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บทคัดย(อ 
 

 ดุษฎีนิพนธ�นี้มีวัตถุประสงค� ๓ ประการคือ ๑. เพ่ือสร'างและตรวจสอบความตรงของ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน#วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ๒. เพ่ือศึกษาปPจจัยท่ีส#งผลต#อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน#วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และ ๓. เพ่ือนําเสนอรูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน#วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพ
ไทย ระเบียบวิธีวิจัยเปSนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) การดําเนินการแบ#งเปSน ๒ 
ระยะ ระยะท่ี ๑ เปSนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปของการวิจัยเชิงสํารวจ
เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน#วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีผู'วิจัยพัฒนาข้ึน และศึกษาอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ'อม และอิทธิพลรวมระหว#างตัวแปรในโมเดล โดยดําเนินการเก็บรวบรวมข'อมูลจากกลุ#ม
ตัวอย#างจํานวน ๔๑๐ คน ใช'การวิเคราะห�ข'อมูลเชิงพรรณนา การวิเคราะห�ความตรงเชิงโครงสร'าง
โดยใช'การวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) การวิเคราะห�สหสัมพันธ�และการวิเคราะห�โมเดล
สมการโครงสร'างเพ่ือตรวจสอบความตรงตามกรอบแนวคิดในการวิจัยด'วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
ระยะท่ี ๒ เปSนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เปSนการศึกษาภาคสนามด'วยวิธีการ
สัมภาษณ�เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู'ให'ข'อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คน และการสนทนา
กลุ#มเฉพาะ จํานวน ๑๒ คน เพ่ือยืนยันโมเดลหลังจากการสังเคราะห�ข'อมูล  
ผลการวิจัยพบว(า  
 ๑. การศึกษาระดับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน#วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยในภาพรวมอยู#ในระดับมาก (Χ= ๔.๑๑, S.D.= ๐.๕๙๘) เม่ือ
พิจารณาเปSนรายด'านพบว#า อยู#ในระดับมากทุกด'าน เรียงตามลําดับค#าเฉลี่ย คือ ๑) ด'านความ
จงรักภักดี ๒) ด'านความกล'าหาญ ๓) ด'านการทํางานเปSนทีม และ ๔) ด'านความเปSนทหารอาชีพ 
ตามลําดับ 



(๒) 
 

 ๒. ความตรงของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ
หน#วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ผลการตรวจสอบสอดคล'องกับข'อมูลเชิง
ประจักษ� (p-value = ๐.๐๗๓, 2χ  = ๗๙.๙๔, df = ๖๓, 2χ /df = ๑.๒๖, GFI = ๐.๙๘, AGFI = 
๐.๙๕, CFI = ๑.๐๐, SRMR = ๐.๐๒๗, RMSEA = ๐.๐๒๖) ผลการศึกษาพบว#าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ประกอบด'วย ๑) พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ๒) เตรียม
กําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง ๓) การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให'เพียงพอ
สําหรับนําการเปลี่ยนแปลง ๔) การพัฒนาทางก'าวหน'าในสายอาชีพ ๕) พัฒนาความเปSนมืออาชีพใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย�ส#งผลต#อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน#วยบัญชาการทหาร
พัฒนาอย#างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ นอกจากนั้นกระบวนการบริหาร ประกอบด'วย การ
วางแผน การจัดองค�การ การบังคับบัญชาสั่งการ การประสานงาน การควบคุม ส#งผลต#อทรัพยากร
มนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน#วยบัญชาการทหารพัฒนาอย#างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
รวมท้ังตัวแปรการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา ประกอบด'วย สีลสิกขา จิตตสิกขา ปPญญาสิกขายัง 
ส#งผลต#อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน#วยบัญชาการทหารพัฒนาอย#างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .๐๑ 
 ๓. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน#วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย พบว#ามีปPจจัยภายในคือทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
ประกอบด'วย ด'านความเปSนทหารอาชีพ ด'านความจงรักภักดี ด'านความกล'าหาญ ด'านการทํางานเปSน
ทีม และปPจจัยภายนอกท่ีส#งเสริมให'ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน#วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยเปSนทรัพยากรท่ีพึงประสงค�คือ ๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
ประกอบด'วย การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง การเตรียม
กําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให'เพียงพอสําหรับ
นําการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทางก'าวหน'าในสายอาชีพ และการพัฒนาความเปSนมืออาชีพในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย� ๒) พัฒนาด'านกระบวนการบริหาร ประกอบ การวางแผนท่ีดี มีการจัด
องค�การท่ีทันสมัย ใส#ใจการบังคับบัญชาสั่งการ ประสานงานท่ัวองค�กร มีความแน#นอนในการควบคุม 
๓) ให'มีการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ประกอบด'วย การปฏิบัติตามหลักสีลสิกขา (มีวินัย) 
การปฏิบัติตามหลักจิตตสิกขา (ใจสะอาด) การปฏิบัติตามหลักปPญญาสิกขา (ฉลาดหลักแหลม) 
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Abstract  
 

 Objectives of this research were 1, to construct and verify the validity of 
Human Resource Development Model in Thailand 4.0 Era of Armed Forces 
Development Command, Royal Thai Armed Forces Headquarters, 2, to study factors 
affecting the Human Resource Development in Thailand 4.0 Era of Armed Forces 
Development Command, Royal Thai Armed Forces Headquarters, and 3, to propose a 
model of Human Resource Development in Thailand 4.0 Era of Armed Forces 
Development Command, Royal Thai Armed Forces Headquarters. Methodology was 
mixed methods, divided into two steps. Step 1 was the quantitative research by 
survey method for validity checking of the model for Human Resource Development 
in Thailand 4.0 Era of Armed Forces Development Command, Royal Thai Armed 
Forces Headquarters the researcher created and studied the direct, indirect and total 
effects between variables in the model, collected data from 410 samples, analyzed 
data with descriptive and Confirmatory Factor Analysis (CFA) and analyzed Structural 
Relationship Equation to verify the validity of conceptual model with the statistical 
package program. Step 2, Qualitative Research collected data from 17 key informants 
by In-dept interview and from 12 participants in focus group discussion to confirm 
the model after all data were synthesized.     
Findings were as follow:  
 1. The level of Human Resource in Thailand 4.0 Era of Armed Forces 
Development Command Royal Thai Armed Forces Headquarters by overall was at 
high level (Χ= 4.11, S.D. = 0.598). Each aspect was found at the high level in all 
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aspects arranging respectively by Mean value (Χ ) as: 1) loyalty, 2) bravery, 3) 
teamwork and 4) professional soldiers.  
 2. The validity of Human Resource Development Model in Thailand 4.0 Era 
of Armed Forces Development Command, Royal Thai Armed Forces Headquarters, 
consistency with the empirical data was found that p-value=0.073, 2χ =79.94, df=63, 

2χ /df=1.26, GFI=0.98, AGFI=0.95, CFI=1.00, SRMR=0.027, RMSEA=0.026, indicating that 
human resource development consisted of: 1: human capacity development for 
change, 2; human force preparation to cope with the lose of human resources 
resulting from change, 3; sufficient human resource development to lead the change, 
4; human resource development for career path progress, 5; professionalism development 
for human resource management in Thailand 4.0 era of the Development Command, 
Royal Thai Armed Forces Headquarters with the statistical significant level at 0.01. 
The management process consisted of planning, organizing, commanding, coordinating, 
controlling that affected the human resources in Thailand 4.0 era of Development 
Command, Royal Thai Armed Forces Headquarters with the statistical significant level 
at 0.05. Self development based on Tisikkha consisted of Sila Sikkha, Jitta Silkkha and 
Panna Sikkha that affected the human resources in Thailand 4.0 era of Development 
Command, Royal Thai Armed Forces Headquarters with the statistical significant level 
at 0.01 
  3. The Human Resource Development Model in Thailand 4.0 Era of Armed 
Forces Development Command, Royal Thai Armed Forces Headquarters was found 
that the internal factors were human resources consisting of professional solders, 
loyalty, bravery, teamwork and external factors that supported the desirable human 
resources of the Development Command, Royal Thai Armed Forces Headquarters 
were as: 1; human resources development consisted of human resource capacity 
development for change, human force preparation for the lose resulting from the 
change, sufficient human force development to lead the change, development for 
the career path progress and development for professionalism in human resource 
development. 2; development in management process consisted of good planning, 
modern organizing, mind for commanding, organization coordinating, certainty in 
controlling and 3; best practice along with Buddhadhamma Tisikkha consisting of 
abiding by the rules of Sila (discripline), abiding by Jitta Sikkha (clean mind) and 
practicing wisdom Sikkha (shrewdness) 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

