 
  

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมาก มีรายได้ ๒๐,๐๐๑–๔๐,๐๐๐ บาท 
จ านวน ๒๓๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๙.๕๙ รองลงมา มีรายได้ ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๓๙ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๐๑ และน้อยสุด มีรายได้ ๖๐,๐๐๐ บาทขึ้นไป จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๐.๒๖ 

 
 



๑๖๑ 

 

 

ตารางท่ี ๔.๕ แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม ประสบการณ์การท างาน 
          n=๓๘๖ 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า ๔ ปี 
๔ – ๘ปี   
๘ – ๑๒ปี 
มากกว่า๑๒ปี 

๘๒ 
๙๘ 
๘๗ 

๑๑๙ 

๒๑.๒๔ 
๒๕.๓๙ 
๒๒.๕๔ 
๓๐.๘๓ 

รวม ๓๘๖ ๑๐๐.๐๐ 
  

จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมาก มีประสบการณ์การท างานมากกว่า
๑๒ปี  จ านวน ๑๑๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๘๓ รองลงมามีประสบการณ์การท างาน ๔–๘ปี จ านวน 
๙๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๕.๓๙ และน้อยสุดมีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า๔ ปีจ านวน ๘๒ คน คิด
เป็นร้อยละ ๒๑.๒ 

 

ตารางท่ี ๔.๖ แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามประเภทของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

          n=๓๘๖ 
ประเภทของบุคลากร จ านวน ร้อยละ 

๑. ข้าราชการประจ าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒. ลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๓. พนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑๙๓ 
๗๓ 

๑๒๐ 

๕๐.๐๐ 
๑๘.๙๑ 
๓๑.๐๙ 

รวม ๓๘๖ ๑๐๐.๐๐ 
  

จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นข้าราชการประจ าขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวน ๑๙๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๐๐ รองลงมาเป็นพนักงานจ้างขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวน ๑๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๐๙ และน้อยสุด ลูกจ้างขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวน ๗๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๘.๙๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖๒ 

 

 

๔.๒.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดสงขลาในปัจจุบัน 

 ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาที่มีต่อสมรรถนะ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน โดยรวม เป็นดังนี้  

 

ตารางท่ี ๔.๗ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อสมรรถนะ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน 

           n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในปัจุบัน 
ระดับความคิดเห็น 

 ( X  ) (S.D) แปลผล 
๑ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๓.๔๓ o.๗๒ ปานกลาง 
๒ การบริการที่ด ี ๓.๗๗ o.๗๒ มาก 
๓ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๓.๓๙ o.๗๐ ปานกลาง 
๔ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม   ๓.๔๗ o.๘๐ ปานกลาง 
๕ 
๖ 
๗ 

การท างานเป็นทีม   
ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
ภาวะผู้น า 

๓.๓๘ 
๓.๔๓ 
๓.๓๘ 

o.๗๙ 
o.๖๙ 
o.๗๕ 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 รวม ๓.๔๖ o.๖๓ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๗  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง( X = ๓.๔๖ ), 
(S.D=o.๗๔)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดได้แก่ด้านการบริการที่ดี  ( X =๓.๗๗), (S.D.= o.๗๒)  รองลงมาได้แก่ ด้านการยึด
มั่นในความถูกต้องชอบธรรม ( X  = ๓.๔๗), (S.D.= o.๘๐) ในขณะที่ด้านการท างานเป็นทีมและด้าน
ภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากันคือ ( X  = ๓.๓๘), (S.D=o.๗๙)และ ( X = ๓.๓๘), (S.D= o.๗๕)  
ตามล าดับ 
 สรุปได้ว่า ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาในปัจจุบัน 
อยู่ในระดับปานกลาง  โดยด้านด้านการบริการที่ดีมีระดับความคิดเห็น เฉลี่ยสูงสุดในระดับมาก การ
มุ่งผลสัมฤทธิ์การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม ใน
ระดับปานกลาง ด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยน้อยที่สุดในระดับปานกลาง คือ ด้านการท างานเป็น
ทีมและด้านภาวะผู้น า 

เมื่อแยกพิจารณาความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖๓ 

 

 

ตารางท่ี ๔.๘ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อสมรรถนะของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

          n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ระดับความคิดเห็น 

( X  ) (S.D) แปลผล 
๑ มีการก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานที่เกิน

มาตรฐานที่มีอยู่ 
๓.๔๘ o.๘๗ ปานกลาง 

๒ ท างานได้ตามเป้าหมายของหน่วยงานที่ยาก และท้าทาย ๓.๓๙ o.๗๕ ปานกลาง 
๓ มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ตรวจความถูกต้องเพ่ือให้

งานมีคุณภาพ 
๓.๔๒ o.๘๔ ปานกลาง 

 รวม ๓.๔๓ o.๗๒ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =๓.๔๓ ), (S.D= o.๗๒)  

ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในปัจจุบัน ด้านการบริการที่ดี เป็นดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๔.๙ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อสมรรถนะของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการบริการที่ดี 

          n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ด้านการบริการที่ดี 
ระดับความคิดเห็น 

( X  ) (S.D) แปลผล 
๑ ให้บริการที่เป็นมิตร สุภาพ ๓.๘๖ o.๘๘ มาก 
๒ ดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้องใดๆ

ในการให้บริการไปพัฒนาการให้บริการที่ดียิ่งข้ึน 
๓.๘๐ o.๗๘ มาก 

๓ น าเสนอวิธีการในการให้บริการที่ผู้ รับบริการจะได้รับ
ประโยชน์สูงสุด 

๓.๖๖ o.๘๕ มาก 

 รวม ๓.๗๗ o.๗๕ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการบริการที่ดีของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ( X =๓.๗๗ ), (S.D= o.๗๕)   

ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในปัจจุบัน ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นดังนี้ 

 
 
 
 
 
 



๑๖๔ 

 

 

ตารางที่ ๔.๑๐ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อสมรรถนะ
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

          n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

( X  ) (S.D) แปลผล 
๑ ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆใน

สาขาอาชีพของตน 
๓.๔๐ o.๗๖ ปานกลาง 

๒ สามารถน าวิชาการ ความรู้  หรือเทคโนโลยี ใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ 

๓.๔๒ o.๗๖ ปานกลาง 

๓ สามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการน าเสนอ
แนวทางป้องกันและปรับปรุงข้อผิดพลาดในงาน 

๓.๓๖ o.๘๓ ปานกลาง 

 รวม ๓.๓๙ o.๗๐ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =๓.๓๙ ), (S.D= o.๗๐)   

ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในปัจจุบัน ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบ เป็นดังนี้ 
 
ตารางที่ ๔.๑๑ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อสมรรถนะ  

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
          n=๓๘๖ 

ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 

ระดับความคิดเห็น 
( X  ) (S.D) แปลผล 

๑ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตาม
กฎหมาย และวินัยข้าราชการ 

๓.๕๓ o.๘๘ ปานกลาง 

๒ ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาบรรณข้าราชการ
ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดชอบ 

๓.๕๐ o.๘๘ ปานกลาง 

๓ กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติงานหน้าที่ราชการด้วยความถูกต้อง เป็น
ธรรม แม่อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ 

๓.๒๘ o.๘๘ ปานกลาง 

 รวม ๓.๔๗ o.๘๐ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง            
( X =๓.๔๗ ), (S.D= o.๘๐)   

ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในปัจจุบัน ด้านการท างานเป็นทีม เป็นดังนี้ 

 



๑๖๕ 

 

 

ตารางที่ ๔.๑๒ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อสมรรถนะ
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการท างานเป็นทีม 

          n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ด้านการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

( X  ) (S.D) แปลผล 
๑ รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและเต็มใจเรียนรู้ 

ปรึกษาหารือผู้อื่นอย่างสม่ าเสมอ 
๓.๔๓ o.๘๕ ปานกลาง 

๒ ให้ความช่วยเหลือเกื้อกุลแก่เพ่ือนร่วมงาน แม้ไม่มีการร้องขอ ๓.๓๗ o.๙๐ ปานกลาง 
๓ เสริมสร้างความสามัคคีในทีม โดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่

ชอบส่วนตัว 
๓.๓๓ o.๘๗ ปานกลาง 

 รวม ๓.๓๘ o.๗๙ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =๓.๓๘ ), (S.D= o.๗๙)   

ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในปัจจุบัน ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบ เป็นดังนี้ 

 

ตารางที่ ๔.๑๓ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อสมรรถนะ
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

          n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
ระดับความคิดเห็น 

( X  ) (S.D) แปลผล 
๑ เข้าใจโครงสร้างขององค์กร กฎ ระเบียบ นโยบาย และ

ขั้นตอนการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่
ราชการได้อย่างถูกต้อง 

๓.๔๙ o.๘๒ ปานกลาง 

๒ เข้าใจข้อจ ากัดขององค์กรรู้ว่าสิ่งใดอาจกระท าได้หรือไม่อาจ
กระท าให้บรรลุผลได้ 

๓.๔๐ o.๗๓ ปานกลาง 

๓ เข้าใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองค์กรของภาครัฐโดยรวม
ตลอดจนปัญหาและโอกาสที่มีอยู่ 

๓.๓๘ o.๗๖ ปานกลาง 

 รวม ๓.๔๓ o.๖๙ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๑๓ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะด้านความเข้าใจองค์กรและระบบ
ราชการของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X =๓.๔๓ ), 
(S.D= o.๖๙)   

ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในปัจจุบัน ด้านภาวะผู้น า เป็นดังนี้ 

 
 



๑๖๖ 

 

 

ตารางที่ ๔.๑๔ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อสมรรถนะ
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านภาวะผู้น า 

          n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ด้านภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

( X  ) (S.D) แปลผล 
๑ ยอมรับฟังและวิเคราะห์สรุปความคิดเห็นที่หลากหลายของ

สมาชิกในทีมและบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องได้ 
๓.๔๖ o.๘๕ ปานกลาง 

๒ แสดงออกถึงความเชื่อมั่นในความคิด ค าพูด และการกระท า
ที่ถูกต้องของตนเอง 

๓.๔๙ o.๘๒ ปานกลาง 

๓ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถให้ค าปรึกษา
แนะน าหรือสอนงาน มีการปฏิบัติหน้าที่และการวางตัวเป็น
แบบอย่างที่ด ี

๓.๕๐ o.๙๑ ปานกลาง 

 รวม ๓.๓๘ o.๗๕ ปานกลาง 
 

จากตารางที่ ๔.๑๔ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะด้านภาวะผู้น าของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =๓.๓๘ ), (S.D= o.๗๕)   
 

๔.๒.๓ ความรู้ความเข้าใจและการการน าไปใช้ในหลักพละ ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลามีระดับความรู้ความ
เข้าใจและการการน าไปใช้ในหลักพละ ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
โดยรวม เป็นดังนี้ 
ตารางท่ี ๔.๑๕ แสดงระดับความรู้ความเข้าใจและการน าไปใช้ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่มีต่อหลักพละ ๔ 

          n=๓๘๖ 

ที ่ หลักพละ ๔ 
ระดับความคิดเห็น 

mean SD แปลผล 
๑ หลักพละ ๔ ด้านปัญญาพละ    ๓.๘๐ ๐.๖๖ มาก 
๒ หลักพละ ๔ ด้านวิริยะพละ      ๔.๐๙ ๐.๖๗ มาก 
๓ หลักพละ ๔ ด้านอนวัชชพละ    ๓.๘๒ ๐.๗๐ มาก 
๔ หลักพละ ๔ ด้านสังคหพละ     ๔.๐๙ ๐.๖๓ มาก 
 รวม ๓.๙๕ ๐.๖๒ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระดับความรู้ความเข้าใจ
และการน าไปใช้ตามหลักพละ ๔ อยู่ในระดับมากในทุกข้อ ( X = ๓.๙๕), (S.D= o.๖๒) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า ระดับความรู้ความเข้าใจตามหลักพละ ๔ สูงสุด คือ ด้านวิริยะพละ ( X = ๔.๐๙), (S.D= o.๖๗) 



๑๖๗ 

 

 

และด้านสังคหพละ  ( X = ๔.๐๙), (S.D= o.๖๗) รองลงมาคือด้านอนวัชชพละ ( X = ๓.๘๒), (S.D= 
o.๗๐)และด้านปัญญาพละ ( X = ๓.๘๐), (S.D=o.๖๖) 

เมื่อน ามาวิเคราะห์แยกเป็นรายด้านตามหลักพละ ๔ บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีระดับความรู้ความเข้าใจและการการน าไปใช้แยกเป็นรายด้านดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๖ แสดงระดับความรู้ความเข้าใจและการน าไปใช้ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่มีต่อหลักพละ ๔ ด้านปัญญาพละ 

          n=๓๘๖ 

ที ่ หลักพละ ๔ ด้านปัญญาพละ 
ระดับความคิดเห็น 

mean SD แปลผล 
๑ มีความรู้เรื่อง ความคิดและทฤษฎีที่ถูกต้อง  ๓.๘๐ o.๗๓ มาก 
๒ ความเข้าใจความหมายของการพูดจา มีเหตุ มีผลตาม

ความคิดและทฤษฎีที่ถูกต้อง 
๓.๘๓ o.๗๓ มาก 

๓ พบความสงบสุข จากการปฏิบัติตามหลักของ
ความคิดและทฤษฎีที่ถูกต้อง 

๓.๗๕ o.๖๙ มาก 

 รวม ๓.๘๐ ๐.๖๖ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๖ พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระดับความรู้ความเข้าใจ
และการน าไปใช้ตามหลักหลักพละ ๔ ด้านปัญญาพละอยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๘๐), (S.D= o.๖๖)               
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ระดับมากในทุกข้อ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๗ แสดงระดับความรู้ความเข้าใจและการน าไปใช้ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่มีต่อหลักพละ ๔ ด้านวิริยะพละ       
         n=๓๘๖ 

ที ่ หลักพละ ๔ ด้านวิริยะพละ      
ระดับความคิดเห็น 

mean SD แปลผล 
๑ มีความมุ่งมั่นตั้งใจท างานอย่างขยันขันแข็ง  ๔.๑๒ o.๗๑ มาก 
๒ มีความรับผิดชอบสูง รู้รอบ มีสติสัมปชัญญะใน

ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๔.๑๑ o.๗๘ มาก 

๓ มีสมาธิ มีจิตแน่วแน่ ตั้งใจใฝ่สัมฤทธิ์ผลในงานที่ท า ๔.๐๓ o.๗๓ มาก 
 รวม ๔.๐๙ ๐.๖๗ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๑๗ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระดับความรู้ความเข้าใจ
และการน าไปใช้ตามหลักพละ ๔ ด้านวิริยะพละ อยู่ในระดับมาก ( X = ๔.๐๙), (S.D=o.๖๗) เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า อยู่ระดับมากในทุกข้อ 
 
 



๑๖๘ 

 

 

ตารางท่ี ๔.๑๘ แสดงระดับความรู้ความเข้าใจและการน าไปใช้ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่มีต่อหลักพละ ๔ ด้านอนวัชชพละ   

          n=๓๘๖ 

ที ่ หลักพละ ๔ด้านอนวัชชพละ   
ระดับความคิดเห็น 

mean SD แปลผล 
๑ รับผิดชอบกับงานที่ได้รับมอบหมาย ๔.๑๐ o.๙๐ มาก 
๒ น าศีล ๕ มาเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน และการ

ด ารงชีวิตประจ าวัน 
๓.๗๒ o.๗๖ มาก 

๓ พบความสงบสุขจากการปฏิบัติตามหลักศีล ๕  ๓.๖๔ o.๗๕ มาก 
 รวม ๓.๘๒ ๐.๗๐ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๑๘ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระดับความรู้ความเข้าใจ
และการน าไปใช้ตามหลักพละ ๔ ด้าน อนวัชชพละ อยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๘๒), (S.D= o.๗๐) เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า อยู่ระดับมากในทุกข้อ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๙ แสดงระดับความรู้ความเข้าใจและการน าไปใช้ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่มีต่อหลักพละ ๔ ด้านสังคหพละ     

          n=๓๘๖ 

ที ่ หลักพละ ๔ ด้านสังคหพละ     
ระดับความคิดเห็น 

mean SD แปลผล 
๑ มีความมุ่งมั่นตั้งใจช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อ่ืน ๔.๑๔ o.๗๓ มาก 
๒ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีมีความโอบอ้อมอารีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ๔.๑๐ o.๗๗ มาก 
๓ มีเมตตามีความรักความปรารถนาดีแก่ผู้อ่ืน ๔.๐๑ o.๗๔ มาก 
 รวม ๔.๐๙ ๐.๖๗ มาก 

จากตารางที่ ๔.๑๙ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระดับความรู้ความเข้าใจ
และการน าไปใช้ตามหลักพละ ๔ ด้านสังคหพละอยู่ในระดับมาก ( X = ๔.๐๙), (S.D= o.๖๗) เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า อยู่ระดับมากในทุกข้อ 

สรุปได้ว่า จากข้อมูลเชิงปริมาณความเข้าใจและความคิดเห็นที่มีต่อหลักพละ ๔กับการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แยกเป็นระดับความเข้าใจของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีต่อหลักพละ ๔ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกรายละเอียดพบว่า 
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความรู้ความเข้าใจและหลักวิริยะพละและสังคหพละ ไปปฏิบัติ
และพบความส าเร็จ จากการปฏิบัติตามหลักวิริยะพละและสังคหพละ อยู่ในระดับมาก ในขณะที่ 
ระดับความเข้าใจในหลักอนวัชชพละปฏิบัติได้ตามหลักอนวัชชพละและปัญญาพละ มีความรู้ความ 
 
 



๑๖๙ 

 

 

เข้าใจอยู่ในระดับรองลงมา ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้วยหลัก
พละ ๔ จึงควรเริ่มจากการให้ความรู้ ความเข้าใจ ในเรื่องอนวัชชพละและปัญญาพละ เบื้องต้นก่อน 
เพ่ือประโยชน์ต่อบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตลอดจนการวางแผนการพัฒนาสมรรถนะให้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 
๔.๒.๔ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีต่อการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ โดยรวม เป็นดังนี้ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๐ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ที่
มีต่อการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักหลักพละ ๔ 

n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ตามหลักหลักพละ ๔ 
ระดับความคิดเห็น 

 ( X  ) (S.D) แปลผล 
๑ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๓.๗๙ o.๗๐ มาก 
๒ การบริการที่ด ี ๓.๙๔ o.๖๙ มาก 
๓ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๓.๙๓ o.๖๙ มาก 
๔ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม   ๓.๙๖ o.๗๐ มาก 
๕ 
๖ 
๗ 

การท างานเป็นทีม   
ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
ภาวะผู้น า 

๓.๙๘ 
๓.๙๖ 
๓.๙๙ 

o.๗๓ 
o.๖๘ 
o.๗๓ 

มาก 
มาก 
มาก 

 รวม ๓.๙๔ o.๖๓ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒๐  พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = ๓.๙๔ ),   
(S.D= o.๖๓)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดได้แก่  ด้านภาวะผู้น าตามหลักพละ๔ ( X = ๓.๙๙), (S.D.= o.๗๓) รองลงมาได้แก่
ด้านการท างานเป็นทีมตามหลักพละ๔  ( X = ๓.๙๘), (S.D.= ๐.๗๓) ในขณะที่ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ตามหลักพละ ๔  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = ๓.๗๙), (S.D=๐.๗๐) 

 
 
 
 
 
 
 



๑๗๐ 

 

 

เมื่อแยกพิจารณาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔  
ในสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๔.๒๑ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีต่อการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักหลักพละ ๔ ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ตามหลักพละ ๔ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ระดับความคิดเห็น 
( X  ) (S.D) แปลผล 

๑ มีความฉลาดรอบรู้งานได้มาตรฐานสามารถบรรลุเป้าหมายมี
ผลงานที่ด ี

๓.๔๗ o.๙๕ มาก 

๒ ขยันมีก าลังใจที่เข้มแข็งไม่ย่อถ้อต่อปัญหาและอุปสรรคใดๆ
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ยากและท้าทายได้ 

๓.๘๐ o.๗๙ มาก 

๓ ตั้งมั่นอยู่ในศีลธรรม ละเว้นอบายมุข งานจะก้าวหน้าและมี
ผลงานที่ดีได้ 

๓.๘๙ o.๘๓ มาก 

๔ มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี เสียสละการบรรลุเป้าหมายในการ
ท างานเป็นไปได้ง่าย 

๓.๙๘ o.๘๒ มาก 

 รวม ๓.๗๙ o.๗๐ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒๑ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามพละ ๔อยู่ในระดับ
มาก ( X  = ๓.๗๙ ), (S.D= o.๗๐) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากในทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๑ 

 

 

การวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔  ใน
สมรรถนะด้านการบริการที่ด ีเป็นดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๔.๒๒ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ที่
มีต่อการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักหลักพละ ๔
ด้านการบริการที่ด ี

n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ตามหลักพละ ๔ ด้านการบริการที่ดี 
ระดับความคิดเห็น 
( X  ) (S.D) แปลผล 

๑ มีความรอบรู้  มีความสามารถน าเสนอวิธีการในการบริการ
ที่ผู้รับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด 

๓.๘๒ o.๗๗ มาก 

๒ มีความขยันทุ่มเท  มีก าลังใจมีก าลังใจที่เข้มแข็ง สามารถ
ตอบสนองความต้องการความต้องการของผู้รับบริการ 

๓.๙๑ o.๗๗ มาก 

๓ มีความซื่อสัตย์สุจริตในหน้าที่การงานไม่เกี่ยวข้องอบายมุข 
ท าให้ผู้รับบริการรู้สึกเป็นมิตร 

๔.๐๑ o.๘๐ มาก 

๔ มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี  เสียสละ พูดจาดี  สุภาพอ่อนน้อม 
ช่วยเหลืออย่างเต็มก าลัง  ก็จะสามารถสร้างความพึงพอใจ
แก่ผู้รับบริการได้ 

๔.๐๓ o.๗๙ มาก 

 รวม ๓.๙๔ o.๖๙ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๒๒ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นต่อการ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการบริการที่ดีตามพละ ๔ อยู่ในระดับมาก    
( X  = ๓.๙๔ ), (S.D=o.๖๙) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากในทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๒ 

 

 

การวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔  ใน
สมรรถนะด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป็นดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๔.๒๓ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีต่อการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักหลักพละ ๔ด้านการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม 

หลักพละ ๔ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 
( X  ) (S.D) แปลผล 

๑ ฉลาดมีความรู้ความสามารถ  มีความคิดสร้างสรรค์  ก็จะ
สามารถพัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญ  ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในองค์กร 

๓.๘๘ o.๗๓ มาก 

๒ มีการท างานด้วยความขยัน  สนใจ  ใฝ่รู้  ท าให้สามารถน า
วิชาการ  ความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ 

๓.๙๑ o.๘๐ มาก 

๓ ประพฤติตนดี  ไม่เกี่ยวข้องอบายมุข  พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องน าไปสู่ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพได้ 

๓.๙๕ o.๘๒ มาก 

๔ มีการท างานด้วยมนุษยสัมพันธ์ที่ดี  ท าตัวเป็นประโยชน์แก่
องค์กร  ก็จะได้รับการส่งเสริมให้มีความเจริญก้าวหน้าใน
งานอาชีพได้ 

๓.๙๙ o.๗๙ มาก 

 รวม ๓.๙๓ o.๖๙ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒๓ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพอยู่ในระดับมาก  ( X = ๓.๙๓ ), (S.D= o.๖๙) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับ
มากในทุกขอ้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๓ 

 

 

การวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔  
ในสมรรถนะด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม เป็นดังนี้ 
ตารางท่ี ๔.๒๔ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีต่อการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักหลักพละ ๔ ด้านการยึดมั่น
ในความถูกต้องชอบธรรม 

n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ตามหลักพละ ๔ ด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 
ระดับความคิดเห็น 
( X  ) (S.D) แปลผล 

๑ มีความรอบรู้  กฎ ระเบียบ มีความสามารถในการคิด
วิเคราะห์ ท าให้งานมีความถูกต้องตามกฎหมาย และวินัย
ข้าราชการได ้

๔.๐๐ o.๗๗ มาก 

๒ มีก าลังใจที่เข้มแข็งกล้าตัดสินใจไม่ย่อถ้อต่อปัญหาและ
อุปสรรคใดๆปฏิบัติงานหน้าที่ราชการด้วยความถูกต้อง  
เป็นธรรมแม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียผลประโยชน์ 

๓.๙๖ o.๗๙ มาก 

๓ มีความซื่อสัตย์สุจริต ละเว้นอบายมุขท าให้สามารถยึดมั่นใน
หลักการ   จรรยาบรรณ ไม่ เบี่ ย ง เบนด้ วยอคติหรื อ
ผลประโยชน์ 

๓.๙๕ o.๘๑ มาก 

๔ มีการวางตัวเสมอต้นเสมอปลาย สามารถยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรมได้ 

๓.๙๔ o.๗๙ มาก 

 รวม ๓.๙๖ o.๗๐ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒๔ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมอยู่ในระดับมาก  ( X = ๓.๙๖ ), (S.D= o.๗๐) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก
ในทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๔ 

 

 

การวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔  
ในสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม เป็นดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๔.๒๕ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีต่อการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักหลักพละ ๔ด้านการท างาน
เป็นทีม 

n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ตามหลักพละ ๔ ด้านการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 
( X  ) (S.D) แปลผล 

๑ มีทักษะความรู้ รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมและเต็ม
ใจเรียนรู้จากผู้อื่น องค์จะมีรูปแบบการท างานเป็นทีม 

๓.๙๕ o.๗๖ มาก 

๒ มีความตั้งใจมีความทุ่มเท ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่เพ่ือน
ร่วมงาน แม้ไม่มีการร้องขอก็สามารถท างานเป็นทีมได้ 

๓.๙๕ o.๘๐ มาก 

๓ ไม่ประพฤติปฏิบัติ ไปในทางเสื่อมเสียละเว้นอบายมุข
ทั้งหลาย จะเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในทีม 

๔.๐๐ o.๘๒ มาก 

๔ มีความทุ่มเท ในการสงเคราะห์หรือสร้างมนุษย์สัมพันธ์ด้วย
การช่วยเหลือกัน โดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตัว  
การท างานเป็นทีมจะประสบความส าเร็จได้ 

๔.๐๓ o.๘๔ มาก 

 รวม ๓.๙๘ o.๗๓ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒๕ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ ด้านการท างานเป็นทีมอยู่ใน
ระดับมาก  ( X  = ๓.๙๘), (S.D= o.๗๓) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากในทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๕ 

 

 

การวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔  ใน
สมรรถนะด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ เป็นดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๔.๒๖ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีต่อการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักหลักพละ ๔ด้านความเข้าใจ
องค์กรและระบบราชการ 

n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ตามหลักพละ ๔ ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบ
ราชการ 

ระดับความคิดเห็น 
( X  ) (S.D) แปลผล 

๑ มีความรู้ ความเข้าใจในโครงสร้าง กฎระเบียบ นโยบาย  
และข้ันตอนการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างถูกต้อง 

๓.๙๖ o.๗๗ มาก 

๒ มีความขยันมีความมุ่งมั่นท างานที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ก็สามารถเข้าใจข้อจ ากัดขององค์กร 

๓.๙๓ o.๗๘ มาก 

๓ มีความซื่อสัตย์สุจริตในหน้าที่การงานละเว้นอบายมุข
ทั้งหลาย สามารถท างานให้เป็นไปตามระเบียบข้อบังคับของ
องค์กรได ้

๓.๙๘ o.๗๙ มาก 

๔ มีการท างานด้วยมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ประสานความสัมพันธ์ผู้
ที่เกี่ยวข้องได้ดี ท าให้เข้าใจสาเหตุพ้ืนฐานของพฤติกรรม
องค์กร  ตลอดจนปัญหาและโอกาสที่มีอยู่ 

๓.๙๙ o.๗๘ มาก 

 รวม ๓.๙๖ o.๖๘ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒๖ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ ด้านความเข้าใจองค์กรและ
ระบบราชการอยู่ในระดับมาก  ( X = ๓.๙๖ ), (S.D= o.๖๘) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับ
มากในทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๖ 

 

 

การวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔  ใน
สมรรถนะด้านภาวะผู้น า เป็นดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๔.๒๗ แสดงระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ที่
มีต่อการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักหลักพละ ๔
ด้านภาวะผู้น า 

n=๓๘๖ 
ที ่ สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ตามหลักพละ ๔ ด้านภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 
( X  ) (S.D) แปลผล 

๑ มีความฉลาดรอบรู้ความสามารถความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
มองการณ์ไกล ก็สามารถให้ค าปรึกษาแนะน าคนในองค์กร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๓.๙๖ o.๘๒ มาก 

๒ มีความขยันมีก าลังใจที่เข้มแข็งกล้าตัดสินใจกล้าได้กล้าเสีย
ไม่ย่อถ้อต่อปัญหาและอุปสรรคใดๆ จะสามารถจูงใจหรือ
โน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม  เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

๓.๙๗ o.๘๕ มาก 

๓ ไม่ประพฤติปฏิบัติไปในทางเสื่อมเสียละเว้น อบายมุข
ทั้งหลายมีความซื่อสัตย์สุจริตในหน้าที่การงานจะเป็น
แบบอย่างที่ดีได้ 

๔.๐๐ o.๗๙ มาก 

๔ มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่เสียสละแบ่งปันช่วยเหลือกัน ตลอดถึง
การให้ความรู้และแนะน าสั่งสอนสามารถเป็นที่ปรึกษาที่คน
ในองค์กรไว้ใจ 

๔.๐๓ o.๘๓ มาก 

 รวม ๓.๙๙ o.๗๓ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒๗ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ ด้านภาวะผู้น า อยู่ในระดับ
มาก  ( X  = ๓.๙๙ ), (S.D=๐.๗๓) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากในทุกข้อ 

  

สรุปได้ว่า ความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาที่มีต่อการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาตามหลักพละ ๔ อยู่ใน
ระดับมาก  โดยด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงสุดได้แก่  ด้านภาวะผู้น า  รองลงมาคือ ด้านการ
ท างานเป็นทีม ด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยน้อยที่สุด คือด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 
 
 
 
 



๑๗๗ 

 

 

๔.๑.๓ ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ  (Focus Group Discussion) เพ่ือก าหนดรูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังกวัดสงขลา ตามหลักพละ ๔ 

ผลของการวิจัยเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ ตลอดจนการพิจารณาข้อมูล เอกสารการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพุทธธรรม ในการสนทนากลุ่ม
เฉพาะเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ๔ 

ผู้วิจัยได้น าเอาแนวทางที่ได้สังเคราะห์ขึ้นตามข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ แลเชิงปริมาณมา
น าเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งประกอบด้วยผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และผู้เชี่ยวชาญจ านวน ๑๒ 
รูป/คน ได้พิจารณาวิพากษ์ และข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปสู่การสร้างองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยต่อไป 

ประเด็นในการสนทนากลุ่มเฉพาะ ก าหนดตามวัตถุประสงค์ คือเพ่ือน าเสนอรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา จากการ
สนทนากลุ่มเฉพาะ ที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา สามารถสรุป ได้ดังนี ้

การพัฒนาต้องเป็นรูปแบบค่อยเป็นค่อยไป โดยการการอบรมให้หลักพละ ๔ ค่อยๆซึมซาบ
เข้าไปในตัวของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการเข้าอบรมที่วัด หรือที่หน่วยงานด้วยบุคลากรที่
น่าสนใจ สามารถจูงใจให้บุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นสนใจที่เข้ารับการอบรม โดยเน้นที่การอบรมให้
เปลี่ยนวิธีคิดสู่การปฎิบัติ๑๐๖ จาการที่บุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความหลากหลาย จากที่มา
โดยเฉพาะบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มาจากระบบอุปถัมถ์จากการตอบแทนทางการเมือง ท าให้
การสรรหา คัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถมีข้อจ ากัดการอบรมจึงเป็นหัวใจส าคัญในการพัฒนา
บุคลากร ให้บุคลากรเหล่านี้สามารถท างานได้และต้องมีการทบทวนอยู่เสมอ รวมถึ งการติดตาม
ประเมินการท างานอยู่เสมอ๑๐๗ หลักสูตรในการอบรมต้องแยกเฉพาะกลุ่มบุคลากร โดยให้เหมาะกับ
ความรู้ความสามารถของแต่ละกลุ่มบุคลากร เพ่ือไม่ให้เกิดความเบื่อหน่ายของผู้เข้าอบรม การอบรม
ต้องมีการพัฒนาให้มีรูปแบบที่ทันสมัย น่าสนใจ และมีความต่อเนื่อง๑๐๘การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วย
วิธีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ แบบมีส่วนร่วมให้ครอบคลุ่มทุกกลุ่ม ทุกสมรรถนะด้วยหลักพละ ๔ โดย
การใชเทคนิคการฝกอบรมที่ที่หลากหลาย๑๐๙ 

แนวทางในการพัฒนาเป็นการบูรณาการการจัดการเชิงพุทธ ซึ่งก าลังอยู่ในกระแสนิยมใน
การบริหารงาน สามารถแบ่งสมรรถนะทั้ง ๗ ด้านเป็น ๓ กลุ่ม คือ กลุ่มความรู้ กลุ่มทักษะความ
ช านาญ กลุ่มคุณลักษณะ๑๑๐หากบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นยึดแนวคิดการมีพวก ในด้านการบริการ
ที่ดีเป็นคุณสมบัติติดตัวไว้ในการท างาน ดังนี้ พอ คือ พอใจที่จะท างานให้ส าเร็จที่ให้การบริการที่ดี

                                                           
๑๐๖สนทนากลุ่มเฉพาะ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ สนธยา พลศรี คณะมนุษย์ศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา วันที่ ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๐๗สนทนากลุ่มเฉพาะ ดร.สมศักดิ์ ตันติเศรนีย์ นายกเทศมลตรีเทศบาลนครสงขลา วันที่ ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๐๘สนทนากลุ่มเฉพาะ สินธพ อินทรัตน์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลท่าข้าม วันที่ ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๐๙สนทนากลุ่มเฉพาะ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ สนธยา พลศรี คณะมนุษย์ศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา วันที่ ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๑๐สนทนากลุ่มเฉพาะ อาจารย์ ดร. อภิชาติ พานสุวรรณ คณะมนุษย์ศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอยุธยา วันท่ี ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 



๑๗๘ 

 

 

พัฒนาตัวเองอยู่เสมอพอใจในสิ่งตนเองมีอยู่เป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดี พอใจในองค์กรเพ่ือนร่วมงานพอใจ 
วอ คือไว้ใจ วางใจได้ในความสามารถมีวินัยในการท างานและด ารงชีพกอ คือ กินใจผู้รับบริการมี
ก าลังใจในการท างานกินใจผู้รับบริการเกรงกลัวต่อบาปเกรงใจเพ่ือนร่วมงานเพ่ือนร่วมงานเกรงใจ๑๑๑ 
และการน าหลักสัปปุริสธรรม ๗ คือ รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ รู้กาล รู้ชุมชน รู้จักผู้คน ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับหลักพละ ๔๑๑๒ มาพัฒาให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในแต่ละด้านทั้ง ๗ 
ด้าน โดยมีรูปแบบดังนี้ 

รูปแบบที่ ๑. การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถิ่น ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ให้มีการท างานอย่างมีคุณภาพ ใน
สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นคุณสมบัติติดตัวไว้  ต้องมีกระบวนการคิดที่ล าดับ เป็นขั้นตอน และ
เป็นระบบ มีความพอใจที่จะท างานให้ส าเร็จ มีวินัยในการท างาน มีก าลังใจในการท างานให้เกิดผล
สัมฤทธิ์๑๑๓ มีความรอบรู้ในด้านต่างๆ มีความคิดสร้างสรรค์ มีความขยัน มีก าลังใจที่เข้มแข็ง ไม่ย่อท้อ
ต่อปัญหาและอุปสรรคใด นอบน้อม พูดจาไพเราะ มีความประพฤติดี ห่างไกลอบายมุขทั้งหลาย มี
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดี จะท าให้งานส าเร็จเกินเป้าหมาย๑๑๔ 