 ดุษฎีนิพนธ�เรื่องนี้สําเร็จเรียบร�อยตามความมุ"งหมายได� ด�วยความกรุณาและความ
ช"วยเหลืออย"างดียิ่งจาก ศาสตราจารย� พลตํารวจโทหญิง ดร.นัยนา เกิดวิชัย และรองศาสตราจารย� 
ดร.สุรพล สุยะพรหม ซ่ึงเป4นอาจารย�ท่ีปรึกษาและท่ีปรึกษาร"วม และยังได�รับความอนุเคราะห�ให�
คําปรึกษาจาก ผู�ช"วยศาสตราจารย� ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง รองคณบดีฝ;ายวิชาการท่ีได�ให�คําแนะนํา
และให�ข�อเสนอแนะต"าง ๆ ด�วยความเมตตา รวมท้ังให�ความอนุเคราะห�เก้ือกูลในการตรวจทานแก�ไข
ข�อบกพร"องต"าง ๆ และช"วยปรับปรุงให�เกิดความถูกต�อง มีความสมบูรณ�ของเนื้อหาเพ่ิมมากข้ึน ด�วย
ความเอาใจใส"ต้ังแต"เริ่มดําเนินการจนกระท่ังสําเร็จเรียบร�อย ซ่ึงผู�ทําการศึกษาขอกราบขอบพระคุณ
เป4นอย"างสูงมา ณ โอกาสนี้  
 ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการควบคุมการสอบป>องกันดุษฎีนิพนธ�ท้ัง ๕ ท"าน
ประกอบด�วย ผศ.ดร.บุษกร วัฒนบุตร ประธานกรรมการ, พล.อ.ดร.เกษมชาติ นเรศเสนีย� กรรมการ, 
ศ.ดร.บุญทัน ดอกไธสง กรรมการ, ศ.พล.ต.ท.หญิง ดร.นัยนา เกิดวิชัย กรรมการ, และ รศ.ดร.สุรพล 
สุยะพรหม กรรมการและเลขานุการ ท่ีได�ให�คําแนะนําและเสนอปรับปรุงงานวิจัยนี้ให�สมบูรณ�ยิ่งข้ึน  
 ขอขอบพระคุณคณาจารย�บัณฑิตศึกษาภาควิชารัฐศาสตร�ทุกท"าน ท่ีได�ให�ความช"วยเหลือ
ชี้แนะถึงข�อบกพร"องทุกอย"าง ท้ังตอนเรียนจนถึงเม่ือทําดุษฎีนิพนธ�ฉบับนี้ได�ลุล"วงไปด�วยดี 
 ขอขอบพระคุณข�าราชการทหารของหน"วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพ
ไทยทุกท"านท่ีให�ความร"วมมือในการเก็บรวบรวมข�อมูลเชิงประจักษ� เพ่ือนํามาวิเคราะห�และสรุปผล
การศึกษาในครั้งนี้   
 ขอขอบพระคุณผู�ให�ข�อมูลสําคัญท้ัง ๑๗ รูป/คนท่ีเมตตาให�ข�อมูลอย"างดียิ่งและเต็มใจใน
การสัมภาษณ�เชิงลึก 
 ท�ายนี้ผู�จัดทําดุษฎีนิพนธ�ฉบับนี้ ได�รับกําลังใจเป4นอย"างสูงจากครอบครัว โดยเฉพาะคุณแม"   
ฑัมม�พร นิพนธ�พิทยา ซ่ึงเป4นท่ีเคารพรักยิ่ง รวมท้ังเพ่ือนสนิทท่ีได�คอยให�กําลังใจจนประสบ
ความสําเร็จ ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 ขออานิสงส�แห"งความเพียรพยายามในการศึกษาในระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิต หากเป4น
กุศลข�าพเจ�าขอน�อมถวายเป4นพุทธบูชา แด"องค�สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ�า ขอน�อมเกล�าน�อม
กระหม"อมถวายแด"พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล�าเจ�าอยู"หัว พระองค�ผู�ทรงสถาปนามหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อุทิศให�กับบูรพาจารย�ของมหาวิทยาลัย และบูชาพระคุณบิดา มารดา 
ครูอาจารย�ทุกท"านท่ีสั่งสอนข�าพเจ�าในทุกระดับชั้น และผู�มีพระคุณท้ังหลายทุกท"าน 
 

ร�อยโท ฐิติทัตน� นิพนธ�พิทยา 

๒๗ กันยายน ๒๕๖๒ 
 

 

 



(๖) 
 

 



 
 

(๖) 
 

 สารบัญ  

เรื่อง  หน�า 
บทคัดย�อภาษาไทย  (๑) 
บทคัดย�อภาษาอังกฤษ  (๓) 
กิตติกรรมประกาศ  (๕) 
สารบัญ   (๖) 
สารบัญตาราง   (๘) 
สารบัญภาพ (๑๐) 
คําอธิบายสัญลักษณ%และคําย�อ (๑๒) 
  
บทท่ี ๑ บทนํา ๑ 
 ๑.๑ ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา ๑ 

 ๑.๒ คําถามการวิจัย ๓ 

 ๑.๓ วัตถุประสงค(ของการวิจัย ๔ 

 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 

 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๕ 
 ๑.๖ นิยามศัพท(เฉพาะท่ีใช4ในการวิจัย ๖ 

 ๑.๗ ประโยชน(ท่ีได4รับจากการวิจัย ๘ 

   
บทท่ี ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง ๑๐ 

 ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ ๑๐ 
 ๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะทรัพยากรมนุษย(ของกองบัญชาการกองทัพไทย ๑๓ 

 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย( ๑๗ 

 ๒.๔ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการบริหาร ๓๒ 

 ๒.๕ หลักพุทธธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย(  ๔๐ 

 ๒.๖ บริบทพ้ืนท่ีวิจัย ๔๗ 
 ๒.๗ งานวิจัยท่ีเก่ียวข4อง    ๖๒ 

 ๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๘๐ 
   
บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย ๘๓ 

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๘๓ 

 ๓.๒ ระยะท่ี ๑ การออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ ๘๔ 

       ๓.๒.๑ ประชากรและกลุBมตัวอยBาง  ๘๔ 

       ๓.๒.๒ เครื่องมือท่ีใช4ในการวิจัย ๘๕ 

       ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมข4อมูล  ๘๘ 

       ๓.๒.๔ การวิเคราะห(ข4อมูล ๘๙ 



 
 

(๗) 
 

 สารบัญ (ต�อ)  

เรื่อง  หน�า 
 ๓.๓ ระยะท่ี ๒ การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ  ๙๖ 

       ๓.๒.๑ ผู4ให4ข4อมูลสําคัญ  ๙๖ 

       ๓.๒.๒ เครื่องมือท่ีใช4ในการวิจัย ๙๗ 

       ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมข4อมูล  ๙๘ 

       ๓.๒.๔ การวิเคราะห(ข4อมูล ๙๙ 
   
บทท่ี ๔ ผลการวิเคราะห%ข�อมูล  ๑๐๐ 

 ๔.๑ ผลการวิเคราะห(ข4อมูลเบ้ืองต4น ๑๐๐ 

 ๔.๒ ผลการวิเคราะห(ข4อมูลตามวัตถุประสงค( ๑๑๙ 

       ๔.๒.๑ ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย(ในยุคไทย
แลนด( ๔.๐ ของหนBวยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๑๙ 

       ๔.๒.๒ ป�จจัยท่ีสBงผลตBอทรัพยากรมนุษย(ในยุคไทยแลนด( ๔.๐ ของหนBวย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๒๗ 