รูปแบบที่ ๒. การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นด้านการบริการที่ดี 

พัฒาให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการบริการที่ดี
ไว้  ต้องมีกระบวนการคิดที่ล าดับ เป็นขั้นตอน และเป็นระบบ มาสร้างสรรค์ให้เกิดงานบริการที่ดี มี
จิตใจในการให้บริการอย่างมุ่งมั่น ทุ่มเท อย่างเต็มก าลังมีความประพฤติดี นอบน้อม พูดจาไพเราะ มี
มนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีให้บริการดุจญาติมิตร๑๑๕ 

รูปแบบที่ ๓. การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพเป็นคุณสมบัติติดตัวไว้ คือ สนใจใฝ่รู้ เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
ยึดมั่นในความซื่อสัตย์สุจริตในงาน ไม่มัวเมาในอบายมุขพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ มีความสามารถ มี
ความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในงานสูง และพร้อมที่จะเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ตลอดเวลา 
เพ่ือให้สามารถสนองความต้องการขอลประชาชนที่มีความต้องการที่หลากหลายและปัญหาที่มีความ
สลับซับซ้อนยิ่งขึ้น๑๑๖ 

                                                           
๑๑๑สนทนากลุ่มเฉพาะ พระครูสถิตรัตนบรรพต เจ้าคณะต าบลทุ่งหวัง วันท่ี ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๑๒สนทนากลุ่มเฉพาะ พระครูโสภณวราภรณ์ รองเจ้าคณะจังหวัดสงขลา วันที่ ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๑๓สนทนากลุ่มเฉพาะ ศรัญยู มุขวรรณ์ อดีตปลัดเทศบาลเมืองเขารูปช้าง วันท่ี ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๑๔สนทนากลุ่มเฉพาะ ส ารวม รักษาพราหมณ์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา วันที่ ๒๙ มีนาคม 

พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๑๕สนทนากลุ่มเฉพาะ ชาคริต สุรณัฐกุล ผู้อ านวยการกลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

วันท่ี ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๑๖สนทนากลุ่มเฉพาะ สินธพ อินทรัตน์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลท่าข้าม วันที่ ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 



๑๗๙ 

 

 

รูปแบบที่ ๔. การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 

พัฒาให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยึดมั่นใน
ความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม เป็นคุณสมบัติติดตัวไว้ คือ พอใจในสิ่งตนเองมีอยู่ มีวินัยในการ
ด ารงชีพ เกรงกลัวต่อบาปมีความรอบรู้ เข้าใจ มีความแม่นย าในข้อกฎระเบียบมีก าลังใจที่เข้มแข็ง 
กล้าตัดสินใจ ยึดหลักจรรณยาบรรณวิชาชีพซื่อสัตย์สุจริต เสียสละอุทิศตนเพ่ือผลประโยชน์
สาธารณะ๑๑๗ 

รูปแบบที่ ๕. การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นด้านการท างานเป็นทีม 

พัฒาให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท างานเป็น
ทีม เป็นคุณสมบัติติดตัวไว้ คือ เป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดี ไว้ใจได้ เกรงใจเพ่ือนร่วมงาน ขยัน เข้มแข็ง 
รับผิดชอบ มีความคิดดี พฤติกรรมดี วาจาดี  มีมนุษย์สัมพันธ์ดี เอ้ือเฟ้ือ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยที่
ไม่จ าเป็นต้องให้เพื่อนร่ามงานร้องขอ เสียสละ มีน้ าใจ ๑๑๘ 

 

รูปแบบที่ ๖. การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นด้านความเข้าใจองค์กร และระบบราชการ  

พัฒาให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเข้าใจ
องค์กร และระบบราชการ เป็นคุณสมบัติติดตัวไว้ คือ พอใจในองค์กร เป็นบุคลากรที่ไว้ใจได้ มีก าลังใจ
ในการท างานให้องค์กรสามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ เข้าใจวัฒนธรรมองค์กร เข้าใจ ความสัมพันธ์ของ
อ านาจที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซื่อสัตย์สุจริตไม่มีเรื่องเสื่อมเสีย วางตัวเห มาะสม 
สม่ าเสมอ๑๑๙ 

รูปแบบที่ ๗. การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นด้านภาวะผู้น า 

พัฒาให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผู้น า เป็น
คุณสมบัติติดตัวไว้ คือ เพื่อนร่วมงานพอใจ เพ่ือนร่วมงานไว้ใจ เพ่ือนร่วมงานเกรงใจมีความสามารถใน
การจัดการกับกลุ่มคนที่หลากหลาย มีความพร้อมต่อการท างานภายใต้ภัยวิกฤตฉุกเฉิน๑๒๐มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ มองการไกล ขยัน มีก าลังใจเข้มแข็ง กล้าตัดสินใจ กล้าได้ กล้าเสีย ไม่กลัวความ
ยากล าบาก ตั้งมั่นอยู่ในความดี มีความซื่อสัตย์สุจริต เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อ่ืน
โดยไม่ต้องร้องขอ ๑๒๑ 

                                                           
๑๑๗สนทนากลุ่มเฉพาะ ศรัญยู มุขวรรณ์ อดีตปลัดเทศบาลเมืองเขารูปช้าง วันท่ี ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๑๘สนทนากลุ่มเฉพาะ ชูจิตร ไตรวรรณ์ รองปลัดเทศบาลต าบลพะวง วันท่ี ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๑๙สนทนากลุ่มเฉพาะ หิรัญญา ศรีปานแก้ว รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา วันที่ ๒๙ มีนาคม 

พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๒๐สนทนากลุ่มเฉพาะ ส ารวม รักษาพราหมณ์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา วันที่ ๒๙ มีนาคม 

พ.ศ. ๒๕๖๑ 
๑๒๑สนทนากลุ่มเฉพาะ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ สนธยา พลศรี คณะมนุษย์ศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา วันที่ ๒๙ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 



๑๘๐ 

 

 

สรุปได้ว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ต้องเป็นรูปแบบค่อยเป็นค่อยไป มีความหลากหลายและน่าสนใจ โดยเน้นที่
การอบรมให้เปลี่ยนวิธีคิดสู่การปฎิบัติ หลักสูตรในการอบรมต้องแยกเฉพาะกลุ่มบุคลากร โดยให้
เหมาะกับความรู้ความสามารถของแต่ละกลุ่มบุคลากร เพ่ือการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ให้มีการท างาน
อย่างมีคุณภาพ มีกระบวนการคิดที่ล าดับเป็นขั้นตอน และเป็นระบบ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มอง
การไกล ขยัน มีก าลังใจเข้มแข็ง กล้าตัดสินใจ กล้าได้ กล้าเสีย ไม่กลัวความยากล าบาก ท างานอย่าง
มุ่งมั่น ทุ่มเท อย่างเต็มก าลัง ยึดมั่นในความซื่อสัตย์สุจริต มีความประพฤติดี ไม่มัวเมาในอบายมุข 
เกรงกลัวต่อบาป นอบน้อม พูดจาไพเราะ ไม่มีเรื่องเสื่อมเสีย วางตัวเหมาะสม สม่ าเสมอ มีมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดี เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่ต้องร้องขอ บุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔  จะท าให้บุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถึงพร้อมด้วยสมรรถนะทั้ง ๗ ด้าน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๑ 

 

 

๔.๓ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย  
 ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงหลักพละ ๔ ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร และศึกษาสภาพ

ปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา โดยรวบรวมข้อมูล
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากการแบบสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ซึ่งเป็น
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร และเป็นผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน  ๒๕  รูป/คน และผลการสนทนา
กลุ่มเฉพาะเพ่ือหารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน ๑๒ รูป/คน  โดยผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลประกอบการวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
เป็นรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
ทั้ง ๗ ด้าน ดังนี้  

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๔.๑ แสดงองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
 

จากภาพที่ ๔.๑ แสดงองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยสามารถอธิบายได้ดังนี้  
 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ ตัวบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก่อนรับ
การพัฒนา ซึ่งเป็นผู้ที่ควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะให้สอดคล้องกับสมรรถนะทั้ง ๗ ด้านที่จะได้รับ
การประเมิน      

บุคลากร 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

การพัฒนาสมรรถนะ 
 

สมรรถนะของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

ผลสะท้อนกลับ (Feedback) 

สมรรถนะ 
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ 
ด้วยหลักพละ ๔ 

 

สมรรถนะ 
ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์

ด้วยหลักพละ ๔ 

 สมรรถนะ 
ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรม และจริยธรรม 
ด้วยหลักพละ ๔ 

 สมรรถนะ 
ด้านการท างานเป็นทีม 

ด้วยหลักพละ ๔ 
 

สมรรถนะ 
ด้านความเข้าใจองค์กร และระบบ

ราชการ ด้วยหลักพละ ๔ 
 

สมรรถนะ 
ด้านภาวะผู้น า 

ด้วยหลักพละ ๔ 

สมรรถนะ 
ด้านการบริการทีด่ ี
ด้วยหลักพละ ๔ 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 



๑๘๒ 

 

 

การพัฒนาสมรรถนะ คือ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
หลักพละ ๔ ใชเทคนิคการฝกอบรมที่หลากหลาย โดยใชสื่อประสมใชเกมและกิจกรรม แบบค่อยเป็น
ค่อยไปแยกเฉพาะกลุ่ม โดยให้เหมาะกับความรู้ความสามารถของแต่ละกลุ่มบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีวิธีคิดที่เป็น
ระบบ ระเบียบ มีขั้นตอน โดยใช้เหตุผล มีสติ สมาธิในการท างาน ฝึกฝนให้มองรอบด้าน รู้จักตนเอง
รู้จักคนที่เก่ียวข้องรอบรู้ในงานทีท ามีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลงานหรือพัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ มีความฉลาดในการบริหารจัดการเวลา และทรัพยากร เพ่ือให้ได้
ประโยชน์สูงสุดมีความมุ่งมั่นขยัน มีจิตใจที่เข้มแข็ง ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค มีความเสียสละ 
มานะอดทน นอบน้อม พูดจาไพเราะ มีความประพฤติดี ห่างไกลอบายมุขทั้งหลาย มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี  

 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด้านการบริการที่ดี 

การพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีกระบวนการคิดที่
ล าดับ เป็นขั้นตอน และเป็นระบบ มาสร้างสรรค์ให้เกิดงานบริการที่ดีเหนือความคาดหมาย ฝึกฝนให้
มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักคนที่เกี่ยวข้อง  รอบรู้ในงานบริการ  มีใจรักในการบริการ มีความ
พยายามในการให้บริการอย่างทุ่มเท เต็มก าลัง ให้บริการโดยไม่มีต้องร้องขอ มีความประพฤติดี นอบ
น้อม พูดจาไพเราะ มีมนุษย์สัมพันธ์ ให้บริการดุจญาติมิตร  

 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

การพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีความสนใจ ใฝ่รู้ สั่ง
สมความรู้ความสามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ด้วยการศึกษาค้นคว้า รู้จักตนเอง รู้จักผู้รู้ รอบรู้ในงานทีท ามี
ความรู้ความเชี่ยวชาญในงานสูง อดทนอดกลั้น และกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องยึด
มั่นในความซื่อสัตย์สุจริตในงาน ไม่มัวเมายุ่งเกี่ยวในอบายมุข ไม่วอกแวก มีสมาธิ มีสติ และพร้อมที่จะ
เรียนรู้การเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ตลอดเวลา 

 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 

การพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ประพฤติปฏิบัติตน
อย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ พอใจในสิ่งตนเองมีอยู่ 
มีวินัยในการด ารงชีพ เกรงกลัวต่อบาปมีความรอบรู้ เข้าใจแม่นย าในกฎระเบียบ มีก าลังใจที่เข้มแข็ง 
หนักแน่น มั่นคง กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ถูกต้อง ไม่มัวเมาในกิเลสตันหา ซื่อสัตย์สุจริต เสียสละความสุข
สบายความพึงพอใจส่วนตนอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์สาธารณะ 

 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด้านการท างานเป็นทีม 



๑๘๓ 

 

 

การพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีความมุ่งมั่น ตั้งใจที่
จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับ
สมาชิกในทีม ด้วยความประพฤติดี มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักและเข้าใจคนที่เกี่ยวข้องเป็นเพ่ือน
ร่วมงานที่ดี ไว้ใจได้ เกรงใจเพ่ือนร่วมงานขยันเข้มแข็ง รับผิดชอบ พฤติกรรมดี วาจาดี  มีมนุษย์
สัมพันธ์ดี เอ้ือเฟ้ือ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อื่นเสมอ อย่างเต็มก าลัง 

 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

การพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีความสามารถใน
การเข้าใจความสัมพันธ์ทั้งอ านาจที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ปลูกฝังให้มีใจรักในองค์กร เป็น
บุคลากรที่ไว้ใจได้ มีก าลังใจในการท างานให้องค์กร มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักคนที่เกี่ยวข้อง รู้จัก
องค์กร มีความสามารถในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ มีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร มีความเพียร
พยายาม มีความซื่อสัตย์สุจริต วางตัวเหมาะสม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับผู้ที่เกี่ยวข้อง มีความคิดเห็นใน
เชิงรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม 

 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด้านภาวะผู้น า 

การพัฒนาโดยการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้เป้นผู้น ามีความ
รับผิดชอบต่อตนเองและทีมงาน มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักคนที่เกี่ยวข้องวางตัวเหมาะสม รอบรู้
ในงานมีความรู้ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองการไกล เป็นที่ยอมรับมีความสามารถใน
การจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตาม มีความยุติธรรมเสมอภาค มีความขยัน มีก าลังใจที่เข้มแข็ง 
กล้าตัดสินใจ กล้าได้  กล้าเสีย ไม่กลัวความยากล าบาก  ตั้ งมั่นอยู่ ในความดี ซื่อสัตย์สุจริต 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่ต้องร้องขอ  

 

สมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  การบริการที่ดี 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การท างาน
เป็นทีม ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ ภาวะผู้น า  

 

ผลสะท้อนกลับ (Feedback) คือ การประเมินผลการท างานของบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามกรอบสมรรถนะทั้ง ๗ ด้าน  
 

 
 

 

 



 

 

บทท่ี  ๕  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
  การศึกษาเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา” โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการศึกษา ๓ ประการดังนี้ ๑) 
เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ๒) 
เพ่ือศึกษาการประยุกต์ใช้หลักพละ ๔ ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ๓) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔  ของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ทั้งนี้เป็นวิจัยที่มุ่งหวังเพ่ือหารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา โดยการน าหลักพละ ๔ มา
ผสมผสานเพื่อน าเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลัก
พละ ๔   
  การวิจัยครั้งนี้ใช้เป็นระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) 
ระหว่าง การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิและการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ใช้การศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) จาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) จากนั้นน ามาสังเคราะห์เป็นแนวทางเบื้องต้น ก่อนที่จะน าเสนอ
คณาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือให้ค าชี้แนะในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ทั้งนี้จากผลการวิจัยสามารถ สรุปผล อภิปรายผล และมีข้อเสนอแนะดังนี้  
  ๕.๑ สรุปผลการวิจัย  
  ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย  
  ๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย  
 ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยจ านวน ๓ ข้อ คือ๑) เพ่ือศึกษาสภาพ
ปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ๒) เพ่ือศึกษาการ
ประยุกต์ใช้หลักพละ ๔ ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
สงขลา ๓) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔  ของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา  ดังนี้ 
 ๕.๑.๑ ผลการวิจัย 
  การเสนอผลการวิจัยเชิงคุณภาพในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัย โดยตอบค าถามการ
วิจัยและวัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ ข้อ โดยผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 
 
 



๑๘๕ 

 

 

 ตอนที่  ๑ สภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น           
ในจังหวัดสงขลา 
 ๑. เชิงคุณภาพ   
 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา  เป็น
อย่างไร และวัตถุประสงค์ข้อที่ ๑ สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดสงขลา พบว่า ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติหน้าที่การงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ยังไม่ได้เกิดความมุ่งมั่น
ทุมเทอย่างเต็มที่เท่าที่ควร ยังขาดเป้าหมายในการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี ขาดความละเอียด
รอบคอบ เอาใจใส่ในการตรวจความถูกต้อง เพ่ือให้งานมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลงาน
อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานยังไม่เกินมาตรฐาน ขาดความอดทนในการสร้างสรรค์ผลงาน ขาดการสร้าง
รูปแบบการท างานใหม่ๆ ผลงานที่ได้ยังไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนอย่างเต็มที่ การให้บริการ
ยังขาดความเป็นมิตร ขาดความสุภาพในการดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ การน าข้อขัดข้อง
ไปพัฒนาการให้บริการที่ดียิ่งขึ้นไม่มีการน าเสนอวิธีการในการให้บริการที่ผู้รับบริการจะได้รับ
ประโยชน์สูงสุด การบริการท าตามกรอบอ านาจหน้าที่ ในกรอบความรับผิดชอบ การบริการ
นอกเหนือจากกรอบอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบยังมีความรู้สึกเป็นภาระ พฤติกรรมที่แสดงออกถึง
การบริการที่ดียังไม่ได้ออกมาจากข้างใน ยังคงมีค่านิยมว่าข้าราชการเป็นนายประชาชน ไม่สนใจใน
การศึกษาหาความรู้ ทางด้านเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆในสาขาอาชีพของตน ขาดการน า
วิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ขาดความรู้ที่เป็นสหวิทยาการ
ที่จะน าไปแก้ปัญหาที่ซับซ้อนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยังไม่สามารถประยุกต์ความรู้ที่ได้รับมา
สร้างประสิทธิภาพให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งยังไม่สามารถสร้างภูมิคุ้มกันข้อผิดพลาดที่
เกิดจากการท างาน ขาดแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเอง รู้แค่นี้ก็ท างานได้แล้ว ยังมีการเลือกปฏิบัติ ยังมี
ความเสี่ยงในการท างานให้ถูกต้องตามกฎหมายและวินัยข้าราชการ ยังมีการไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือ
ผลประโยชน์ ไม่กล้ารับผิดชอบไม่กล้าตัดสินใจ ในเรื่องของความโปร่งใส ซื้อสัตย์สุจริตยังเป็นเรื่องที่
คลุมเครือ ยังต้องหาช่องทางที่สามารถตอบสนองต่อฝ่ายบริหารที่ไม่เสี่ยงต่อการผิดกฎระเบียบและข้อ
กฎหมาย จากลักษณะการท างานที่แบ่งสายงานชัดเจนต่างคนต่างท างานของตน ขาดการบูรณาการ
การท างานเป็นทีม ผลจากขั้วการเมืองเก่าและใหม่ขาดความร่วมมือในการท างาน ท าให้ไม่สามารถ
รักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกันได้ มีปัญหาในการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ ความสามารถในการ
คาดการณ์นโยบายของรัฐยังขาดทักษะในการวิเคราะห์ การท างานต้องรอการสั่งการจากฝ่ายบริหาร 
ไม่กล้าตัดสินใจ กลัวความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นแล้วกระทบกับต าแหน่งของตนเอง ไม่กล้ารับผิดชอบ 
ไม่เข้าใจในเป้าหมายและวิสัยทัศนขององค์กรผู้น ามักจะเป็นผู้น าตามโครงสร้างขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นยังไม่มีคุณสมบัติของผู้น าโดยธรรมชาติ 
 