       ๔.๒.๓ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย(ในยุคไทยแลนด( ๔.๐ ของหนBวย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๗๕ 

 ๔.๓ องค(ความรู4จากการวิจัย  ๑๘๕ 

   
บทท่ี ๕ สรุป อภิปรายผล และข�อเสนอแนะ ๑๙๒ 

 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๙๓ 

 ๕.๒ อภิปรายผล ๑๙๙ 

 ๕.๓ ข4อเสนอแนะ ๒๑๐ 

       ๕.๓.๑ ข4อเสนอแนะเชิงนโยบาย ๒๑๐ 

       ๕.๓.๒ ข4อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช4 ๒๑๐ 

       ๕.๓.๓ ข4อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตBอไป ๒๑๑ 

  
บรรณานุกรม ๒๑๒ 
ภาคผนวก ๒๒๑ 

ภาคผนวก ก ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ๒๒๒ 
ภาคผนวก ข Output การวิเคราะห(ข4อมูล ๒๓๖ 
ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห(สัมภาษณ(เพ่ือเก็บข4อมูลการวิจัย ๒๕๒ 
ภาคผนวก จ หนังสือขอเชิญรBวมสนทนากลุBม (Focus Group Discussion) ๒๗๒ 
ภาคผนวก ฉ เครื่องมือเพ่ือการวิจัย ๒๘๕ 
ภาคผนวก ช ภาพการสนทนากลุBมเฉพาะ (Focus Group Discussion) ๓๐๑ 

ประวัติผู�วิจัย ๓๐๖ 
    



 
 

(๘) 
 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี หน�า 
๒.๑ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย! ๖๘ 
๒.๒ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย!เชิงพุทธ ๗๖ 
๒.๓ สรุปงานวิจัยในต)างประเทศ ๘๐ 
๓.๑ แสดงการสุ)มตัวอย)างแบบแบ)งตามสัดส)วน ๘๔ 
๓.๒ แสดงค)าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ๘๘ 
๔.๑ จํานวน และร�อยละของข�อมูลป6จจัยส)วนบุคคล ๑๐๐ 
๔.๒ ค)าเฉลี่ย ส)วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป6จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย!

ในภาพรวม ๑๐๒ 
๔.๓ ค)าเฉลี่ย ส)วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป6จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย! ๑๐๓ 
๔.๔ ค)าเฉลี่ย ส)วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป6จจัยด�านกระบวนการบริหารใน

ภาพรวม ๑๐๖ 
๔.๕ ค)าเฉลี่ย ส)วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลป6จจัยด�านกระบวนการบริหาร ๑๐๖ 
๔.๖ ค)าเฉลี่ย ส)วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรม

ไตรสิกขาในภาพรวม ๑๑๐ 
๔.๗ ค)าเฉลี่ย ส)วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรม

ไตรสิกขา  ๑๑๐ 
๔.๘ ค)าเฉลี่ย ส)วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลทรัพยากรมนุษย!ในยุคไทยแลนด! ๔.๐ 

ในภาพรวม ๑๑๒ 
๔.๙ ค)าเฉลี่ย ส)วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข�อมูลทรัพยากรมนุษย!ในยุคไทยแลนด! ๔.๐ 

ของหน)วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๑๒ 
๔.๑๐ ค)าสถิติเบ้ืองต�นของตัวแปรสังเกตได�ในโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย!

ในยุคไทยแลนด! ๔.๐ ของหน)วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพ
ไทย ๑๑๕ 

๔.๑๑ ค)าเฉลี่ย ส)วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค)าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ!แบบเพียร!สันของ
ตัวแปรสังเกตได�ในโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย!ในยุคไทยแลนด! ๔.๐ 
ของหน)วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีมีตัวแปรหลักธรรม
ไตรสิกขาเปCนตัวแปรส)งผ)าน ๑๑๘ 

๔.๑๒ แสดงค)าสถิติความสอดคล�องของโมเดลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย!กับข�อมูลเชิง
ประจักษ!หลังปรับโมเดลการวิจัย ๑๒๐ 

๔.๑๓ แสดงค)าสถิติพ้ืนฐานขององค!ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย! ๑๒๑ 

๔.๑๔ ค)าสถิติความสอดคล�องของโมเดลกระบวนการบริหารกับข�อมูลเชิงประจักษ!หลัง
ปรับโมเดลการวิจัย ๑๒๒ 

๔.๑๕ แสดงค)าสถิติพ้ืนฐานขององค!ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลกระบวนการบริหาร ๑๒๓ 



 
 

(๙) 
 

 สารบัญตาราง (ต�อ)  
ตารางท่ี  หน�า 
๔.๑๖ ค)าสถิติความสอดคล�องของโมเดลการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขาของหน)วย

บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยกับข�อมูลเชิงประจักษ!หลังปรับ
โมเดลการวิจัย   ๑๒๔ 

๔.๑๗ แสดงค)าสถิติพ้ืนฐานขององค!ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลไตรสิกขาและ
ทรัพยากรมนุษย!ในยุคไทยแลนด! ๔.๐ ของหน)วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๒๕ 

๔.๑๘ ค)าสถิติความสอดคล�องของโมเดลทรัพยากรมนุษย!ในยุคไทยแลนด! ๔.๐ ของ
หน)วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล�อง
กับข�อมูลเชิงประจักษ!กับข�อมูลเชิงประจักษ!หลังปรับโมเดลการวิจัย ๑๒๖ 

๔.๑๙ แสดงค)าสถิติพ้ืนฐานขององค!ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลทรัพยากรมนุษย!ในยุค
ไทยแลนด! ๔.๐ ของหน)วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๒๗ 

๔.๒๐ ค)าสถิติความสอดคล�องของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย!ในยุคไทย
แลนด! ๔.๐ ของหน)วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๒๙ 

๔.๒๑ ค)าสถิติผลการวิเคราะห!อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย!ในยุคไทยแลนด! ๔.๐ ของหน)วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทยท่ีมีไตรสิกขา เปCนตัวแปรส)งผ)าน ๑๓๐ 

     



 
 

(๑๐) 
 

สารบัญแผนภาพ 

แผนภาพท่ี หน�า 
๒.๑ องค�ประกอบทรัพยากรมนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ ของ นทพ.บก.ทท.  ๑๖ 
๒.๒ องค�ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ๓๑ 
๒.๓ องค�ประกอบของกระบวนการบริหาร  ๓๙ 
๒.๔ องค�ประกอบของไตรสิกขา ๔๗ 
๒.๕ โครงสร,างหน-วยบัญชาการทหารพัฒนา ๕๔ 
๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๘๒ 
๓.๑ โมเดลสมการโครงสร,าง (Structural Equation Modeling: SEM) ๙๓ 
๓.๒ รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ ๙๖ 
๔.๑ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย� ๑๒๐ 
๔.๒ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลกระบวนการบริหาร ๑๒๒ 
๔.๓ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการปฏิบัติตามหลัก

ไตรสิกขาของหน-วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย   ๑๒๔ 
๔.๔ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลทรัพยากรมนุษย�ในยุค

ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน-วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ี
พัฒนาข้ึนสอดคล,องกับข,อมูลเชิงประจักษ�   ๑๒๖ 

๔.๕ แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล,องกลมกลืนของโมเดลรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน-วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๒๘ 

๔.๖ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงจากการ
สัมภาษณ�เชิงลึก ๑๓๔ 

๔.๗ การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงจากการสัมภาษณ�   
เชิงลึก ๑๓๗ 

๔.๘ การพัฒนากําลังพลให,มีคุณภาพจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๔๐ 
๔.๙ การพัฒนาทางก,าวหน,าในสายอาชีพจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๔๓ 
๔.๑๐ การพัฒนาบุคลากรให,มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�จากการ

สัมภาษณ�เชิงลึก ๑๔๖ 
๔.๑๑ การวางแผนจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๔๙ 
๔.๑๒ การจัดองค�การจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๕๑ 
๔.๑๓ การบังคับบัญชาจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๕๔ 
๔.๑๔ การประสานงานจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๕๖ 
๔.๑๕ การควบคุมจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๕๙ 
๔.๑๖ การพัฒนาตามหลักสีลสิกขา (ศีล) จากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๖๒ 