 ๒. เชิงปริมาณ 
 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
 ข้อมูลทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา
ตามหลักพละ ๔ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๒๗๐ คนร้อยละ ๗๕.๖๐
และเพศชายจ านวน ๙๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๔.๖๑ 



๑๘๖ 

 

 

 ช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากอายุระหว่าง ๓๐-๓๙ ปี จ านวน ๑๗๗ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๔๕.๘๕ รองลงมาอายุระหว่าง ๔๐-๔๙ ปี จ านวน ๑๑๐ คน  คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๕๐ และ
น้อยสุดอายุ ๕๐ ปีขึ้นไป จ านวน  ๓๗  คน  คิดเป็นร้อยละ ๙.๕๙ 

ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน 
๒๘๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๗๓.๕๘ ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน ๖๕ คน คิดเป็นร้อยละ 
๑๖.๘๔ การศึกษาระดับอ่ืนๆจ านวน ๓๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๙.๕๙ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีรายได้ ๒๐,๐๐๑–๔๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๒๓๐ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๕๙.๕๙ รองลงมา มีรายได้ ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๓๙ คน คิดเป็นร้อยละ 
๓๖.๐๑ และน้อยสุดมีรายได้มากกว่า ๖๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๐.๒๖ 

ประสบการณ์การท างานส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ท างานมากกว่า ๑๒ ปี  
จ านวน ๑๑๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๘๓ รองลงมามีประสบการณ์การท างาน ๔–๘ ปี จ านวน ๙๘ คน คิด
เป็นร้อยละ ๒๕.๓๙ และน้อยสุดมีประสบการณ์การท างานไม่เกิน ๔ ปีจ านวน ๘๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๒ 

ประเภทของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็น
ข้าราชการประจ าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวน ๑๙๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๐๐ รองลงมา
เป็นพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวน ๑๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๐๙ และน้อย
สุด ลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวน ๗๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๘.๙๑ 

สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาในปัจจุบันโดยรวม  อยู่ใน
ระดับปานกลาง  โดยด้านการบริการที่ดีมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงสุดในระดับมาก ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมใน
ระดับปานกลาง ด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยน้อยที่สุดในระดับปานกลาง คือ ด้านการท างานเป็น
ทีมและด้านภาวะผู้น าด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงสุด คือด้านการบริการที่ดี  

     

ตอนที่ ๒ ประยุกต์ใช้หลักพละ ๔ ส าหรับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 

 

  ๑. เชิงคุณภาพ 
 หลักพละ ๔ เป็นหลักธรรมที่น ามาใช้เป็นหลักในการปฏิบัติหน้าที่ให้กับบุคคลที่ท าหน้าที่ 
รวมทั้งในการก าหนดคุณสมบัติ ในการท างานที่มีความสมบูรณ์พร้อมทั้งก าลังจิตใจและสติปัญญา โดย
การยึดหลักธรรมเป็นหลักในการท างาน นับได้ว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการปฏิบัติงานตามหลัก
สากลได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นก็ คือบุคลากรต้องมีความฉลาด ขยัน สุจริต และมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี การ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ มีแนวทางในแต่ละด้าน ดังนี้ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยปัญญาพละ ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยปัญญาการพัฒนาตนเองให้มีความรูและเขาใจ จาก
การฝึกอบรม พัฒนาด้วยการอบรมบ่อยๆ ให้สามารถประยุกต์ความรู้  มาใช้ในการท างาน มี
ความสามารถในการค้นหาแหล่งความรู จากสถาบันการฝกอบรม สถาบันการศึกษาห้องสมุด และจาก
ผู้รู้ เพ่ือพัฒนาตนเอง ปฏิบัติตน เปนผูใฝเรียนรูอยางตอเนื่อง มีความสามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดอ
อนของตนเอง เพ่ือการพัฒนาตนเองสูความกาวหนา เป็นผู้ใหค าปรึกษาและเปนตัวอยางในการท างาน 



๑๘๗ 

 

 

ปฏิบัติตนเองเป็นตัวอยางที่ดี๑ ความฉลาดรอบรู้ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองการณ์ไกล มีกลยุทธ์ใน
การท างานที่ดี รู้จักเหตุปัจจัยหนทางไปสู่ความส าเร็จ รู้จักเหตุปัจจัยและความประพฤติที่จะน าไปสู่
ความเสื่อมเป็นโทษเป็นความทุกข์เดือดร้อน รอบรู้ที่จะหลีกเลี่ยงเหตุปัจจัยที่จะน ามาซึ่งความเสื่อม 
และในขณะเดียวกันก็ฉลาดในการด าเนินไปในทางท่ีให้ถึงความส าเร็จ๒ 

 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยวิริยะพละ การพัฒนาให้
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีความขยันมุ่งมั่นทุ่มเท การพัฒนาด้วยการฝึกอบรมและตัว
บุคลากรองค์กรเองก็ต้องให้ความสนใจ ตระหนัก ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความเชื่อ จึงจะเกิดความทุ่มเท 
การเข้ารับการอบรมเพ่ือน าความมุ่งมั่น ทุ่มเทมาเป็นรูปแบบในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ สิ่งใด
ท าซ้ าๆ กันก็จะเกิดเป็นนิสัย ท าให้เกิดเป็นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การตั้งมั่นในความดีงานที่ท า
ไม่ให้มีข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดเสียหาย มีจิตใจ มุ่งมั่น ตั้งมั่นในการปฏิบัติความดี การพัฒนา
สมาธิถือเป็นการฝึกฝนทางด้านจิตใจ ละเว้นสิ่งที่ท าแล้วไม่เป็นประโยชน์ ระมัดระวังไม่ท าในสิ่งที่ไม่
ถูกต้อง ความเพียรพยายามกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง ให้มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท าความดี  พยายาม
รักษาความดีงามและความถูกต้องให้อยู่อย่างมั่นคง รักษามาตรฐานสิ่งดีๆ ที่ท าไว้ อุตสาหะตั้งใจหรือ
เจตนา รวมถึงจะเป็นไปตามเจตจ านงหรือแรงจูงใจที่ พัฒนาจิตใจให้เจริญงอกงามหรือเป็นผู้ที่มีจิตใจ
ดีงามแล้ว มีสมาธิ มีความมุ่งมั่น ตั้งมั่น จดจ่ออยู่ในสิ่งที่ก าลังปฏิบัติ  ขยันหมั่นพากเพียร ความ
เข้มแข็งอดทน ความตั้งมั่นเอาธุรการงาน ไม่ทอดทิ้งไม่ท้อถอย ไม่ท้อแท้ พัฒนาจิตใจให้มีความมั่นคง
ที่จะท าดี มีสติสัมปชัญญะ ไม่หวั่นไหวกับสิ่งเร้า 

 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยอนวัชชพละ  ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยพลังความสุจริตหรือพลังความบริสุทธิ์ เป็นการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมดวยวิธีการฝกอบรม ทั้งนี้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องใส่ใจ ตั่งใจ 
ท าจิตใจให้บริสุทธิ์ จึงจะเกิดการพัฒนาด้วยการฝึกอบรมและตัวบุคลากรองค์กรเองก็ต้องให้ความ
จริงใจ ในการการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจึงจะเกิดพลังความบริสุทธิ์ การสร้างพลังความบริสุทธิ์นั้น 
จะต้องใช้ความมุ่งมั่น ตั้งใจ มีสมาธิแน่วแน่ ที่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ก็จะเกิดความสุจริตความบริสุทธิ์ 
ในการท างานและด าเนินชีวิต รักษาศีล ๕ ทั้งกาย วาจา และจิตใจ ละเว้นอบายมุข ประพฤติตนดีด้วย
หลักมรรคมีองค์ ๘ มีระเบียบวินัย ท าการงานที่ไม่มีโทษภัย มีความซื่อสัตย์สุจริต บริสุทธิ์ยุติธรรม ไม่
ข้องเก่ียวกับอบายมุข อยู่ในกฎระเบียบ รวมไปถึงการเคารพกฎหมาย เป็นแบบอย่างท่ีดี  

 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยสังคหพละ การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยพลังแห่งการสงเคราะห์หรือมนุษยสัมพันธ์ เป็นการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมดวยวิธีการฝกอบรม ทั้งนี้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องใส่ใจ ตั่งใจใน
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม โดยท าจิตใจให้มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม มีความมุ่งมั่น 
ตั้งใจ มีสมาธิแน่วแน่ที่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ให้เกิดความเสียสละ รู้จักเสียสละโดยการให้สิ่งของ ให้

                                                           
๑สัมภาษณ์ ดร.รัชชพงษ์ ชัชวาล รองคณบดีฝ่ายวิจัยและบริการวิชาการ คณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา , ๓๐พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
๒สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร, ดร. รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี ,              

๑๒ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 



๑๘๘ 

 

 

ทุนทรัพย์ ให้ค าแนะน าสั่งสอน ให้อภัยเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท างานหรือการล่วงเกินซึ่งกันและกัน 
มีจิตใจที่เอ้ือเฟ่ือเผื่อแผ่จากใจจริง ใช้วาจาค าพูดไพเราะ อ่อนหวานน่าฟัง ท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่
ผู้อืน่ วางตนให้เหมาะสม ถูกกาละเทศ อ่อนน้อมถ่อมตน อ่อนโยนแต่ไม่อ่อนแอ เข้ากันได้ต่อบุคคลทุก
ระดับ มีบุคลิกทางสังคมแบบเปิดเผยวางตนสม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง สามารถยึดเหนี่ยวครองใจคน มี
วิธีท าให้คนรัก มีจิตเมตตา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความรับผิดชอบต่อสังคม เสียสละ หวังดี ไม่
เบียดเบียนตนเองและผู้อื่น อยู่รวมกับผู้อ่ืนด้วยดี๓ 

 

๒. เชิงปริมาณ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
สงขลาตามหลักพละ ๔ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
สงขลาในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อย  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดได้แก่  ด้านภาวะผู้น าตามหลักพละ รองลงมาได้แก่ ด้านการท างาน
เป็นทีมตามหลักพละ ๔  ในขณะที่ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามหลักพละ ๔  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  
  

ตอนที่ ๓ เพื่อน าเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามหลักพละ ๔  

 

๑. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีวิธีคิดที่
เป็นระบบ ระเบียบ มีขั้นตอน โดยใช้เหตุผล มีสติ สมาธิในการท างาน ฝึกฝนให้มองรอบด้าน รู้จัก
ตนเองรู้จักคนที่เกี่ยวข้องรอบรู้ในงานทีท ามีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลงานหรือพัฒนา
กระบวนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ มีความฉลาดในการบริหารจัดการเวลา และทรัพยากร 
เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดมีความมุ่งมั่นขยัน มีจิตใจที่เข้มแข็ง ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคการมี
ความเสียสละ มานะอดทนนอบน้อม พูดจาไพเราะ มีความประพฤติดี ห่างไกลอบายมุขทั้งหลาย มี
มนุษยส์ัมพันธ์ที่ดี  

 

๒. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นด้านการบริการที่ดี 

การพัฒนาโดยใช เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มี
กระบวนการคิดที่ล าดับ เป็นขั้นตอน และเป็นระบบ มาสร้างสรรค์ให้เกิดงานบริการที่ดีเหนื อความ
คาดหมาย ฝึกฝนให้มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักคนที่เกี่ยวข้อง  รอบรู้ในงานบริการมีใจรักในการ
บริการ มีความพยายามในการให้บริการอย่างทุ่มเท เต็มก าลัง ให้บริการโดยไม่มีต้องร้องขอ มีความ
ประพฤติดี นอบน้อม พูดจาไพเราะ มีมนุษย์สัมพันธ์ ให้บริการดุจญาติมิตร  

 

                                                           
๓สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา , ๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 



๑๘๙ 

 

 

๓. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีความ
สนใจ ใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ด้วยการศึกษาค้นคว้า รู้จักตนเอง รู้จักผู้รู้ รอบรู้
ในงานทีท ามีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานสูง อดทนอดกลั้น และกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่องยึดมั่นในความซื่อสัตย์สุจริตในงาน ไม่มัวเมายุ่งเกี่ยวในอบายมุข ไม่วอกแวก มีสมาธิ มี
สติ และพร้อมที่จะเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ตลอดเวลา 

 

๔. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ประพฤติ
ปฏิบัติตนอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ พอใจในสิ่ง
ตนเองมีอยู่ มีวินัยในการด ารงชีพ เกรงกลัวต่อบาปมีความรอบรู้ เข้าใจแม่นย าในกฎระเบียบ มี
ก าลังใจที่เข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ถูกต้อง ไม่มัวเมาในกิเลสตันหา ซื่อสัตย์สุจริต 
เสียสละความสุขสบายความพึงพอใจส่วนตนอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์สาธารณะ 

 

๕. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นด้านการท างานเป็นทีม 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีความ
มุ่งมั่น ตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความสามารถในการสร้างและรักษา
สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม ด้วยความประพฤติดี มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักและเข้าใจคนที่
เกี่ยวข้องเป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดี ไว้ใจได้ เกรงใจเพ่ือนร่วมงานขยันเข้มแข็ง รับผิดชอบ พฤติกรรมดี 
วาจาดี  มีมนุษย์สัมพันธ์ดี เอ้ือเฟ้ือ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อื่นเสมอ อย่างเต็มก าลัง 

 

๖. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

การพัฒนาโดยใช้ เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มี
ความสามารถในการเข้าใจความสัมพันธ์ทั้งอ านาจที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ปลูกฝังให้มีใจรัก
ในองค์กร เป็นบุคลากรที่ไว้ใจได้ มีก าลังใจในการท างานให้องค์กร มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักคนที่
เกี่ยวข้อง รู้จักองค์กร มีความสามารถในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ มีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร มี
ความเพียรพยายาม มีความซื่อสัตย์สุจริต วางตัวเหมาะสม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับผู้ที่เกี่ยวข้อง ความ
คิดเห็นในเชิงรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม 

 

๗. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นด้านภาวะผู้น า 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้เป็นผู้น ามี
ความรับผิดชอบต่อตนเอง ทีมงานมองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักคนที่เกี่ยวข้องวางตัวเหมาะสม รอบรู้
ในงานมีความรู้ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองการไกล เป็นที่ยอมรับมีความสามารถใน
การจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตาม มีความยุติธรรมเสมอภาค มีความขยัน มีก าลังใจที่เข้มแข็ง 



๑๙๐ 

 

 

กล้าตัดสินใจ กล้าได้  กล้าเสีย ไม่กลัวความยากล าบาก ตั้ งมั่นอยู่ ในความดี ซื่อสัตย์สุจริต 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่ต้องร้องขอ  

 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
 

 การอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้จะกล่าวถึงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาตามหลักพละ ๔ โดยผู้วิจัยจะกล่าวถึงประเด็นที่ส าคัญและน่าสนใจและ
น ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 

 ๕.๒.๑ สภาพปัจจุบันของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดสงขลา สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 ข้าราชการประจ าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะให้ความสนใจในการเพิ่มประสิทธิภาพใน
สายงานของตน และจะเรียนรู้ในเฉพาะเรื่องกฎระเบียบใหม่ที่กรมส่งเสริมหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ก าหนดเท่านั้น การจัดอบรมส่วนใหญ่เป็นการจัดโดยกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับ
มหาวิทยาลัยจัดโดยใช้วิทยากรของกรมเป็นส่วนใหญ่รูปแบบเดิม จึงท าให้ขาดความน่าสนใจการ
ฝึกอบรมบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีค่อนข้างน้อย เน้นหลักการประหยัดไม่มีการสนับสนุน 
และส่งเสริมในด้านการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์กรเท่าที่ควร ท าให้บุคลากรขาด
ความรู้ความเข้าใจในงานที่ก าลังปฏิบัติอยู่ บุคลากรทุกคนภายในองค์กรต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพ
จริง คือ ได้รับการอบรมที่ให้ประโยชน์ และสามารถน าไปปรับใช้กับงานได้จริง ต้องมีการเพ่ิมเ ติม
ความรู้ให้แก่บุคลากร ถ้าบุคลากรขาดการพัฒนาจะท าให้บุคลากรไม่ตื่นตัว หรือไม่เข้าใจงานที่ตน
ปฏิบัติ ท าให้ผู้บริหารต้องรับผิดชอบในทุกๆ เรื่อง เนื่องจากบุคลากรไม่มีความรู้มากพอที่จะสามารถ
ตัดสินใจ หรือรับผิดชอบต่องานที่รับมอบหมายได้ จึงเห็นว่าบุคลากรควรที่จะมีการเสริมความรู้ 
ความสามารถให้มีมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเกรียงศักดิ์ 
เขียงยิ่ง ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการ
จัดการทรัพยากรพบว่า ปัญหาและความต้องการในการจัดการทรัพยากร มีปัญหาและความต้องการ
ในการจัดการทรัพยากรทุกด้าน ทั้งด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการบริหารงบประมาณ และด้าน
การบริหารพัสดุ๔ 
 ส่วนของพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่สนใจในเรื่องการพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้มีความแม่นย าในเรื่องกฎระเบียบมากนักเพราะจะเน้นการท างานในเรื่องของทักษะ ความ
ช านาญเฉพาะที่ตนเองรับผิดชอบเท่านั้น แต่หากให้ความส าคัญในเรื่องของการค้นคว้า พัฒนาตนเอง
ให้มีความรู้ความสามารถมากขึ้น ก็จะท าให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีภูมิคุ้ม ในด้านความ
เชี่ยวชาญในการงานเฉพาะด้านถือว่ายังมีปัญหาเรื่องการจัดกรอบอัตราของบุคลากรที่มีอยู่ไม่ตรงตาม
ต าแหน่งและตามสายงาน ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่เข้ามาโดยใช้เส้นสายด้วยระบบอุปถัมภ์ ยังขาด
ความรู้ความสามารถที่จะน ามาใช้ในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งของตนเองไม่สนใจและติดตามความรู
ใหม่ ขาดความกระตือรือร้น ในการศึกษาหาความรูสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรูใหม่ ไม่กล้าที่จะ
                                                           

๔ เกรียงศักดิ์ เขียงยิ่ง “รูปแบบการพัฒนาการบริหารองค์การบรหิารส่วนต าบลเพื่อเพ่ิมสมรรถนะในการ
จัดการทรัพยากร มหาวิทยาลัยขอนแก่น”,เอกสารวิจัย.มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์๒๕๔๒. 