 
 

(๑๑) 
 

 สารบัญแผนภาพ (ต�อ) 
 

แผนภาพท่ี หน�า 
๔.๑๗ การพัฒนาตามหลักจิตสิกขา (สมาธิ) จากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๖๔ 
๔.๑๘ การพัฒนาตามหลักปSญญาสิกขา (ปSญญา) จากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๖๗ 
๔.๑๙ ความเปTนทหารอาชีพจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๖๙ 
๔.๒๐ มีความจงรักภักดีจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๗๑ 
๔.๒๑ มีความกล,าหาญจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๗๓ 
๔.๒๒ การทํางานเปTนทีมจากการสัมภาษณ�เชิงลึก ๑๗๕ 
๔.๒๓ แสดงทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน-วยบัญชาการทหารพัฒนา 

กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีได,จากการสังเคราะห�องค�ความรู, ๑๗๖ 
๔.๒๔ แสดงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน-วย

บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีได,จากการสังเคราะห�องค�
ความรู, ๑๗๗ 

๔.๒๕ ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน-วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย สังเคราะห�องค�ความรู,จากการสนทนากลุ-ม ๑๘๖ 

๔.๒๖ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน-วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีได,จากการสังเคราะห�องค�ความรู,จาก
การสนทนากลุ-ม ๑๘๗ 

๔.๒๗ ผังมโนทัศน�รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน-วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  ๑๙๑ 

 



 
(๑๒) 

 

คําอธิบายสัญลักษณ�และคําย�อ 
 

 อักษรย�อในดุษฎีนิพนธ�ฉบับนี้ ใช�อ�างอิงจากพระไตรป#ฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ ในการศึกษาค�นคว�าดุษฎีนิพนธ�เล�มนี้ ผู�วิจัยใช�ชื่อย�อและคําเต็มโดยเรียงลําดับ
ดังนี้   
 ขุ.ม.   = สุตตันตป#ฎก ขุททกนิกาย  มหานิทเทส (ภาษาไทย) 
   ขุ.ป.   = สุตตันตป#ฎก ขุททกนิกาย  ปฏิสัมภิทามรรค (ภาษาไทย) 

องฺ.ติก.  = สุตตันตป#ฎก อังคุตตรนิกาย  ติกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก.  =  สุตตันตป#ฎก อังคุตตรนิกาย  จตุกกนิบาต (ภาษาไทย) 

 
 สําหรับการอ�างอิงเลขท่ีอยู�หลังชื่อย�อของคัมภีร�ใช�แบบ ๓ ตอน และ ๒ ตอน คือ เล�ม/ข�อ/
หน�า และ เล�ม/หน�า 
 ส�วนการอ�างอิงเลขท่ีอยู�หลังชื่อย�อ เช�น วิ.มหา. ๑/๒. หมายถึง วินัยป#ฎก มหาวิภังค� เล�ม ๑ 
ข�อ ๒ เปCนต�น 
  



 
บทท่ี ๑ 

 

บทนํา 
 

๑.๑ ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา 
 ป�จจุบันประเทศไทยกําลังก�าวเข�าสู�ไทยแลนด� ๔.๐ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เป%นหนึ่งในกล
ยุทธ�สําคัญท่ีจะขับเคลื่อนประเทศสู�จุดหมาย เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงได�เกิดข้ึนอย�างรวดเร็ว
ต�อเนื่องและเป%นไปอย�างสลับซับซ�อน ทําให�องค�กรท่ีสามารถช�วงชิงความได�เปรียบทางด�านการ
แข�งขันมีโอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จได�ดีกว�า ซ่ึงป�จจัยแห�งความสําเร็จล�วนเป%นป�จจัยมาจากความ
รวดเร็ว (Speed) การตอบสนองความต�องการกลุ�มผู�รับบริการและการมีนวัตกรรม (Innovation) 
ของผลิตภัณฑ�และบริการด�วย๑ ถึงเวลาแล�วท่ีประเทศไทยจะต�องร�วมมือกันพัฒนาระบบทรัพยากร
มนุษย�ในองค�กรให�สอดคล�องกับเปJาหมายการนําประเทศเข�าสู�ยุคดิจิทัลท่ีรัฐบาลชูนโยบายสําคัญอย�าง 
Thailand 4.0 หน�วยงานท่ีเก่ียวข�องท้ังภาครัฐและเอกชนจึงต�องปรับบทบาทในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ท่ีมีผลิตภาพสูง และมีทักษะด�านดิจิทัล การทําให�โลกยุคดิจิทัลและการจัดการด�านทรัพยากร
มนุษย�สอดรับกันได�อย�างคล�องตัว รวมถึงการปรับเปลี่ยนหน�วยงานท่ีมีคนเป%นศูนย�กลางให�กลายเป%น
รูปแบบดิจิทัลได�อย�างแท�จริง การเปลี่ยนแปลงสู�โลกดิจิทัลได�สร�างระบบทรัพยากรมนุษย�ยุคใหม�และ
ปฏิวัติรูปแบบการทํางานไม�ใช�แค�เพียงในประเทศไทย แต�ยังแพร�หลายไปท่ัวโลก ดังนั้นสิ่งสําคัญคือ
การท่ีระบบทรัพยากรมนุษย�สามารถปรับเปลี่ยนให�เข�ากับคอนเซ็ปต�ของสถานท่ีทํางานยุคดิจิทัล และ
เตรียมพร�อมกับการับเอาเทคโนโลยีมาประยุกต�ใช�ได�อย�างรวดเร็วโดยอาศัยโซลูชั่นสําคัญ ๔ ประการ
ได�แก� การใช�ผู�ท่ีมีศักยภาพเป%นศูนย�กลาง การใช�ข�อมูลให�เป%นประโยชน� สังคมการทํางานและความ
ร�วมมือ รวมถึงเทคโนโลยีบนมือถือและการมีส�วนร�วมของคนทํางาน๒ 
  สําหรับหน�วยงานกองทัพซ่ึงเป%นหน�วยงานด�านความม่ันคง ท่ีมีแผนงานการพัฒนา
เสริมสร�างกําลังกองทัพอย�างเป%นระบบ ตามแผนยุทธศาสตร�ปJองกันประเทศของกระทรวงกลาโหม ท่ี
พิจารณาจากความม่ันคงของโลก ภัยคุกคามของภูมิภาค สถานการณ�ภายในประเทศ ให�สอดคล�องกับ
สภาวะแวดล�อมด�านความม่ันคงท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยมีประเด็นยุทธศาสตร�ของกระทรวงกลาโหมท้ัง 
๓ ด�าน คือ๓ ยุทธศาสตร�ท่ี ๑ : การปJองกันเชิงรุก, ยุทธศาสตร�ท่ี ๒ : การผนึกกําลังปJองกันประเทศ 
และยุทธศาสตร�ท่ี ๓ : การสร�างความร�วมมือด�านความม่ันคง ท้ังนี้ตามแผนยุทธศาสตร�ปJองกัน

                                                           

 
๑ พรชัย เจดามาน และคณะ, ศตวรรษท่ี ๒๑: การบริหารจัดการองค&กรและทรัพยากรมนุษย&กับ

ประเทศไทยยุค ๔.๐, พิมพ�ครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร: สูตรไพศาลบิวเดอร�, ๒๕๖๐), หน�า ๑๔.  
 

๒ YamYam, (January 9, 2018), รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย&แห.งอนาคต คิดใหม. ทําใหม. 
รับนโยบาย Thailand 4.0, [ออนไลน�], แหล�งท่ีมา: https://www.theeleader.com/big-data/thailand-4-0-
human-resource/ [๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๑]. 

 ๓ พลตรี ฤทธี อินทราวุธ, ประเทศไทย ๔.๐ กับกองทัพศตวรรษท่ี ๒๑ (Thailand ๔.๐ vs. Force 
๒๑) [ออนไลน�], แหล�งท่ีมา: http://www.thairath.co.th/content/613903 [๕ พฤษภาคม ๒๕๖๑]. 



 
๒ 

ประเทศของกระทรวงกลาโหมได�เล็งเห็นว�า ภัยคุกคามท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตข�างหน�า ไม�ใช�ภัยคุกคาม
ท่ีต�องใช�กําลังขนาดใหญ�เข�าปราบปรามเหมือนเช�นในอดีตท่ีผ�านมา จึงมีความจําเป%นต�องลดคน แต�
ต�องคงกําลังกองทัพให�เหมาะสม ทัดเทียมกับประเทศในภูมิภาค เพ่ือความสมดุลของการอยู�ร�วมกัน
อย�างสันติ การต�อรองผลประโยชน�ของชาติ โดยท่ีไม�ต�องอาศัยพ่ึงพาประเทศมหาอํานาจ สิ่งท่ีสําคัญ
ท่ีมาเสริมขีดความสามารถของกองทัพในยุคศตวรรษท่ี ๒๑ คงหนีไม�พ�นการพัฒนาขีดความสามารถ
ด�านการปฏิบัติการไซเบอร� (Cyber Operation) เพ่ือรองรับกับภัยคุกคามไซเบอร�ในพ้ืนท่ีปฏิบัติการ
ทางทหารท่ี ๕ (Cyber Domain) ตามแผนยุทธศาสตร�ไซเบอร�ของกระทรวงกลาโหม ท่ีกําหนดไว�รวม 
๓ ด�าน คือ การปJองกัน, การปJองปราม และการผนึกกําลัง โดยแผนแม�บทไซเบอร�เพ่ือการปJองกัน
ประเทศกระทรวงกลาโหม พ.ศ. ๒๕๖๐–๒๕๖๔ จะครอบคลุมแผนงานหลัก ๖ แผนงาน ได�แก� 
แผนการจัดองค�กรด�านไซเบอร�, แผนการปJองกันระบบโครงสร�างพ้ืนฐาน, แผนการพัฒนาความพร�อม
การปฏิบัติการไซเบอร�เชิงรุกและการปฏิบัติการสงครามไซเบอร�, แผนการดํารงและพัฒนาศักยภาพ
ด�านไซเบอร�, แผนการสนับสนุนศักยภาพทางไซเบอร�ระดับชาติ และแผนงานความร�วมมือและผนึก
กําลังด�านไซเบอร� 
 เม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงในยุคไทยแลนด� ๔.๐ รวมท้ังยุทธศาสตร�ของกองทัพดังท่ีกล�าว
มาแล�วนั้นมีความจําเป%นอย�างยิ่งท่ีจะต�องเร�งพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของฝsายกองทัพให�สอดคล�องกับ
ยุทธศาสตร�ชาติและยุทธศาสตร�ของกองทัพเพ่ือให�สามารถพัฒนาท้ังบุคลากรและเทคโนโลยีไป  
พร�อม ๆ กัน แต�จากการศึกษาของพันเอกไพบูลย� โกมลทัต๔ ยังมีข�อท่ีควรพัฒนาหลายอย�างเช�น ยัง
ต�องการให�มีการพัฒนาปรับปรุงการฝuกอบรมของกําลังพลให�เป%นรูปธรรมมากยิ่งข้ึน และมีการ
เชื่อมโยงถึงระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกอบด�วย การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน การ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) สําหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
นั้น ได�มีการนําค�านิยมหลักมาบรรจุไว�ในสมรรถนะหลักเรียบร�อยแล�ว เม่ือนําผลการประเมินท่ีได�เป%น
รายบุคคลมาจัดทําแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ก็จะทําให�กองบัญชาการกองทัพไทย มี
ระบบการบริหารผลการดําเนินงาน (Performance Management System) ท่ีสมบูรณ�อันจะทําให�
ได�กําลังพลท่ีมีประสิทธิภาพเป%นทุนมนุษย� (Human Capital) ของกองบัญชาการกองทัพไทยต�อไป 
 การพัฒนากําลังพลให�มีประสิทธิภาพนั้นกองบัญชาการกองทัพไทย ก็ได�มีการกําหนด
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือค�านิยมหลัก กองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือให�เป%น
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค�ของกองบัญชาการกองทัพไทย เป%นสิ่งท่ีกําหนดให�กําลังพลทุกนายท่ี
ปฏิบัติงานในกองบัญชาการกองทัพไทย มีพฤติกรรมในการประพฤติปฏิบัติตนท่ีเป%นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ค�านิยมหลักนั้นเป%นส�วนประกอบหนึ่งท่ีสําคัญในการผลักดันให�กองบัญชาการกองทัพไทย
สามารถบรรลุซ่ึงวิสัยทัศน�ท่ีกําหนด และเป%นรากฐานในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค�กรท่ีไม�พึง
ประสงค�ของกองบัญชาการกองทัพไทยไปสู�วัฒนธรรมองค�กรท่ีดีซ่ึงประกอบด�วย๕ ๑) ความเป%นทหาร

                                                           

 ๔ พันเอกไพบูลย� โกมลทัต, “การพัฒนากําลังพลตามค�านิยมหลักของ กองบัญชาการกองทัพไทย”, 
หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร& , (คณะสังคมศาสตร�และมนุษยศาสตร� 
มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๕), หน�า ๑๙๓. 

 
๕ กองบัญชาการกองทัพไทย, “ค�านิยมหลัก”, เอกสารเผยแพร.ค.านิยมหลัก, (กองบัญชาการกองทัพ

ไทย), (มปท.) อัดสําเนา. 



 
๓ 

อาชีพ คือความมุ�งม่ันสําหรับสิ่งท่ีดีท่ีสุดจากการปฏิบัติงานในหน�าท่ี โดยการทํางานอย�างทุ�มเทและทํา
ให�ดีท่ีสุดตามขีดความสามารถท่ีมีอยู�เพ่ือให�ได�ผลงานท่ีมีคุณภาพสูง ยังผลให�เกิดความภาคภูมิใจถึงผล
ของงานท่ีปรากฏออกมา รวมถึงมุ�งแสวงหาหนทางท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพของการทํางานให�ดี
ยิ่งข้ึนอย�างต�อเนื่อง ๒) ความจงรักภักดี คือการยึดม่ันและแสดงออกซ่ึงการปกปJอง เทิดทูน และ
พิทักษ�รักษา ๓ สถาบันหลัก ได�แก� สถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย� โดยแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมท่ีน�อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณ ในการปฏิบัติราชการมาใช�ในการ
ปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบในความรับผิดชอบ ให�บรรลุผลสําเร็จตามเปJาหมายท่ีหน�วยงานกําหนดข้ึน 
รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติกับเพ่ือนร�วมงานในทุกระดับชั้นด�วยความเท�าเทียม ดูแลเอาใจใส� และ
เห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน เพ่ือนํามาซ่ึงประโยชน�สูงสุดของปวงชนชาวไทยและประเทศชาติ ๓) 
ความกล�าหาญ คือความกล�าหาญด�านจิตใจ มีลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา กล�าแสดงออกและยืนหยัด
ในสิ่งท่ีถูก กล�าเป~ดเผยในสิ่งท่ีผิดหรือไม�ถูกต�อง กล�ายอมรับคําวิจารณ�ท่ีมีเหตุผล และยอมรับ
ข�อบกพร�องต�าง ๆ เพ่ือการเรียนรู�และปรับปรุง รวมถึงให�ข�อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ความเป%นจริง ๔) การทํางานเป%นทีม คือการปฏิบัติงานร�วมกันด�วยความเคารพ เชื่อถือ และตระหนัก
ถึงจุดประสงค�ของการมีส�วนร�วมของทุกคน การทํางานเป%นทีมจะได�รับการปลูกฝ�งให�เป%นวัฒนธรรมท่ี
เข�มแข็งท่ัวท้ังกองบัญชาการกองทัพไทย รวมถึงการมีภาวะผู�นําด�านบวกและการรับฟ�งความเห็น เพ่ือ
นําไปสู�ความต�องการร�วมกันของสมาชิกในทีม  
  จากเหตุผลท่ีกล�าวมาข�างต�นนั้นทําให�ผู�วิจัยสนใจศึกษาเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยว�า
เป%นอย�างไร มีป�จจัยใดบ�างท้ังศาสตร�ทางด�านตะวันตกและศาสตร�ทางพระพุทธศาสนาท่ีมีต�อ
ทรัพยากรมนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยและ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีเหมาะสมควรเป%นอย�างไร การศึกษาครั้งนี้มีความแตกต�างออกไปจาก
การศึกษาทรัพยากรมนุษย�ของกองทัพไทยท่ีผ�านมา โดยนํารูปแบบการวิเคราะห�สมการโครงสร�างเข�า
มาใช�ในการศึกษาและได�นําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเข�ามาบูรณาการกับศาสตร�ทางตะวันตก
เพ่ือให�เห็นถึงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีเหมาะสม ผลจากการศึกษานั้นสามารถนําไปประยุกต�ใช�ให�เกิด
ประโยชน�ต�อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในองค�กร รวมท้ังจะเป%นพ้ืนฐานสําหรับการศึกษาวิจัยเชิงลึก 
และการพัฒนาบุคลากรตามโมเดลเพ่ือส�งเสริมให�เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค�แก�องค�กรต�อไป 
 