๑๙๑ 

 

 

ทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ๆเพ่ือพัฒนาตนเอง ขาดความรอบรู้เททันเทคโนโลยีหรือองค์ความรูใหม่
ๆ ไม่สนใจติดตามแนวโนม วิทยาการและเทคโนโลยีที่ทันสมัย ขาดมีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่
เกี่ยวกับงานหลายด้าน ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนาซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกุลชลี พวงเพ็ชร 
ได้ท าการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษา
เฉพาะกรณีการฝึกอบรม พบว่าผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้บริหารมีความเห็นว่า พนักงานขาด
แรงจูงใจในการฝึกอบรมและไม่ยอมรับสิ่งใหม่ บริษัทประสบปัญหาสมองไหล ระบบการบริหารไม่เอ้ือ
ต่อการพัฒนาและการพัฒนาขาดความต่อเนื่อง จึงท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
ประกันภัยไม่ได้ผลเท่าท่ีควร๕ 
 

 ๕.๒.๒ การประยุกต์ใช้หลัก พละ ๔ ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
 การพัฒนาตนเองให้มีความรูและความเข้าใจ จากการฝึกอบรมการศึกษาเล่าเรียน การ
จัดการองค์ความรู สามารถประยุกตค์วามรู้มาใชในการท างานได้อยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ส่งผลให้การท างานมีมาตรฐานสูงขึ้น มีความสามารถในการคนหาแหล่งความรูอ่ืนๆ และปฏิบัติตน
เป็นผูใฝเรียนรู้ อย่างตอเนื่อง มีความสามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของตนเอง เพ่ือการพัฒนา
ตนเองสูความ กาวหนา และเป็นผู้ใหค าปรึกษาและเปนตัวอยางในการท างานใหค าปรึกษาทีมงาน    
กอใหเกิดการเรียนรูร่วมกัน ปฏิบัติตนเองเป็นตัวอยางที่ดี พลังความรอบรู้ตามความเป็นจริงหรือ
ความรู้ที่เห็นตามที่เป็นตลอดจนรู้แจ้งความจริงที่เป็นสากลของสิ่งทั้งปวงจนถึงขั้น รู้เท่าทันธรรมชาติ
ของโลก การพัฒนาความเห็นให้ถูกต้องในหน้าที่  การพัฒนาความคิดให้ในหน้าที่ การพัฒนาด้าน
ปัญญาเพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงในอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการเข้ารับการฝึกอบรมให้
บ่อยครั้ง เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  ในการพัฒนาทางปัญญา หากได้รับการอบรมบ่อยครั้งจะท า
ให้ความคิดหรือทักษะทางปัญญา ได้รับการพัฒนา  ให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมในการพัฒนา
ทักษะทางปัญญา ทั้งนี้ต้องเข้ารับการฝึกอบรมบ่อยๆ เพ่ือให้เกิดทักษะ การสร้างองค์ความรู้นั้น 
จะต้องใช้ความรู้ที่เป็นสิ่งซึ่งได้สั่งสม อบรมมาจากการศึกษาเล่าเรียน หรือการอ่าน ดังนั้น การเข้ารับ
การฝึกฝนบ่อยๆ จะเป็นการสร้างปัญญาเป็นการเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้มีมากยิ่งขึ้นซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วีรณัฐ โรจนประภา ได้ท าการศึกษาเรื่อง การน า
หลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทยพบว่า ในส่วนการ
วิเคราะห์หลักพุทธธรรม คือ หลักพละ ๔ ซึ่งสอดคล้องกับโลกยุคข้อมูลข่าวสารที่ต่อมาจากโลกทุน
นิยมนี้มาก เพราะเป็นหลักท่ีมีเป้าหมายปรองดองน าพาไปสู่สันติสุขตามหลักอรรถปริวรรตด้วยการใช้
ปัญญาระดับประสบการณ์ตรงที่ถูกต้องไว้ใจได้มากกว่าปัญญาระดับการจ า หรือการคิดค านวณ ทั้งยัง
มีหลักยึดด้านความกล้ากระท าสิ่งถูกต้องที่พิจารณาดีแล้ว กับหลักความเพียรไม่ท้อถอยในการไปสู่
เป้าหมายท าให้พละ ๔ นี้เหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาตามวัตถุประสงค์
ของงานวิจัย ส่วนผลการศึกษาในส่วนการสังเคราะห์การน าหลักพุทธธรรมมาใช้ในการสร้างสังคมแห่ง
สัมมาปัญญาขึ้นในประเทศไทยจากการค้นคว้าหลักคุณธรรมแม่บท ๔ ประการ และหลักขุมพลัง

                                                           
๕กุลชลี พวงเพ็ชร์,“กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษา

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



๑๙๒ 

 

 

ปฏิบัติคุณธรรมแล้วน ามาสังเคราะห์กับหลักธรรมพละ ๔ แล้วจะเห็นความสอดคล้องเป็นเนื้อเดียวกัน 
คือเป็นล าดับกันไปจากวิสัยทัศน์ในพละ ๔ ไปสู่นโยบายในคุณธรรมแม่บท และขับเคลื่อนด้วยขุมพลัง
ปฏิบัติคุณธรรมอันเป็นเสมือนแผนงาน เพ่ือจะนาไปสู่การค้นหาแนวทางหรือแผนงาน โครงการ 
กิจกรรม ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศไทย๖ 
 

๕.๒.๓ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 

๑. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้
มีวิธีคิดท่ีเป็นระบบ ระเบียบ มีข้ันตอน โดยใช้เหตุผล มีสติ สมาธิในการท างาน ฝึกฝนให้มองรอบด้าน 
รู้จักตนเองรู้จักคนที่เกี่ยวข้องรอบรู้ในงานทีท ามีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลงานหรือพัฒนา
กระบวนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ มีความฉลาดในการบริหารจัดการเวลา และทรัพยากร 
เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดมีความมุ่งมั่นขยัน มีจิตใจที่เข้มแข็ง ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคการมี
ความเสียสละ มานะอดทนนอบน้อม พูดจาไพเราะ มีความประพฤติดี ห่างไกลอบายมุขทั้งหลาย มี
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดี  

๒. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการบริการที่ดี 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ให้มีกระบวนการคิดที่ล าดับ เป็นขั้นตอน และเป็นระบบ มาสร้างสรรค์ให้เกิดงานบริการที่ดีเหนือ
ความคาดหมาย ฝึกฝนให้มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักคนที่เกี่ยวข้อง  รอบรู้ในงานบริการมีใจรักใน
การบริการ มีความพยายามในการให้บริการอย่างทุ่มเท เต็มก าลัง ให้บริการโดยไม่มีต้องร้องขอ มี
ความประพฤติดี นอบน้อม พูดจาไพเราะ มีมนุษย์สัมพันธ์ ให้บริการดุจญาติมิตร  

๓. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ให้มีความสนใจ ใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ด้วยการศึกษาค้นคว้า รู้จักตนเอง รู้จัก
ผู้รู้ รอบรู้ในงานทีท ามีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานสูง อดทนอดกลั้น และกระตือรือร้นในการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องยึดมั่นในความซื่อสัตย์สุจริตในงาน ไม่มัวเมายุ่งเกี่ยวในอบายมุข ไม่วอกแวก มี
สมาธิ มีสติ และพร้อมที่จะเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ตลอดเวลา 

๔. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ให้ประพฤติปฏิบัติตนอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 

                                                           
๖วีรณัฐ โรจนประภา“การน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสรา้งสังคมแห่งสัมมาปัญญาในประเทศ

ไทย”,วารสารศึกษาศาสตร์(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรม์หาวทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๗) 



๑๙๓ 

 

 

พอใจในสิ่งตนเองมีอยู่ มีวินัยในการด ารงชีพ เกรงกลัวต่อบาปมีความรอบรู้ เข้าใจแม่นย าใน
กฎระเบียบ มีก าลังใจที่เข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ถูกต้อง ไม่มัวเมาในกิเลสตันหา 
ซื่อสัตย์สุจริต เสียสละความสุขสบายความพึงพอใจส่วนตนอุทิศตนเพ่ือผลประโยชน์สาธารณะ 

๕. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการท างานเป็นทีม 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ให้มีความมุ่งมั่น ตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความสามารถในการสร้างและ
รักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม ด้วยความประพฤติดี มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักและเข้าใจคน
ที่เกี่ยวข้องเป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดี ไว้ใจได้ เกรงใจเพ่ือนร่วมงานขยันเข้มแข็ง รับผิดชอบ พฤติกรรมดี 
วาจาดี  มีมนุษย์สัมพันธ์ดี เอ้ือเฟ้ือ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อื่นเสมอ อย่างเต็มก าลัง 

๖. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ให้มีความสามารถในการเข้าใจความสัมพันธ์ทั้งอ านาจที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ปลูกฝังให้มีใจ
รักในองค์กร เป็นบุคลากรที่ไว้ใจได้ มีก าลังใจในการท างานให้องค์กร มองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จัก
คนที่เก่ียวข้อง รู้จักองค์กร มีความสามารถในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ มีความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร 
มีความเพียรพยายาม มีความซื่อสัตย์สุจริต วางตัวเหมาะสม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับผู้ที่เกี่ยวข้อง ความ
คิดเห็นในเชิงรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม 

๗. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้านภาวะผู้น า 

การพัฒนาโดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ให้เป็นผู้น ามีความรับผิดชอบต่อตนเอง ทีมงานมองรอบด้าน รู้จักตนเอง รู้จักคนที่เกี่ยวข้องวางตัว
เหมาะสม รอบรู้ในงานมีความรู้ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองการไกล เป็นที่ยอมรับมี
ความสามารถในการจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตาม มีความยุติธรรมเสมอภาค มีความขยัน มี
ก าลังใจที่เข้มแข็ง กล้าตัดสินใจ กล้าได้ กล้าเสีย ไม่กลัวความยากล าบาก ตั้งมั่นอยู่ในความดี ซื่อสัตย์
สุจริต เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่ต้องร้องขอ 
 การพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายและ
ภารกิจหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้นั้นจ าเป็นต้องมีในการจัดกิจกรรมเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีความหลากหลาย เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่สมดุล เพ่ือการ
พัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในรูปแบบ
ต่างๆที่เหมาะสมในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น การปฐมนิเทศ การ
ให้หัวหน้างานเบื้องต้นเป็นผู้พัฒนา หน่วยงานจัดพัฒนา ให้การฝึกอบรม เป็นต้น จ าเป็นต้องมีพัฒนา
รูปแบบให้มีความหลากหลายอย่างสม่ าเสมอ๗ รูปแบบของการพัฒนาที่น่าจะได้ผลดีในการพัฒนา
สมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา คือ รูปแบบการอบรม
เชิงปฏิบัติการ เพราะผู้เข้าอบรมได้รับฟัง ได้ลงมือท าจริง หากมีข้อข้องใจ หรือปัญหาใดสามารถท าได้
                                                           

๗สัมภาษณ์ นายพิชาญ  พีระสุขประเสริฐ  ปลัดเทศบาล เทศบาลต าบลส านักขาม , ๖ กันยายน ๒๕๖๐ 



๑๙๔ 

 

 

ทันที   การฝึกอบรมเป็นวิธีที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดี การฝึกอบรมที่จะท าให้ผู้เข้ารับการอบรม ได้รับ
การพัฒนาโดยตรงให้ผลที่ดีกับการเรียนรู้ท าให้เกิดการพัฒนา 
 การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนมากจะเน้นไปที่ในแนวทางการ
ฝึกอบรมเป็นแนวทางหลักในการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะเห็นได้จากมีการตั้ง
งบประมาณการฝึกอบรมในทุกๆ ปี การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ส่วนใหญ่เน้นที่การอบรมเฉพาะสายงานหรือให้ความรู้ใหม่ๆตามสายงานที่รับผิดชอบ เพ่ือน าความรู้ที่
ได้มาท าให้งานของตนส าเร็จตามเกณฑ์เท่านั้น  และมีหลักสูตรการอบรมคุณธรรมจริยธรรม 
ก าหนดให้บุคลากรขององค์กรเข้าร่วมผู้ที่มีความเชื่อและศรัทธาในพระพุทธศาสนาก็จะมีความเข้าใจ 
แต่ส่วนใหญ่ก็ไม่ได้ตระหนักว่ามีความจ าเป็นและสามารถประยุคใช้กับงานได้ มีผลกระทบกับงานที่ท า
อย่างไร ในปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรมอย่างเข้มข้น เพ่ือให้คน
ถึงพร้อมด้วยสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จ าเป็นต้องมีหรือแม้แต่ให้รู้
บทบาทหน้าที่ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ใช้เป็นหลักในการท างาน เพ่ือตอบสนองต่อ
ความต้องการของท้องถิ่นซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐชนันตร์ อยู่สีมารักษ์  ได้ศึกษาเรื่อง 
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของสถานศึกษาของรัฐสังกัดกรุงเทพมหานคร 
พบว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมต่อสถานศึกษาของรัฐสังกัด
กรุงเทพมหานคร พบว่า รูปแบบการฝึกอบรม ครูจะมีพฤติกรรมที่ดีอยู่ที่ภาคนโยบายของฝ่ายผู้บริหาร
ระดับสูงระดับกลาง และระดับล่างสุดที่มีบทบาทส าคัญด้านสมาธิ พบว่า การรู้จักการน าสถานการณ์
ที่มีความเหมาะสมของคุณธรรมในการสอนนักเรียน มีการแทรกหลักธรรมให้เด็กเกิดจิตส านึกเกิด
ความตระหนักต่อพฤติกรรมที่ไม่ดี และด้านปัญญา พบว่า การสร้างสถาบันที่ดี ควรที่จะระบุหลักสูตร
ที่แตกต่างจากมหาวิทยาลัยทั่วไปจะต้องมีแรงบันดาลใจอย่างมาก และเกิดก่อนจะมาเป็นนักศึกษาครู 
เน้นที่องค์ความรู้ด้านวิชาการแบบครบวงจร๘ 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ   

ผู้วิจัยสรุปข้อเสนอแนะการพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา ดังนี้  

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย    
ผู้วิจัย สรุปข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นตามหลักสมรรถนะหลัก ๗ ด้านอันประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และการท างานเป็นทีมด้านความ
เข้าใจองค์กรและระบบราชการ ภาวะผู้น า ดังนี้ 

๑) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะบุคลากรที่มี
สถานะเป็นลูกจ้าง นับว่าเป็นเรื่องที่ควรจัดท า เพราะบุคลากรเป็นบุคลากรรุ่นใหม่ที่จะมาท า งาน
ร่วมกับข้าราชการ จึงควรได้รับการถ่ายทอดทั้งวิชาการความรู้คู่ไปกับจริยธรรม ซึ่งผู้บริหารองค์กร

                                                           
๘ณัฐชนันตร์ อยูส่ีมารักษ์ “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของสถานศึกษาของรัฐ

สังกัดกรุงเทพมหานคร” พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) ,(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย , ๒๕๕๗) 



๑๙๕ 

 

 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องให้ความสนใจหรือให้ความจริงจังในการจัดท านโยบาย โครงการ เพ่ือ
น าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลที่เป็นรูปธรรม   

๒) ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ และผู้ที่เกี่ยวข้องควรให้ความส าคัญกับการวางแผน
งานอย่างเป็นระบบเพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่มีความเชื่อมโยงสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบายขององค์กร และต้องขยายผล
จากการพัฒนาระดับนโยบายหรือผู้บริหารไปสู่บุคลากรที่ข้าราชการและลูกจ้างด้วย 