 ๑.๒ คําถามการวิจัย 
  ๑.๒.๑ การสร�างรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�หรือไม� 
อย�างไร  
  ๑.๒.๒ ป�จจัยการทดสอบใดบ�างท่ีมีผลต�อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 



 
๔ 

 ๑.๒.๓ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ควรเป%นอย�างไร 
 
๑.๓ วัตถุประสงค&ของการวิจัย 
  ๑.๓.๑ เพ่ือสร�างและตรวจสอบความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
  ๑.๓.๒ เพ่ือศึกษาป�จจัยท่ีส�งผลต�อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑.๓.๓ เพ่ือนําเสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
 
๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 

 ๑.๔.๑ ขอบเขตด�านเนื้อหา ในการวิจัยครั้งนี้มุ�งศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง
กับคุณลักษณะทรัพยากรมนุษย�ของกองบัญชาการกองทัพไทย แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย� หลักพุทธธรรมได�แก�ไตรสิกขา แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการบริหาร และ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง  

 ๑.๔.๒ ขอบเขตด�านตัวแปร 
 การวิจัยเรื่องนี้ ผู�วิจัยออกแบบการวิจัยด�วยวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed methods 

research) ดังนั้นตัวแปรจึงจัดแบ�งออกเป%น ๒ ประเภทตามวิธีการวิจัย ดังนี้ 
  ๑) การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผู�วิจัยได�สังเคราะห�แนวคิด 

และข�อค�นพบจากผลงานวิจัยในบริบทป�จจัยท่ีส�งผลต�อทรัพยากรมนุษย� เพ่ือค�นหาองค�ประกอบท่ีมี
อิทธิพลต�อทรัพยากรมนุษย�พบว�าตัวแปรเชิงปริมาณ (Quantitative Variable) ประกอบด�วย ตัวแปร
แฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน ดังนี้  

 ๑.๑) ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) กล�าวคือ ตัวแปร
เหตุท่ีมีอิทธิพลต�อตัวแปรผลทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ประกอบด�วย ๒ ตัวแปร ได�แก�  

   (๑) ตัวแปรป�จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ประกอบด�วยตัวแปร
สังเกตได� (Observation Variable) ๕ ตัวแปรคือ พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง การพัฒนากําลังคุณภาพ
เพ่ือให�เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทางก�าวหน�าในสายอาชีพ พัฒนาความเป%นมือ
อาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� 

    (๒) ตัวแปรป�จจัยด�านกระบวนการบริหาร ประกอบด�วยตัวแปรสังเกต
ได� (Observation Variable) ๕ ตัวแปรคือ การวางแผน การจัดองค�การ การบังคับบัญชาสั่งการ การ
ประสานงาน การควบคุม 

   ๑.๒) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) ได�แก� ทรัพยากร
มนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ประกอบ 



 
๕ 

ด�วยตัวแปรสังเกตได� (Observation Variable) ๔ ตัวแปรคือ ความเป%นทหารอาชีพ ความจงรักภักดี 
ความกล�าหาญ การทํางานเป%นทีม 

  ๑.๓) ตัวแปรส�งผ�านได�แก�  ไตรสิกขา ประกอบด�วยตัวแปรสัง เกตได� 
(Observation Variable) ๓ ตัวแปรคือ สีลสิกขา จิตตสิกขา ป�ญญาสิกขา 

 ๒) การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ตัวแปรเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Variable) ประกอบด�วย ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย    
   ๑.๔.๓ ขอบเขตด�านประชากร/ผู�ให�ข�อมูลสําคัญ  

  ๑) ประชากร (Population) ท่ีใช�ในศึกษาครั้งนี้คือ เจ�าหน�าท่ีทหารของหน�วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๖๑๖ นาย๖ 
 ๒) ผู�ให�ข�อมูลสําคัญ (Key Informants) ผู�วิจัยทําการสัมภาษณ�เชิงลึก (In 
depth Interview) ผู�ให�ข�อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ คนประกอบด�วย 
     ข�าราชการทหารระดับผู�บังคับบัญชา    จํานวน ๗ คน 
     ข�าราชการทหารระดับปฏิบัติการ    จํานวน ๕ คน 
     นักวิชาการด�าน HRD    จํานวน ๓ คน  
     นักวิชาการด�านพุทธศาสนา   จํานวน ๒ คน 
            รวม   ๑๗ คน 
    ๑.๔.๔ ขอบเขตด�านพ้ืนท่ี พ้ืนท่ีในการศึกษาครั้งนี้คือ หน�วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย  
 ๑.๔.๕ ขอบเขตด�านเวลา ระยะเวลาท่ีศึกษา ต้ังแต�เดือน พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๖๑ ถึง
เดือนสิงหาคม พ.ศ. ๒๕๖๒ รวมเป%นระยะเวลา ๑๐ เดือน  
 
๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 
   สมมติฐานท่ี ๑ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีพัฒนาข้ึนมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิง
ประจักษ�  
  สมมติฐานท่ี ๒ ป�จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ป�จจัยด�านกระบวนการบริหาร 
และไตรสิกขา มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ�อม และอิทธิพลร�วมต�อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย    
  
 
 
 
                                                           

 ๖ กองบัญชาการกองทัพไทย, กําลังพลหน.วยบัญชาการทหารพัฒนา, [ออนไลน�], แหล�งท่ีมา: 
https://www.rtarf.mi.th/index.php/th/2016-06-23-07-14-52/2016-06-23-07-36-74/30-2018-01-16-03-
00 -18 [๑๑ มิถุนายน ๒๕๖๑]. 
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๑.๖ นิยามศัพท&ที่ใชMเฉพาะในการวิจัย 
 รูปแบบ หมายถึง สิ่งท่ีแสดงโครงสร�างของความเก่ียวข�องระหว�างชุดของ ป�จจัยหรือตัว
แปรต�าง ๆ หรือองค�ประกอบท่ีสําคัญในเชิงความสัมพันธ�หรือเหตุผลซ่ึงกันและกัน เพ่ือช�วยเข�าใจ
ข�อเท็จจริงหรือปรากฏการณ�ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย& หมายถึง กระบวนการของการพัฒนาและการทําให�
บุคลากรได�แสดงความเชี่ยวชาญ (Expertise) โดยใช��การพัฒนาองค�การ การฝuกอบรมบุคคลและ
พัฒนาบุคคลโดยมีจุดมุ�งหมายเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให�ดีข้ึน 
 ไทยแลนด& ๔.๐ หมายถึง วิสัยทัศน�เชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย 
หรือ โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจของรัฐบาล ภายใต�การนําของพลเอกประยุทธ� จันทร�โอชา นายกรัฐมนตรี
และหัวหน�าคณะรักษาความสงบแห�งชาติ ท่ีเข�ามาบริหารประเทศบนวิสัยทัศน�ท่ีว�า “ม่ันคง ม่ังค่ัง 
และยั่งยืน” ท่ีมีภารกิจสําคัญในการขับเคลื่อนปฏิรูปประเทศด�านต�าง ๆ เพ่ือปรับแก� จัดระบบ ปรับ
ทิศทาง และสร�างหนทางพัฒนาประเทศให�เจริญ สามารถรับมือกับโอกาสและภัยคุกคามแบบใหม� ๆ 
ท่ีเปลี่ยนแปลงอย�างเร็ว รุนแรงในศตวรรษท่ี ๒๑ ได� 
 หน.วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย หมายถึง หน�วยงานทหารท่ี
ข้ึนตรงกับกองบัญชาการทหารสูงสุด  
 พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง หมายถึง การ
ส�งเสริมให�มีการพัฒนาทักษะและขีดความสามารถด�านภาษาอังกฤษ ภาษาเพ่ือนบ�าน พัฒนาขีด
ความสามารถด�านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพร�อมเข�าสู� AEC พัฒนาขีดความสามารถของผู�บริหารใน
การบริหารท�ามกลางการเปลี่ยนแปลงและภาวะวิกฤติ รวมท้ังฝuกฝนการปฏิบัติงานในสถานการณ�ท่ีมี
ความเสี่ยงเพ่ือปรับเปลี่ยนทักษะและสมรรถนะให�เหมาะกับภารกิจ 
  เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปล่ียนแปลง หมายถึง มีแผนพัฒนา
บุคลากรเพ่ือสร�างความต�อเนื่องในการดํารงตําแหน�งท่ีมีความสําคัญ มีการวางระบบการจัดการความรู� 
(KM) ขยายหรือปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุราชการ มีการพัฒนารูปแบบการจ�างงานหลังการ
เกษียณอายุในตําแหน�งท่ีสําคัญ การปฏิบัติงานมีความราบรื่นและเกิดพลังร�วม 
 การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือใหMเพียงพอสําหรับนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง มีการ
ปรับปรุงระบบหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหาบุคลากรท่ีทันสมัย มีการฝuกอบรม การเลื่อนตําแหน�งท่ี
เหมาะสมมีการนํารูปแบบของต�างประเทศหรือเอกชนเข�ามาบูรณาการ พัฒนาระบบการเคลื่อนย�าย
กําลังคนคุณภาพภายในหน�วยงานและระหว�างหน�วยงานกับหน�วยงานอ่ืน รวมท้ังมีการติดตาม
ประเมินประสิทธิผลและความคุ�มค�าในการพัฒนากําลังคน 
  การพัฒนาทางกMาวหนMาในสายอาชีพ หมายถึง มีการจัดทําเส�นทางและวางแผนพัฒนา
ความก�าวหน�าให�กับบุคลากร จัดทําแผนพัฒนา รายบุคคลท่ีสอดคล�องกับความจําเป%น เน�นการพัฒนา
ผลงาน และสมรรถนะรายบุคคล พัฒนาศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรมควบคู�กันไป และมีการวาง
ระบบติดตามและประเมินประสิทธิผลและความคุ�มค�าของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร 
  พัฒนาความเป�นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย& หมายถึง ส�งเสริมให�
หน�วยงานท่ีรับผิดชอบด�านการบริหารทรัพยากรมนุษย� ได�มีการพัฒนาสมรรถนะอยู�เสมอ มีการจัดทํา
มาตรฐานวิชาชีพด�านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให�ความสําคัญมากกว�าทรัพยากรด�านอ่ืน ๆ มีการ
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พัฒนากิจกรรมเพ่ือตอบสนองต�อยุทธศาสตร�ขององค�กร มีการให�รางวัล และผลตอบแทนแก�บุคลากร
ท่ีสร�างคุณค�าให�กับองค�กร 
  ดMานการวางแผน หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค� เปJาหมาย วิธีการดําเนินงาน 
งบประมาณ อัตรากําลังและระยะเวลาไว�อย�างชัดเจน มีการสื่อสารให�กับบุคลากรท่ีรับผิดชอบ มีการ
มอบหมายหน�าท่ีความรับผิดชอบตามแผนให�แก�เจ�าหน�าท่ี นําผลการวิเคราะห�สภาพแวดล�อมมา
กําหนดกลยุทธ�ในการพัฒนาหน�วยงาน 
  การจัดองค&การ หมายถึง การจัดโครงสร�าง เป%นไปตามอํานาจหน�าท่ีและสอดคล�องกับ
นโยบายของผู�บริหารมอบหมายอํานาจหน�าท่ีในการตัดสินใจให�แก�ผู�บริหารระดับรองลงมา มีการจัด
บุคลากรให�เหมาะสมกับงานและตําแหน�ง มอบหมายหน�าท่ีความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชา
ท่ีชัดเจน รวมท้ังมีความยืดหยุ�นและสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได�อย�างเหมาะสมตาม
สถานการณ�และสภาพแวดล�อม 
  การบังคับบัญชาส่ังการ หมายถึง การให�คําแนะนํา หรือมีการชี้นําในการปฏิบัติ งานแก�
ผู�ใต�บังคับบัญชามอบหมายงานตรงกับหน�าท่ีความรับผิดชอบ เป~ดโอกาสให�ผู�ปฏิบัติงานและประชาชน
มีส�วนร�วมในการแสดงความคิดเห็น มีการส�งเสริมหรือสนับสนุนบุคลากรในการเข�ารับการศึกษา
ฝuกอบรม หรือศึกษาหาความรู�ใหม� ๆ ให�ก�าวหน�าในสายงานอาชีพ และมีการนําข�อเสนอแนะหรือ
ข�อคิดเห็นหรือข�อทักท�วงไปปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงาน 
  การประสานงาน หมายถึง การสื่อสารแบบสองทางท้ังบนลงล�าง และล�างข้ึนบน มีการ
ประสานงานข�ามสายงาน ส�งเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธ�ระหว�างสายงาน กับหน�วยงานภายนอกและ
ส�งเสริมให�มีการสร�างบรรยากาศในการทางานแบบพ่ีน�อง 
  การควบคุม หมายถึง การทําข�อตกลงการปฏิบัติราชการระหว�างผู�ปฏิบัติงานกับ
ผู�บริหาร มีกฎ ระเบียบ ข�อบังคับเพ่ือใช�ในการปฏิบัติงาน เพ่ิมเติมจากท่ีกฎหมายกําหนดไว� มีการ
ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม นํามาตรการหรือข�อบังคับมา
ปฏิบัติพร�อมมีบทลงโทษ หรือประโยชน�ตอบแทนกรณีผู�ปฏิบัติงานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบหรือ
ข�อตกลงท่ีกําหนดไว� 
 หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักธรรมท่ีส�งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ซ่ึงในท่ีนี้คือ
ไตรสิกขา ได�แก� สีลสิกขา จิตตสิกขา ป�ญญาสิกขา  
  สีลสิกขา หมายถึง การปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบจากงาน และไม�ให�เกิดการ
เบียดเบียนผู�อ่ืนทํางานตามหน�าท่ีด�วยความซ่ือสัตย� ถูกต�องตามครรลองครองธรรม ยึดหลักการ
ตรงไปตรงมา ไม�พูดปลดกับให�ความเคารพครอบครัว ไม�ข�องแวะกับคนอ่ืนในเชิงชู�สาวและตระหนักถึง
ความเดือดร�อนท่ีเกิดจากการเท่ียวเตร� และด่ืมของมึนเมา 
  จิตตสิกขา หมายถึง ปฏิบัติหน�าท่ีด�วยความต้ังใจและอดทน มีความมุงม่ันต�อการพัฒนา
งานให�บรรลุเปJาหมาย มีความม่ันใจว�าได�ปฏิบัติหน�าท่ีอย�างรอบครอบและดีท่ีสุด หม่ันฝuกฝน และ
อบรมจิตให�สงบม่ันคงเป%นสมาธิ ปฏิบัติงานโดยเอาใจฝ�กใฝsตรวจสอบผลงานอยู�เสมอ 
  ป�ญญาสิกขา หมายถึง การปฏิบัติหน�าท่ีด�วยความระเอียดรอบครอบ ใช�เหตุและผล
พิจารณาอย�างถ่ีถ�วนในการปฏิบัติหน�าท่ี เม่ือมีป�ญหาเกิดข้ึนสามารถควบคุมสติ และแก�ไขโดยใช�หลัก
เหตุผลมีการรับรู�สิ่งท้ังหลายมีการเปลี่ยนแปลง วิธีแก�ไขต�องวิเคราะห�สืบหาสาเหตุเป%นหลัก ให�อภัย
กับผู�ท่ีทําผิดพลาดและยกย�องสรรเสริญผู�ท่ีทําความดี 
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  ความเป�นทหารอาชีพ หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร 
และจรรยาวิชาชีพทหารอย�างเคร�งครัด มีความมุ�งม่ันในการปฏิบัติงานตามหน�าท่ีท่ีรับผิดชอบให�
บรรลุผลสําเร็จโดยใช�ความเชี่ยวชาญในงานอย�างเต็มความสามารถ เพ่ือให�ได�ผลงานท่ีมีคุณภาพสูง มี
ความคิดริเริ่มสร�างสรรค� พยายามค�นหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีกว�าในการปฏิบัติหน�าท่ีการงาน เพ่ือ
ปรับปรุงและขจัดสิ่งท่ีไม�เป%นประโยชน�จากข้ันตอนการปฏิบัติงาน โดยมุ�งเน�นท่ีผลสัมฤทธิ์ของงาน 
หม่ันฝuกศึกษา และพัฒนาตนเองเพ่ือแสวงหากระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานในหน�าท่ีให�ดียิ่งข้ึน 
ปฏิบัติงานอย�างมีส�วนร�วม และสามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน ตามสภาวะ
แวดล�อมท่ีเปลี่ยนแปลงได�อย�างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการตัดสินใจแก�ไขป�ญหาท่ีเกิดข้ึน
ตามสถานการณ�ได�อย�างมี ประสิทธิภาพ ซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมาและไม�ปกป~ดพฤติกรรมท่ีไม�ถูกต�อง 
  ความจงรักภักดี หมายถึง การน�อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณในการ
ปฏิบัติราชการ มาใช� ในการปฏิบัติงานของตนเอง ปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบให�บรรลุผลสําเร็จตาม
เปJาหมายท่ีหน�วยงานกําหนดข้ึน ปฏิบัติกับเพ่ือนร�วมงานในทุกระดับชั้นด�วยความเท�าเทียม ดูแลเอา
ใจใส� และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน ปฏิบัติงานท่ีสร�างคุณค�าและความคุ�มค�า เพ่ือประโยชน�สุขของ
ประชาชน และประเทศชาติ 
  ความกลMาหาญ หมายถึง การมีลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา กล�าแสดงออกและยืนหยัด
ในสิ่งท่ีถูก กล�าเป~ดเผยในสิ่งท่ีผิดหรือไม�ถูกต�อง ไม�โอนอ�อนผ�อนตามอิทธิพลใด ๆ กล�ายอมรับคํา
วิจารณ�ท่ีมีเหตุผล และยอมรับข�อบกพร�องต�าง ๆ เพ่ือการเรียนรู�และปรับปรุงให�ดีข้ึน ให�ข�อมูลในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามความเป%นจริง ท้ังในฐานะ เป%นผู�ประเมินและผู�รับการประเมิน ไม�
เกรงกลัวในการเผชิญหน�าต�อภยันตรายต�าง ๆ ท้ังท่ีจะทําให�เกิดผล ต�อชีวิตโดยตรงและโดยอ�อม 
  การทํางานเป�นทีม หมายถึง มีการปฏิบัติงานร�วมกันด�วยความเคารพ เชื่อถือและ
ตระหนักถึงจุดประสงค�ของการมีส�วนร�วม รับฟ�งความเห็นของเพ่ือนร�วมงานหรือสมาชิกในกลุ�มอย�าง
มีหลักการและเหตุผล ส�งเสริมให�มีบรรยากาศการทํางานท่ีมีการช�วยเหลือให�ความร�วมมือซ่ึงกันและ
กัน สื่อสารกันอย�างเป~ดเผยและแก�ไขป�ญหาเป%นหมู�คณะ รวมถึงสนับสนุนให�มีการแสดงความคิดเห็น
ของกําลังพล สื่อสารกันอย�างเป~ดเผยและยอมรับวิธีการท่ีหลากหลายเพ่ือมุ�งเปJาหมายเดียวกัน กล�า
แสดงความคิดเห็นในการทํางานร�วมกันโดยใช�ความรู�และประสบการณ�ท่ีผ�านมา สามารถบูรณาการ
รวมแนวความคิดของหมู�คณะ เพ่ือนําไปสู�การปฏิบัติตรงตามสิ่งท่ีสมาชิกของทีมต�องการร�วมกัน 
  