๓) ควรส่งเสริมให้มีการน าความรู้จากที่บุคลากรได้รับการพัฒนามาประยุกต์ใช้แก้ปัญหา
การปฏิบัติงานจริง ภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น จัดท าโครงการพัฒนาบุคลากร คัดเลือก
หลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนาให้เหมาะสม มีการเผยแพร่องค์ความรู้ด้วยวิธีต่างๆ เช่น ให้ความรู้ใน 
การประชุม การสอนงานเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารมอบหมายโครงการให้ปฏิบัติ และน าผลที่ได้จากการ
ประเมินผ่านระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้เป็นผลงานประกอบการพิจารณาความก้าวหน้า
ในสายงานของตนเอง  

๔) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ควรมีโครงการเข้าค่าย
คุณธรรม เสริมสร้างความเข้าใจหลักธรรมในพระพุทธศาสนาให้มากยิ่งข้ึน 

๕) ควรมีแผนงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นที่เป็นรูปธรรม หรือสัดสวนที่
ชัดเจนแน่นอน เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และหลักสูตรที่
ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะต้องเกิดจากความต้องการของตัวบุคลากรเอง เพ่ือประโยชน์ในการน ามา
ถ่ายทอดแก่เพ่ือนร่วมงาน และสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาประยุกต์ใช้ในการท างานของตนที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บริหารให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

๖) ควรพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรท้องถิ่น เกิดความตระหนักความพร้อม
และต้องการที่จะไดรับการพัฒนาเพ่ือก่อให้เกิดการท างานที่ดีและสงผลดีตอการพัฒนา 

๗) ควรด าเนินการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ
อย่างต่อเนื่อง เพราะจะท าให้บุคลากรท้องถิ่นมีศักยภาพ มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น 

๘) ควรจัดระบบการติดตามและประเมินผลที่มีคุณภาพ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเห็น
ความส าคัญของการการติดตามและประเมินผล แล้วน าผลที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

๕.๓.๒  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ   
๑) ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องอาศัยการเรียนรู้

ร่วมกัน ควรส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างระบบงาน กระบวนการท างาน 
และเน้นการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องและมอบอ านาจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท า
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ 

๒) การพัฒนาอาจท าได้หลายวิธีโดยควรควรส่งเสริมวิธีการพัฒนาหลากหลาย วิธี เช่น 
การให้ค าแนะน า หรือการสอนงานมาใช้ ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาควรคัดเลือกผู้ที่มีประสบการณ์ใน
การท างาน มีความรู้เชี่ยวชาญในงาน และมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีสามารถสอนและแนะน างานให้แก่
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่เข้าใหม่เพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้ากับงาน เพ่ือนร่วมงาน 



๑๙๖ 

 

 

และสภาพแวดล้อมการท างาน รวมทั้งมีความรู้ความเข้าใจในเนื้องาน วัฒนธรรมองค์กร และลักษณะ
การท างานได้เร็วขึ้น จนน าไปสู่การมีทัศนคติที่ดี  

๓) ผู้บริหาร ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นในพ้ืนที่ในแต่ละปี พร้อมทั้งก าหนด
รูปแบบ วิธีการประเมินผล ตลอดจนสรรหากระบวนการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบใหม่ๆที่เหมาะสม 

๔) ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้
เพ่ิมข้ึน เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด  

๕) ควรมีการสร้างแรงจูงใจ ให้บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เกิดความต้องการ
ในการพัฒนาตนเอง เช่น การพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เพ่ิมเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน
อย่างเหมาะสมและยุติธรรม โดยมีการพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ ความส าเร็จของงานที่เกิดจาก
ความสามารถส่วนบุคคล ซึ่งจะส่งผลให้มีความตื่นตัว  

๖) ก่อนที่จะมีการด าเนินการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ควรมีการวิเคราะห์ความต้องการ
ของบุคลากรท้องถิ่นก่อน รวมทั้งมีการด าเนินการที่ครอบคลุมทุกต าแหน่งและทุกระดับ  

๗) ในแต่ละปีงบประมาณ ควรมีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ทั้งในรูปแบบ
ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ว่าบุคลากรทอ้งถิ่นสามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนา มาปรับ
ใช้กับต าแหน่งและการปฏิบัติงานได้หรือไม่ เพียงใด 

๘) ควรปรับระดับและประเภทการศึกษา ให้สอดคล้องกับความพร้อมของแต่ละท้องถิ่น
อย่างชัดเจน เพ่ือส่งเสริมศักยภาพทางด้านการศึกษาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

๙) ควรตรวจสอบความต้องการแต่ละลักษณะของงาน ต าแหน่ง โดยการพิจารณา 
เปรียบเทียบถึงความต้องการและความจ าเป็นอันเร่งด่วน ในบรรดางานที่ต้องการจัดให้มีการพัฒนา 
และค านึงถึงความเป็นไปได้  

 

 ๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป  
 ๑)  ควรน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปศึกษาหาประสิทธิภาพ เพ่ือให้การบุคลากรในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิดประสิทธิผล 
 ๒)  ควรน าการศึกษารูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจากการ

วิจัยนี้ ไปใช้ในในองค์กรอื่นๆ เช่นกัน เพื่อศึกษาเปรียบเทียบว่ามีประสิทธิภาพหรือแตกต่างกันหรือไม่  
 ๓)  ควรมีการศึกษาแนวทางพระพุทธศาสนาในประเด็นอ่ืนๆ เช่น จริต ๖ ภาวนา ๔ 

อริยสัจ ๔ เพ่ือน ามาบูรณาการกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
 ๔) ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

กับ บุคลากรในหน่วยงานอื่น ๆ 
 ๕) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลของการทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธเพ่ือเป็น

ต้นแบบในเชิงการวิจัยเพ่ือการพัฒนา (research and development) ในอันที่จะน าไปสู่การ
ประยกุต์ใช้ที่เป็นรูปธรรม 

 ๖) ควรศึกษาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ิมเติมในด้านอ่ืนๆ ที่สอดคล้องกับ 
หน่วยงานในองค์กรที่ต้องการศึกษาเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการ
น าไปใช้เป็นข้อมูลเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรต่อไป 



๑๙๗ 

 

 

๗) ใช้หลักสัปปุริสธรรม ๗ มาบูรณาการใช้กับการพัฒนาด้านความรู้ของบุคลากร ซึ่ง
หลักสัปปุริสธรรม ๗ สามารถน ามาปรับใช้ให้เข้ากับยุคสมัยปัจจุบันได้อย่างสอดคล้องกันจึงควรต้องมี
ความสมดุลในสองด้าน คือ ด้านความรู้ความสามารถ และด้านคุณธรรม จริยธรรม โดยน าหลักพุทธ
ธรรมมาเป็นแนวทางในการท างานผสมผสานกับแนวคิดตะวันตก อันจะเป็นส่วนส่งเสริมการใช้ความรู้ 
ความสามารถของบุคลากรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

๘) บุคลากรควรมีหลักพรหมวิหาร ๔ คือ การอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนด้วยหลักปฏิบัติ ๔ ประการ 
คือ เมตตา (ความรักใคร่ ปรารถนาดีอยากให้เขามีความสุข) กรุณา (ความสงสาร) มุทิตา (ความยินดี
ในเมื่อผู้อ่ืนอยู่ดีมีสุข มีจิตผ่องใสบันเทิง) อุเบกขา (ความวางใจเป็นกลาง มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจ
ตราชั่ง ไม่เอนเอียงด้วยรักและชัง) 
 

 
 
 
 



 

 

บรรณานุกรม 
 

  ก. เอกสารชั้นปฐมภูมิ (Primary Sources) 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย.พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับ มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕. 
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
   

  ข. เอกสารชั้นทุติยภูมิ (Secondary Sources) 
  (๑) หนังสือ 
กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น,คูมือคาํอธิบายสมรรถนะของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นเอกสาร

เผยแพร่, (กรุงเทพฯ กองการเจาหนาที่กลุมงานวางแผนอัตรากําลัง และระบบงาน, 
๒๕๔๘), กีรติ ยศยิ่งยง, การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ,
กรุงเทพมหานคร : บริษัท มิสเตอร์ก๊อปปี้ (ประเทศไทย) จํากัด, ๒๕๔๘,  

ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์ อ้างในเสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ , การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๔, 
(นนทบุรี : สํานักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๗),  

จิรประภา อัครบวร, คุณค่าคน คุณค่างาน, กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์เต๋า ๒๐๐๐, ๒๕๕๒.  
จิรประภา อัครบวร.  สร้างคนสร้างผลงาน. กรุงเทพมหานคร: ก.พลพิมพ์ (๑๙๙๖), ๒๕๔๙.  
จําเนียร จวงตระกูล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์: ทฤษฎีและการปฏิบัติ , กรุงเทพฯ: 

บริษัทศูนย์กฎหมายธุรกิจอินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด, ๒๕๕๓. 
ชาญชัย อาจินสมาจาร , การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , เอกสารอัดสําเนาเย็บเล่ม  ,หน้า ๔๙-๕๒. 
ศูนย์กฎหมายธุรกิจอินเตอร์เนชั่นแนล จํากัด, ๒๕๕๓. 
ชัย สมิทธิไกรม, การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร. 

กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,๒๕๕๐.  
ชูชัย สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ, กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐.  
ฌาน ตรรกวิจารณ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง,๒๕๔๔. 
ฐีระ ประวาลพฤกษ์. การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม. ตําราเอกสารวิชาการฉบับที่ ๘๓, 

(กรุงเทพฯ: หน่วยศึกษานิเทศก์ สํานักงานสภาสถาบันราชภัฎ, ๒๕๓๘. 
ณรงค์วิทย์ แสนทอง, มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ, กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็นเตอร์. , 

๒๕๔๗.  
ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์การ, กรุงเทพมหานคร  :ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙. 
ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจดั การมนุษย์ในองค์กร,กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์ ปราชญ์สยาม, 

๒๕๔๙. 
ธเนศวร์ เจริญเมือง, การกระจายอํานาจสู่ท้องถิ่น,กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , 

๒๕๓๕. 



๑๙๙ 
 

 

บรรณานุกรม(ตอ่) 
 
ธานินทร์ศิลป์จารุ, การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS, พิมพ์ครั้งที๑่๐, กรุงเทพมหานคร : 

บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๒.   
นราธิป ศรีงาม , การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๘ - ๑๕ , พิมพ์ครั้งที่ ๓ , นนทบุรี : 

สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๕๐. 
บุญเลิศ ไพรินทร์, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการสํานักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ๒๕๓๘. 
ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ และก่ิงพร ทองใบ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ, กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๑. 
พุทธทาสภิกขุ (เงือม อินฺทปญฺโญ), เป้าหมายของการศึกษา, กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์นิพพาน, 

๒๕๓๗. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต พุทธจริยธรรมเพ่ือชีวิตที่ดีงาม, พิมพ์ครั้งที่ ๕๗, 

นนทบุรี : เพิ่มทรัพย์การพิมพ์, ๒๕๔๖. 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, กรุงเทพมหานคร : บริษัท

สหธรรม มิก จํากัด , ๒๕๔๒. 
พระธรรมโกศาจารย์ (ศ. ประยูร ธมฺมจิตฺโต) , พุทธวิธีบริหาร , กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พระพรชัย สุกธมฺโม (ประสิทธิ์ สุขสันต์), “ผู้นําเชิงพุทธกับการจัดการอคติ = Buddhist Leaders 

and Bias Management”, ในรวมบทความประชุมวิชาการทางพระพุทธศาสนานา
ชาติ ครั้งที่ ๘ เนื่องในวันวิสาขบูชา วันสําคัญสากลของโลก ๑๒ – ๑๔ พฤษภาคม 
๒๕๕๔ ประเทศไทย,  รวบรวมจัดพิมพ์โดยผศ.ดร.พระมหาหรรษาธมฺมหาโส , 
กรุงเทพมหานคร : ๒๑ เซ็นจูรี่, ๒๕๕๔. 

พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยราช ภัฏสวนดุสิต,๒๕๕๐. 

พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior), กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕. 

พิชิต เทพวรรณ์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์:แนวคิดและกลยุทธ์เพ่ือความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน. กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น.๒๕๕๔. 

มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : สํานักฝึกอบรมสถาบันบัณฑิตพัฒ
นบริหารศาสตร์, ๒๕๒๔. 

วัฒนา พัฒนพงศ์, BSC และ KPI เพ่ือการเติบโตขององค์กรอย่างยั่งยืน, กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพ์วีเอส., ๒๕๔๗.  

วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: โฟร์เพรส, ๒๕๕๑. 
ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐ ไทย : กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘. 



๒๐๐ 
 

 

บรรณานุกรม(ตอ่) 
 
เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๔, นนทบุรี : สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัย

สุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๗. 
สมชาย หิรัญกิตติ, ิ การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: บิส์เนสเวิร์ด, ๒๕๔๒. 
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , การพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ เกณฑ์

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๐. กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๙. 
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือการพัฒนาระบบสมรรถนะของข้าราชการพลเรือน

ไทย เอกสารเผยแพร่, กรุงเทพฯ: สํานักงาน ก.พ., ๒๕๔๘. 
ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหาร

ศาสตร์, ๒๕๕๐. 
อํานาจ เจริญศิลป์, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม. กรุงเทพมหานคร :  โอ.เอส. พริ้น

ติ้ง เฮ้าส์, ๒๕๔๓. 
อํานวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธิ์, ๒๕๔๔. 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็นเตอร์ , 

๒๕๕๑. 
อนิวัช แก้วจํานงค์, การจัดการทรัพยากรมนุษย,์ สงขลา : บริษัท นําศิลป์โฆษณาจํากัด, ๒๕๕๒. 
อุทัย หิรัญโต, การปกครองท้องถิ่น ,กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร ,๒๕๒๓.   
อุทัย หิรัญโต, การปกครองท้องถิ่น,กรุงเทพมหานคร : บารมีการพิมพ์, ๒๕๒๓.  
   
  (๒) วิทยานิพนธ์ 
กันยาพร กาเซ็ง และคณะ. “การพัฒนาสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโดยหัวหน้าหอผู้ป่วย

โรงพยาบาลทั่ ว ไปภาคใต้ ”, รายงานวิ จั ย , คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อําเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา, ๒๕๕๐. 

กรพินธุ์ โอฬารเสถียรกุล และคณะ. “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพกับผลการดําเนินงานขององค์การ: กรณีศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
รถยนต์, รายงานวิจัย. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐. 

เกรียงศักดิ ์เขียวยิ่ง “รูปแบบการพัฒนาการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบลเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการ
จัดการทรัพยากร มหาวิทยาลัยขอนแก่น”,เอกสารวิจัย. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,๒๕๔๒. 

เกสร ฟักเย็นใจ และธราธร กูลภัทรนิรันดร, “การพัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานสมรรถนะ, กรณีศึกษา – 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร”,รายงานวิจัย, กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีมหานคร, ๒๕๕๔. 

กุลชลี พวงเพ็ชร์, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษา
เฉพาะกรณีการฝึกอบรม”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บริหารธุรกิจ), (บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยรามคําแหง ,๒๕๕๐). 

 



๒๐๑ 
 

 

บรรณานุกรม(ตอ่) 
 
กุศล โพธิ์สุวรรณ “ภาวะผู้นําการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี  (สด จนฺทสโร) 

“วารสารวิชาการบัณฑิตวิทยาลัยสวนดุสิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศรี ปทุม,๒๕๕๙) 

ขวัญชนก ฐาปนวงศ์, “ความสัมพันธ์ระหว่างกลไกควบคุมและตรวจสอบการบริหารงานโดยผู้ถือหุ้น
และผลการดําเนินงานของกิจการประกันวินาศภัย”, วิทยานิพนธ์เศรษฐศาสตร์
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๓. 

คนึงนิจ อนุโรจน์, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กองทัพอากาศ”, 
ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๑. 

เจณศจี  ไพบูลย์สวัสดิ์, “การศึกษาขีดความสามารถของหัวหน้าแผนกสังกัดฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ : 
กรณีศึกษาองค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย”, วิทยานิพนธ์ (โครงการบัณฑิตศึกษา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์), กรุงเทพมหานคร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
๒๕๔๓.   

จรัสศรี เพ็ชรคง, “การพัฒนาทุนมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษา
อําเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน”สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก”, วิทยานิพนธ์
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑติวิทยาลัย) : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๒. 

เจตน์ ตันติวณิชชานนท์ “บทบาทของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาชาติ : มุมมองของอาจารย์ป๋วย อ๊ึง
ภากรณ์”วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์ (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ปี
ที่ ๔ ฉบับที่ ๒, ๒๕๕๗) 

ชัยพงษ์ กองสมบัติ. “สมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดหนองคาย”, รายงานวิจัย, 
ขอนแก่น: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๘. 

ฌาน  ตรรกวิจารย์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐). 

รุจิภาส คําแก้ว  “ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมคุณธรรม  และพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา
ประถมศึกษา สมุทรปราการเขต ๒”,  วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี , 
)มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๙( 

สุรีพร ดวงสุวรรณ์และคณะ, “ความสัมพันธร์ะหว่างสมรรถนะในการปฏิบัติงานกับคณุภาพการ
พยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับทุตยิภูมิและตติยภูมิ เขตตรวจ
ราชการ กระทรวงสาธารณสุขที่ ๑๗”, บทความวิจัย. วารสารการพยาบาลและ
สุขภาพ ปีที่ ๕ ฉบับที่ (๒ พฤษภาคม – สิงหาคม ๒๕๕๔), หน้า ๖๗ - ๗๗ 

สมชาย สรรประเสริฐ,“ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการตํารวจท่องเที่ยว 
สํานักงานตํารวจแห่งชาติ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๕๒). 

 



๒๐๒ 
 

 

บรรณานุกรม(ตอ่) 
 
วรรณรัตน์ ศรีกนก, “การพัฒนากรอบสมรรถนะของบุคลากร วิทยาลัยกองทัพบก”, บทความวิจัย. 