๑.๗ ประโยชน&ที่ไดMรับจากการวิจัย   
 ๑.๗.๑ ผลของการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึนมีความ
สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�ทําให�ได�ข�อมูลครบถ�วนในการสร�างรูปแบบ 
 ๑.๗.๒ ทําให�ทราบป�จจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ�อม และอิทธิพลร�วมต�อ
ทรัพยากรมนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ ท่ีพึงประสงค�ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย ท่ีพบจะเป%นฐานข�อมูลในการนําไปศึกษาหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�
ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 



 
๙ 

  ๑.๗.๓ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีได�จากการศึกษา จะเป%นเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ท่ีพึงประสงค�โดยอาศัยการบูรณาการระหว�างศาสตร�ตะวันตกและหลักธรรมในพระพุทธศาสนา
    ๑.๗.๔ องค�ความรู�ท่ีได�จากงานวิจัยในครั้งนี้ทําให�ได�รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�
ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน�วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงหน�วยงาน   
ต�าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนสามารถนําองค�ความรู�ไปประยุกต�ใช�ให�เกิดประโยชน� ต�อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ในองค�กรได� รวมท้ังจะเป%นพ้ืนฐานสําหรับการศึกษาวิจัยเชิงลึก และการพัฒนา
บุคลากรตามโมเดลเพ่ือให�เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค�แก�องค�กรต�อไป 



 
บทท่ี ๒ 

 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 

 
  ในการศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย มีวัตถุประสงค�คือ ๑) เพ่ือสร/างและตรวจสอบ
ความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๒) เพ่ือศึกษาป2จจัยท่ีส$งผลต$อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ได/ทําการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือใช/ในการวิจัยดังต$อไปนี้คือ   
 ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ 
 ๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะทรัพยากรมนุษย�ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
 ๒.๔ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการบริหาร 
 ๒.๕ หลักพุทธธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  
 ๒.๖ บริบทพ้ืนท่ีวิจัย 
 ๒.๗ งานวิจัยท่ีเก่ียวข/อง    
 ๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
 ๒.๑.๑ ความหมายของรูปแบบ 
 รูปแบบ หมายถึง โครงสร/างโปรแกรม แบบจําลองหรือตัวแบบท่ีจําลองสภาพความเปBน
จริงท่ีสร/างข้ึนจากการลดทอนเวลาและเทศะ พิจารณาว$ามีสิ่งใดบ/างท่ีจะต/องนํามาศึกษาเพ่ือใช/
ทดแทนแนวคิดหรือปรากฏการณ�ใดปรากฏการณ�หนึ่ง โดยอธิบายความสัมพันธ�ขององค�ประกอบ  
ต$าง ๆ ของรูปแบบนั้น ๆ๑ 
  รูปแบบมีสองลักษณะ คือ รูปแบบจําลองของสิ่งท่ีเปBนรูปธรรม เช$นระบบการปฏิบัติงาน 
และรูปแบบท่ีเปBนแบบจําลองของสิ่งท่ีเปBนนามธรรม เช$น เครื่องคอมพิวเตอร� เปBนต/น รูปแบบอาจ
แสดงความสัมพันธ�ด/วยเส/นโยงแสดงในรูปแผนภาพหรือเขียนในรูปสมการคณิตศาสตร� หรือสมการ
พยากรณ�หรือเขียนเปBนข/อความ จํานวน หรือภาพ หรือแผนภูมิหรือรูปสามมิติ