วารสารพยาบาลทหารบกปีท่ี ๑๔ ฉบับที่ ๓ (ก.ย. - ธ.ค. ๒๕๕๖): ๑๕๑ - ๑๕๘. 
วีรณัฐ โรจนประภา “การนําหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้ในการสร้างสังคมแห่งสัมมาปัญญาใน

ประเทศไทย”, วารสารศึกษาศาสตร์ (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๗) 

วิชชาพรรณ กิ่งวัชระพงศ์, “รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรฐานสมรรถนะด้านการโรงแรมและบริการงาน
บริการส่วนหน้าตามมาตรฐานอาชีพอุตสาหกรรมการโรงแรม”, วิทยานิพนธ์ปริญญา
ครุศาสตร์อุตสาหกรรมดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ, ๒๕๕๓) 

ณัฐชนันตร์ อยู่สีมารักษ์ “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของสถานศึกษาของ
รัฐสังกัดกรุงเทพมหานคร” พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) ,(บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ๒๕๕๗) 

ณภัทร  ปิณฑรัตน์, “คุณลักษณะของผู้นําองค์กรตํามหลักพละ ๔  ในธุรกิจประกันภัย”,รายงานวิจัย,
(มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ราชวิทยาลัย. ๒๕๕๕).  

อนุวัต กระสังข์,“ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม”,
วารสารสังคมศาสตร์ (ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์,มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

อภินันท์ จันตะนี, “การใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูล สําหรับวิทยานิพนธ์ทางธุรกิจ”, โครงการปริญญาโท
บริหารธุรกิจ, (มหาวิทยาลัยราชภัฏอยุธยา, ๒๕๔๙), หน้า ๗o - ๘๕. 

 
  (๓) สื่ออินเตอร์เน็ต 
บดินทร์ อินทร์พันธ์ ,  “สมรรถนะหลัก และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท

มอนซานโต้ไทยแลนด์ จํากัด” , บทความวิจัย, พิษณุโลก: คณะวิทยาการจัดการและ
สารสนเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร, [ออนไลน์] http://www.bec.nu.ac.th/ 
[๑๕ มกราคม ๒๕๕๘]. 

รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม, สมรรถนะในระบบข้าราชการพลเรือนไทย, [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: http:// 
training.prd.go.th/document_public/ [๒๑ เมษายน ๒๕๕๕].  

รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม, สมรรถนะในระบบข้าราชการพลเรือนไทย ,[ออนไลน์].แหล่งที่มา: 
http://training.prd.go.th/document_public/ [๑๐ มีนาคม ๒๕๕๕]. 

เจตน์ ตันติวณิชชานนท์ “บทบาทของพระพุทธศาสนาในการพัฒนาชาติ : มุมมองของ                        
อาจารย์ป๋วย อ๊ึงภากรณ์” วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๒ [๑๑ เมษายน ๒๕๕๕]. 

อธิพงศ์ ฤทธิชัย, แนวคิดเรื่องสมรรถนะ, [ออนไลน์], แหล่งที่มา:http://www.jobpub.com.                    
[๒๓ เมษายน ๒๕๕๗] 



๒๐๓ 
 

 

บรรณานุกรม(ตอ่) 
 
อธิพงศ์ ฤทธิชัย, แนวคิดเรื่องสมรรถนะ, [ออนไลน์], แหล่งที่มา:http://www.jobpub.com.               

[๒๓ เมษายน ๒๕๕๗] 
Peter M.Senge, the Fifth Discipline. Doubleday a division of Random House, Inc. The 

United State of America. [On line] แหล่งที่มา www.kmitnbxmie.com,                                      
[๑๐ พฤศจิกายน๒๕๕๗] 

 
  (๓) ภาษาอังกฤษ 
Abraham H. Maslow, “Theory of Human Motivation”, Psychological Review 50, New 

York: Harper and Row Publisher, 1970. 
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David Mc Clelland, "Business Drive and National Achievement", Harward Business 

Review, Harward University, 1962, pp. 99 - 122. 
Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, India: TATA McGraw-Hill Publishing 

Co., 1960.  
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pp.101 - 103 
Dales, M and Hes, K, Creating Training miracles, Sydney: Prentice Hall, 1995, pp. 80 
Edwin A. Locke, "Toward a Theory of Task Motivation and Incentive", Organization 

Behavior and Human Performance, 1968, pp. 157 - 189 
Frederick Herzberg, Work and The Nature of Man, (New York : The world Publishing 

Company, 1967). 
Gilley , J. W., & Maycunich, A., Organizational learning performance and change: An 

introduction to strategic HRD. Cambridge, MA:Persues Publishing, 2000 
Greg R. Oldham and Richard J. Hackman, "A New Strategy of Job Enrichment", In 

Psychological Foundational Behavior, 2nded, (Scott : Foresaman and 
Company, 1983, pp. 64 - 79. 

Henry A. Murray, Explorations in Personality: a Clinical and Experimental Study of Fifty 
Men of College Age, 4th Ed, New York: John Wiley & Sons Inc., 1983. 

Ivancevich, J.M., Human Resource Management. 9 thed, Boston: McGraw - Hill.2005. 
Marsick, V. J., & Watkins, K. Lessons from informal and incidental learning. In J. 

Burgoyne & M.Reynolds (Eds.), Management learning: Integrating 
perspectives in theory and practice. Thousand Oaks, CA: Sage 
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๒๐๔ 
 

 

บรรณานุกรม(ตอ่) 
 
McLean, G. N., & McLean, L., Human Resource Development International.4 (3) ,2001) 

pp.18 - 30. 
Mondy & Noe. , Human Resource Development , (Lts Technological Dimension,1996), 

pp. 12. 
Mitrani, A., Dalziel, M., and Fitt, D., Competency based human resource management: 

Value driven strategies for recruitment, development, and reward. 
London: McGraw-Hill, 1992, pp, 11 

Mondy, R.W. & Noe, Human Resource Management. 9thed., (Upper Sadler River, New 
Jersy Prentice-H:  

Noe, A.R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., & Wright., M.P., Human Resource Management: 
Gaining a Competitive Advantage. 5thed. (New York: McGraw-Hill, 2006 

Nadler & Nadler, Developing Human Resource. 3 rd ed. Jossey Bass Publisher, 1990, 
pp. 12. 
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  (๔) การสัมภาษณ์ 
สัมภาษณ์ นางกุลนิษฐ์  แก้วบุปผา  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ องค์การบริหารส่วนตําบลจะ

โหนง, ๑๙ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายเจตน์  แก้วยศกุล  ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล องค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งหวัง  , 

๒ กันยายน ๒๕๖๐ 



๒๐๕ 
 

 

บรรณานุกรม(ตอ่) 
 
สัมภาษณ์ นายจักร อุยยะพัฒน์ ปลัดเทศบาลตําบลสทิงพระ, ๑๕ กันยายน ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายเจือ  กิ้มอ้ัน  นายกเทศมนตรี เทศบาลตําบลพะวง , ๘ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายเฉลิมพล  ทิพย์มณี  นายกเทศมนตรี เทศบาลตําบลเทพา , ๗ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ สิบเอกชาลี  นพภาพันธ์  ปลัดเทศบาลตําบล เทศบาลตําบลน้ําน้อย , ๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ ดร.รัชชพงษ์ ชัชวาล รองคณบดีฝ่ายวิจัยและบริการวิชาการ คณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา , ๓๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ภาณุ  ธรรมสุวรรณ  ประธานสาขาวิชารัฐศาสนศาสตร์และการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยทักษิณ , ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ ดร.วิลาสินี ธนพิทักษ์  อาจารย์ประจําสาขาการปกครองท้องถิ่น ประธานหลักสูตรรัฐศาสน

ศาสตร์  วิทยาลัยการจัดการเพ่ือการพัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณ , ๑๕ พฤษภาคม 
๒๕๖๐  

สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์นาถนเรศ อาคาสุวรรณ คณบดีคณะมนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา , ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๐ 

สัมภาษณ์ พระครูวินัยธรสุชาติ จิตญาโน เจ้าวาสวัดแหลมพ้อ อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา , ๑๑ 
ตุลาคม ๒๕๖๐สัมภาษณ์ พระมหาบุญรอด มหาวีโร รองเจ้าคณะอําเภอเมือง
กาญจนบุรี จังหวัดกาญจนบุรี , ๑๓ ตุลาคม  ๒๕๖๐ 

สัมภาษณ์ พระครูศรีกิตติสุนทร, ดร.  เจ้าคณะอําเภอศรีสวัสดิ์ จังหวัดกาญจนบุรี, ๑๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ พระมหาฐานันดร์ สุทธิญาโณ, ดร วัดปากน้ําภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร, ๒๑ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายภิญโญ  จิตตพงศ์ นายกเทศมนตรี เทศบาลตําบลคูเต่า , ๔ กันยายน ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายพิชาญ  พีระสุขประเสริฐ  ปลัดเทศบาล เทศบาลตําบลสํานักขาม , ๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ จ่าสิบตํารวจจรูญ  เรืองฤทธิ์  นายกเทศมนตรี เทศบาลเมืองกําแพงเพชร , ๒ ตุลาคม

๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายทิวา  สังขบุญญา  นายกเทศมนตรี เทศบาลตําบลเชิงแส , ๑๗ กันยายน ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายทวีป  จันทบุรี  นายกองค์การบริหารส่วนตําบล องค์การบริหารส่วนตําบลคลองแดน , 

๒๕ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายนิพันธ์ สุวรรณโณ ปลัดเทศบาลตําบลนาทวี,๒๓ ตุลาคม ๒๕๖๐  
สัมภาษณ์ นายนรเศรษฐ์  ชาลปติ หัวหน้าสํานักปลัดเทศบาล เทศบาลเมืองสิงหนคร  , ๖ พฤษภาคม 

๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายธัญพัฒน์  สุวรรณรัตน์  นายกเทศมนตรี เทศบาลตําบลสะบ้าย้อย , ๒ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายวีระชัย  พรรณราย  ผู้อํานวยกองการเจ้าหน้าที่ องค์กรบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ,๑๖ 

ตุลาคม  ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นายพิชาญ  พีระสุขประเสริฐ  ปลัดเทศบาลเทศบาลตําบลสํานักขาม , ๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
 



๒๐๖ 
 

 

บรรณานุกรม(ตอ่) 
 
สัมภาษณ์ นายวิโรจน์  ทัฬหะวาสน์  ผู้เชี่ยวชาญพิเศษด้านบริหารงานบุคคล องค์การบริหารส่วน

จังหวัดสงขลา , ๒ ตุลาคม ๒๕๖๐ 
สัมภาษณ์ นางสาวอุไร  ราชสงค์  หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง เทศบาลตําบลควนเนียง  , ๒ ตุลาคม 

๒๕๖๐ 
 

  (๕) การสนทนากลุ่มเฉพาะ 
สัมภาษณ์ นายชูจิตร ไตรวรรณ์ รองปลัดเทศบาลตําบลพะวง, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ นายชาคริต สุรณัฐกุล ผู้อํานวยการกลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น , 

๒๙มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ นายศรัญยู มุขวรรณ์ อดีตปลัดเทศบาลเมืองเขารูปช้าง, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ พระครูสถิตรัตนบรรพต เจ้าคณะตําบลทุ่งหวัง, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ พระครูโสภณวราภรณ์ รองเจ้าคณะจังหวัดสงขลา, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ นายสินธพ อินทรัตน์ นายกองค์การบริหารส่วนตําบลท่าข้าม, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ นายสํารวม รักษาพราหมณ์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สนธยา พลศรี คณะมนุษย์ศาสตร์ และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราช

ภัฏสงขลา, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ ดร. สมศักดิ์ ตันติเศรณี นายกเทศบาลนครสงขลา, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
รองศาสตราจารย์อภินันท์ จันตะนี อาจารย์ประจําหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ นางหิรัญญา ศรีปานแก้ว รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา, ๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑ 
สัมภาษณ์ ดร. อภิชาติ พานสุวรรณ คณะมนุษย์ศาสตร์ และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอยุธยา, 

๒๙ มีนาคม ๒๕๖๑. 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
รายนามผู้ให้ข้อมูลส าคญั (Key Informant) 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ให้นิสิตเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๘ 
  

 

รายนามผู้ให้ข้อมูลส าคญั (Key Informant) 
 

ที ่ ชื่อ - ฉายา/นามสกุล ต าแหน่ง 
๑ พระวิสุทธิพงษ์เมธี, ดร. เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ 
๒ พระมหาบุญรอด  มหาวีโร รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองกาญจนบุรี 
๓ พระครูวินัยธรสุชาติ ฐิตญาโน, ดร.  เจ้าอาวาสวัดแหลมพ้อ  จังหวัดสงขลา 
๔ พระมหาฐานันดร์  สุทฺธิญาโณ, ดร. วัดปากน  าภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
๔ ดร.วิลาสินี  ธนพิทักษ์ ประธานหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยทักษิณ 
๖ ดร.ดวงฤดี  พ่วงแสง ประธานสาขาวิชาจิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยทักษิณ 
๗ ผศ.นาถนเรศ  อาคาสุวรรณ์ คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
๘ ดร.รัชชพงษ์  ชัชวาล รองคณบดีฝ่ายวิจัยและบริการวิชาการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
๙ นายวิโรจน์  ทัฬหะวาสน์ ผู้เชี่ยวชาญพิเศษด้านบริหารงานบุคคล องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
๑๐ นางกุลนิษฐ์  แก้วบุปผา นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ องค์การบริหาร

ส่วนต าบลจะโหนง 
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ภาคผนวก ข 
รายผู้ทรงคุณวุฒิร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ 

หนังสือขอเชิญร่วมการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
(Focus Group Discussion) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๒๐ 
 

 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะ 
 

ที ่ ชื่อ - ฉายา/นามสกุล ต าแหน่ง 

๑ พระโสภณวราภรณ์ รองเจ้าคณะจังหวัดสงขลา 

๒ พระครูสถิตรัตนบรรพต เจ้าคณะต าบลทุ่งหวัง 

๓ อาจารย์ ดร.อภิชาติ  พานสุวรรณ อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอยุธยา 

๔ ผศ.สนธยา  พลศรี อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอยุธยา 

๕ นายส ารวม  รักษาพรามณ์ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

๖ นางหิรัญญา  ศรีปานแก้ว รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

๗ นายพนมเทียน  เส้งวั่น ท้องถิ่นจังหวัดสงขลา 
๘ นายชาคริต  สุรณัฐกุล ผู้อ านวยการกลุ่มงานมาตรฐานงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

๙ นายสมศักดิ์  ตันติเศรณี นายกเทศมนตรีนครสงขลา 
๑๐ นายชูจิตร  ไตรวรรณ์ รองปลัดเทศบาลต าบลพะวง 

๑๑ นายศรัญยู  มุขวรรณ์ อดีตปลัดเทศบาลเขารูปช้าง 

๑๒ นายสินธพ  อินทรัตน์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลท่าข้าม 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ ์

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๓๕ 
 

 

 

 

 

แบบสอบถาม 

การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา 
 
ค าชี้แจง   

๑. แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาวิจัย ตามหลักสูตร 
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และผู้วิจัยใคร่ขอความรู้และข้อมูลจากท่าน ในการส ารวจเพ่ือการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา โดยน าหลัก พละ๔ และ การ
พัฒนาสมรรถนะมาบูรณาการร่วมกันในการสร้างและพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์ อันจะก่อให้เกิดองค์
ความรู้ใหม่แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและประเทศชาติ 
 ๒. แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น ๔ ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคล 
   ตอนที่ ๒ ค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน 
   ตอนที่ ๓ ความเข้าใจและความคิดเห็นที ่มีต่อหลักพละ ๔ กับการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ตอนที่ ๔ ค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ 
 ๓. ขอความกรุณาให้ตอบค าถามทุกข้อและค าตอบทุกค าตอบ ข้อมูลทุกข้อมูล ใน
แบบสอบถามฉบับนี้ ผู้วิจัยถือเป็นความลับ 
 ๔. ผลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะเป็นข้อมูลประกอบการประยุกต์ใช้หลัก พละ ๔ กับการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ๕.  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 
 

(นายภวัต นิตย์โชติ) 
นิสิตพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

 



๒๓๖ 
 

 

ตอนที่ ๑  ข้อมูลทั่วไป 
ค าชี้แจง กรุณาตอบค าถามโดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตรงตามสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 
๑. เพศ                
   ชาย             หญิง  
 
๒. อาย ุ
   ต่ ากว่า ๓๐ ปี          ๓๐ - ๓๙ ปี    
   ๔๐ - ๔๙ ปี           ๕๐ ปีขึ้นไป  
 
๓. การศึกษา 
   ปริญญาตรี           ปริญญาโท     
   ปริญญาเอก           อ่ืนๆ (ระบุ)...............................  
 
๔. รายได้ 
          ๑๐,๐๐๐ – ๒๐,๐๐๐ บาท       ๒๐,๐๐๑ – ๔๐,๐๐๐ บาท    
   ๔๐,๐๐๑ – ๖๐,๐๐๐ บาท    ๖๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป 
 
๕. ประสบการณ์การท างาน            
   ๑.  ต่ ากว่า ๔ ป ี            
   ๒.  ๔ – ๘ ปี   
   ๓.  ๘ – ๑๒ ปี 
   ๔.  มากกว่า ๑๒ ปี 
 
๖. ประเภทของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      
   ๑.  ข้าราชการประจ าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ๒.  ลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ๓.  พนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 
 
 
 
 
 



๒๓๗ 
 

 

ตอนที่ ๒  แบบสอบถามเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจและการน าไปใช้ในหลักพละ ๔ กับการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค าชี้แจง  ค าถามต่อไปนี้เป็นค าถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดสงขลา 
โปรดใส่เครื่องหมาย ✓ในช่องที่ตรงกับความรู้และการปฏิบัติของท่านในปัจจุบัน โดย
ก าหนดให้ระดับความรู้และการปฏิบัติ 

 ระดับคะแนน ๑ หมายถึง  น้อยที่สุด 
 ระดับคะแนน ๒ หมายถึง  น้อย 
 ระดับคะแนน ๓ หมายถึง  ปานกลาง 
 ระดับคะแนน ๔ หมายถึง  มาก 
 ระดับคะแนน ๕ หมายถึง  มากที่สุด 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ระดับความคิดเห็น 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  ๑. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการก าหนด
มาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี 

     

 ๒. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท างานได้ตาม
เป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ   

     

 ๓. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีความ
ละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ตรวจความถูกต้อง
เพ่ือให้งานมีคุณภาพ 

  
 

  

๒. การบริการดี   ๔. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้บริการที่
เป็นมิตรสุภาพ 

     

๕.  บุคลากรองค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่น ดูแลให้
ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้องใดๆ
ในการให้บริการไปพัฒนาการให้บริการที่ดียิ่งขึ้น 

  
 

  

 ๖. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น น าเสนอ
วิธีการในการให้บริการที่ผู้รับบริการจะได้รับ
ประโยชน์สูงสุด 

  
 

  

๓. การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ 

 ๗. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ศึกษาหา
ความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆใน
สาขาอาชีพของตน 

  
 

  

๓. การสั่งสมความ ๘. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถน า      



๒๓๘ 
 

 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ระดับความคิดเห็น 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

เชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ 

วิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ 
ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ 

  ๙. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถน า
ความรู้ เชิงบูรณาการของตน ไปใช้ในการสร้าง
วิสัยทัศน์เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 

  
 

  

๔. การยึดม่ันใน
ค ว า ม ถู ก ต้ อ ง
ชอบธรรม 

 ๑๐. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความสุจริต ไม่ เลือกปฏิบัติ  ถูกต้องตาม
กฎหมาย และวินัยข้าราชการ  

  
 

  

 ๑๑. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยึดมั่นใน
ห ลั ก ก า ร  จ ร ร ย า บ ร ร ณ แ ห่ ง วิ ช า ชี พ  แ ล ะ
จรรยาบรรณข้าราชการ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือ
ผลประโยชน์ กล้ารับผิดชอบ 

 

  

 

  

 ๑๒. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กล้าตัดสินใจ 
ปฏิบัติงานหน้าที่ราชการด้วย ความถูกต้อง เป็น
ธรรม แม้อาจก่อให้เกิด ความไม่พึงพอใจ แก่ผู้เสีย
ประโยชน์ 

  

 

  

๕.  การท า ง าน
เป็นทีม 

๑๓. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รับฟังความ
คิด เห็นของสมาชิก ในทีมและเต็ม ใจเรียนรู้ 
ปรึกษาหารือผู้อื่นอย่างสม่ าเสมอ 

  
 

  

๑๔. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ความ
ช่วยเหลือเกื้อกุลแก่เพ่ือนร่วมงาน แม้ไม่มีการร้องขอ 

     

๑๕. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เสริมสร้าง
ความสามัคคีในทีม โดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่
ชอบส่วนตัว 

  
 

  

๖. ความเข้าใจ
องค์กรและระบบ
ราชการ 

๑๖ . บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เข้าใจ
โครงสร้างขององค์กร กฎ ระเบียบ นโยบาย และ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการได้อย่างถูกต้อง 

  

 

  

๖. ความเข้าใจ
องค์กรและระบบ

๑๗.บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เข้าใจข้อจ ากัด
ขององค์กรรู้ว่าสิ่งใดอาจกระท าได้หรือไม่อาจกระท า

     



๒๓๙ 
 

 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ระดับความคิดเห็น 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

ราชการ ให้บรรลุผลได ้
๑๘ . บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เข้าใจ

สาเหตุพ้ืนฐานของพฤติกรรมองค์กรของภาครัฐ
โดยรวมตลอดจนปัญหาและโอกาสที่มีอยู่ 

  
 

  

๗. ภาวะผู้น า ๑๙. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยอมรับฟัง
และวิเคราะห์สรุปความคิดเห็นที่หลากหลายของ
สมาชิกในทีมและบุคคลอื่นที่เก่ียวข้องได้ 

  
 

  

๒๐. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แสดงออก
ถึงความเชื่อมั่นในความคิด ค าพูด และการกระท า
ที่ถูกต้องของตนเอง 

  
 

  

๒๑. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถให้
ค าปรึกษาแนะน าหรือสอนงาน มีการปฏิบัติหน้าที่
และการวางตัวเป็นแบบอย่างที่ดี 

  
 

  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตอนที่ ๓  แบบสอบถามเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจและการน าไปใช้ในหลักพละ ๔ กับการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 



๒๔๐ 
 

 

 โปรดใส่เครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกับความรู้และการปฏิบัติของท่านในปัจจุบัน โดย
ก าหนดให้ระดับความรู้และการปฏิบัติ 

   ระดับคะแนน ๑ หมายถึง  น้อยที่สุด 
   ระดับคะแนน ๒ หมายถึง  น้อย 
   ระดับคะแนน ๓ หมายถึง  ปานกลาง 
   ระดับคะแนน ๔ หมายถึง  มาก 
   ระดับคะแนน ๕ หมายถึง  มากที่สุด 

หลักพละ ๔ ความรู้ความเข้าใจและการน าไปใช้ 
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับความคิดเห็น 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. ด้าน
ปัญญาพละ 

 ๑. มีความรู้เรื่อง ความคิดและทฤษฎีที่ถูกต้อง       

 ๒. ความเข้าใจความหมาย ของการพูดจา มีเหตุ 
มีผล ตามความคิดและทฤษฎีที่ถูกต้อง 

     

 ๓. พบความสงบสุข จากการปฏิบัติตามหลักของ
ความคิดและทฤษฎีที่ถูกต้อง 

     

๒. ด้าน 
วิริยะพละ 

 ๑. มีความมุ่งมั่นตั้งใจท างานอย่างขยันขันแข็ง      

 ๒. มีความรับผิดชอบสูง รู้รอบ มีสติสัมปชัญญะ
ในภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

     

 ๓. สมาธิ มีจิตแน่วแน่ ตั้งใจใฝ่สัมฤทธิ์ผลในงานที่ท า      

๓. ด้าน
อนวัชชพละ 

 ๑. รับผิดชอบกับงานที่ได้รับมอบหมาย      

 ๒. น าศีล ๕ มาเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
และการด ารงชีวิตประจ าวัน 

     

 ๓. พบความสงบสุขจากการปฏิบัติตามหลักศีล ๕       

๔. ด้าน 
สังคหพละ 

๑. มีความมุ่งมั่นตั้งใจช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อื่น      

๒. มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีมีความโอบอ้อมอารี
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 

     

๓. มีเมตตามีความรักความปรารถนาดีแก่ผู้อื่น      

 

ตอนที่ ๔ แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ตามหลักพละ ๔ 



๒๔๑ 
 

 

 ค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
สงขลาตาม หลักพละ ๔ โปรดใส่เครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านในการพัฒนา
สมรรถนะด้านต่าง ๆ โดยก าหนดให้ ระดับความคิดเห็น 
 

  ระดับคะแนน ๑  หมายถึง  น้อยที่สุด 
  ระดับคะแนน ๒  หมายถึง  น้อย 
  ระดับคะแนน ๓  หมายถึง  ปานกลาง 
  ระดับคะแนน ๔  หมายถึง  มาก 
  ระดับคะแนน ๕  หมายถึง  มากที่สุด 
 

สมรรถนะ 
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

ระดับความคิดเห็น 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ตาม
หลักพละ ๔ 

๑. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความรอบรู้
ในด้านต่างๆ มีความคิดสร้างสรรค์ จะสามารถ
สร้างผลงานที่โดดเด่นและแตกต่างโดยที่ไม่มีใคร
ท ามาก่อน 

 

  

  

๒ . บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ขยัน มี
ก าลังใจที่เข้มแข็ง ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค
ใด จะสามารถบรรลุเป้าหมายที่ยากและท้าทายได ้

 
  

  

๓. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประพฤติตน
ห่างไกลอบายมุขทั้งหลาย การท างานให้องค์กรจะ
มีประสิทธิภาพ 

 
  

  

 ๔. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดี ท าให้ได้รับการช่วยเหลือจากผู้อ่ืน จะ
ท าให้งานยากและท้าทายบรรลุผลส าเร็จได้ 

 
  

  

การบริการที่ดี 
ตามหลักพละ ๔ 

๕. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น น าก าลังแห่ง
ความรู้ ที่มีอยู่มาสร้างสรรค์การบริการ ที่เกินความ
คาดหมาย จะท าให้การบริการมีคุณค่าส าหรับ
ผู้รับบริการ   

 

  

  

๖. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีความ
พยายามในการให้บริการอย่างทุ่มเท อย่างเต็ม
ก าลัง ก็จะท าให้ผู้รับบริการประทับใจ 

 
  

  

การบริการที่ดี 
ตามหลักพละ ๔ 

๗. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีความ
ประพฤติดี นอบน้อม พูดจาไพเราะ จะท าให้

     



๒๔๒ 
 

 

สมรรถนะ 
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

ระดับความคิดเห็น 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

ผู้รับบริการเกิดความประทับใจ 
๘. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีมนุษย์

สัมพันธ์ ให้บริการดุจญาติมิตร ผู้รับบริการจะเกิด
ความประทับใจ 

 
  

  

การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ ตาม
หลักพละ ๔ 

๙. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การใช้ความรู้
ที่มีอยู่ ผสมกับการสนใจใฝ่รู้ เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จะ
ก่อให้เกิดความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ท าให้ตนเอง
เกิดการพัฒนา 

 

  

  

๑๐. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความ
เพียรพยายามในการที่จะพัฒนาตนเองในด้าน
ต่างๆ ก็สามารถท าให้ตนเองมีความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพได ้

 

  

  

๑๑. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยึดมั่นใน
ความซื่อสัตย์สุจริตในงาน ไม่มัวเมาในอบายมุข
ทั้งหลาย  ย่อมท าให้สามารถพัฒนาเอง ท าให้มี
ความเชี่ยวชาญในงานได้ 

 

  

  

๑๒. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดี ท าให้ได้รับการช่วยเหลือในการพัฒนา
ตนเอง ส่งผลให้มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพได้ 

 
  

  

การยึดม่ันใน
ความถูกต้อง

ชอบธรรม ตาม
หลักพละ๔ 

๑๓. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความรอบ
รู้ เข้าใจกฎ ระเบียบ ท าให้สามารถยืนหยัดใน
หลักการและความถูกต้อง ตามจรรณยาบรรณ
วิชาชีพได้ 

 

  

  

๑๔. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีก าลังใจที่
เข้มแข็ง กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ถูกต้อง ก็สามารถยึด
มั่นในหลักการและความถูกต้องชอบธรรม ตามจร
รณยาบรรณวิชาชีพ 

 

  

  

การยึดม่ันใน
ความถูกต้อง
ชอบธรรม ตาม

๑๕. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความประพฤติ
ที่ไม่มีข้อเสียหาย มีการท างานที่ซื่อสัตย์สุจริต จะท า
ให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน 

 
  

  



๒๔๓ 
 

 

สมรรถนะ 
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

ระดับความคิดเห็น 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

หลักพละ๔ ๑๖. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความ
เสียสละความสุขสบายความพึงพอใจส่วนตนหรือ
ครอบครัว ก็สามารถอุทิศตนเพ่ือผลประโยชน์
สาธารณะได้ 

 

  

  

การท างานเป็น
ทีม ตามหลัก

พละ๔ 

๑๗. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถให้
ข้อมูลในการท างานในส่วนของตนหรือข้อมูลอ่ืน ๆ 
ที่เป็นประโยชน์ต่อการงาน จะช่วยให้ทีมงาน
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้  

 

  

  

๑๘. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีรูปแบบ
การท างานที่เพียรพยายาม เข้มแข็ง รับผิดชอบ 
ส่งเสริมการท างานเป็นทีม เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร 

 

  

  

๑๙. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีความคิดดี 
พฤติกรรมดี วาจาดี  จะเป็นประโยชน์ในการท างาน
เป็นทีม  

 
  

  

๒๐. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีมนุษย์
สัมพันธ์ดี เอ้ือเฟ้ือ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้ อ่ืนเสมอ 
ท า ให้ การท า งาน เป็ นที ม ในองค์ กรประสบ
ความส าเร็จ 

 

  

  

ความเข้าใจ
องค์กรและ

ระบบราชการ 
ตามหลักพละ๔ 

๒๑.  บุคลากรองค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่ น  ที่ มี
ความสามารถในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ เข้าใจ
วัฒนธรรมองค์กร จะสามารถน าองค์กรสู่ความเป็น
เลิศได ้

 

  

  

๒๒. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความ
เพียรพยายาม ที่จะเข้าใจ ความสัมพันธ์ของ
อ านาจที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ จะท าให้
ผลงานขององค์กรส าเร็จตามเป้าหมายได้ง่าย 

 

  

  

ความเข้าใจ
องค์กรและ

ระบบราชการ 
ตามหลักพละ๔ 

๒๓. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความซื่อสัตย์
สุจริตไม่มีเรื่องเสื่อมเสีย วางตัวเหมาะสม จะสามารถ
เชื่อมความสัมพันธ์ในทุกระดับขององค์กร สามารถ
น าองค์กรสู่การบรรลุเป้าหมายได้ง่าย 

 

  

  



๒๔๔ 
 

 

สมรรถนะ 
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นตามหลักพละ ๔ 

ระดับความคิดเห็น 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๒๔. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดี กับผู้ที่เกี่ยวข้อง ที่เป็นทางการและไม่
เป็นทางการ ทั้งภายในและภายนอก จะเป็น
ประโยชน์ในการท างานขององค์กรอย่างมาก 

 

  

  

ภาวะผู้น าตาม
หลักพละ๔ 

๒๕. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีความรู้
ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองการ
ไกล ท าให้มีภาวะผู้น า 

 
  

  

๒๖. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความขยัน 
มีก าลังใจที่เข้มแข็ง กล้าตัดสินใจ กล้าได้ กล้าเสีย 
ไม่กลัวความยากล าบากย่อมเป็นผู้น าได้ 

 
  

  

๒๗. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตั้งมั่นอยู่ใน
ความดี ไม่มีข้อเสียหาย มีความซื่อสัตย์สุจริต เป็น
คุณสมบัติของผู้ที่มีภาวะผู้น า 

 
  

  

๒๘. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือผู้อ่ืน
โดยไม่ต้องร้องขอ ย่อมได้รับการยอมรับ สามารถ
เป็นผู้น าได ้

 

  

  

 

 

 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงส าหรับการอนุเคราะห์ข้อมูล 

                                                        ผูว้ิจัย 

 

 

แบบสัมภาษณ์ 

การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 



๒๔๕ 
 

 

ค าชี้แจง   

  ๑.  แบบสัมภาษณ์นี้เป็นแบบที่สร้างขึ้นเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาวิจัย ตามหลักสูตร ปริญญา
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย และผู้วิจัยใคร่ขอความรู้และข้อมูลจากท่าน ในการส ารวจเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา โดยน าหลักพละ ๔ และ การพัฒนาสมรรถนะมาบูรณา
การร่วมกันในการสร้างและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอันจะก่อให้เกิดองค์
ความรู้ใหม่แก่ท้องถิ่นและประเทศชาติ 
 ๒. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ แบ่งออกเป็น ๓ ข้อ 
 ๓. ขอความกรุณาให้ตอบแบบสัมภาษณ์ข้อมูลทุกข้อมูล ในแบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยถือ
เป็นความลับ 
 ๔. ผลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะเป็นข้อมูลประกอบการประยุกต์ใช้หลักพละ ๔ พัฒนา
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ๕.  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสัมภาษณ์ 
 

 

 

นิสิตพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

 

 

 

 

 

แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพละ ๔  ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑. ท่านคิดปัจจุบันสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลาเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................



๒๔๖ 
 

 

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

................................................................................................................................................................ 
 
๒. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรในการประยุกต์หลักพละ ๔ มาเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ...
................................................................................................................................................................ 
 
๓. รูปแบบในการพัฒนาสมรรถนะทั้ง ๗ ด้านตามหลักพละ ๔ ของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดสงขลา ควรเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................... .......................
................................................................................................................................................................ 
 

         

 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงส าหรับการอนุเคราะห์ข้อมูล 

                                                   ผูว้ิจัย 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ประมวลภาพกิจกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๘ 
 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔๙ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๐ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 



๒๕๑ 
 

 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ – นามสกุล   :  นายภวัต  นิตย์โชติ 
ประวัติการศึกษา :  - ปี ๒๕๒๔ รฐัประศาสนศาสตร์บัณฑิต 

    คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ 
                            - ปี ๒๕๒๘ รฐัประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต  

    คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
ประวัติการท างาน  :  - ปี ๒๕๔๓ – ๒๕๕๑ ด ารงต าแหน่งสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วน 

                                          จังหวัดสงขลา ๒ สมัย  
    -ปี ๒๕๕๑ -ปัจจุบัน ผู้จัดการ บริษัท มิตซูทักษิณ จ ากัด 
ผลงานทางวิชาการ  :  - บทความ คุณสมบัติภาวะผู้น ากับหลักโกศล ๓ ลงตีพิมพ์ในนิตยสาร    
       พุทธจักร ประจ าเดือนเมษายน พ.ศ. ๒๕๖๑ 

- บทความ มรรคมีองค์ ๘ กับผู้บริหารท้องถิ่น ลงตีพิมพ์ในนิตยสาร
พุทธจักร ประจ าเดือนพฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
- บทความ ครองใจคนด้วยหลักธรรมของผู้บริหาร ลงตีพิมพ์ใน
นิตยสารพุทธจักร ประจ าเดือนกันยายน พ.ศ. ๒๕๖๑ 

ที่อยู่ปัจจุบัน   :  บริษัท มิตซูทักษิณ จ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา  
E-mail    :  pops.pichit@gmail.com 
โทรศัพท์   :  ๐๗ ๔๕๓ ๖๒๒๖ 

 


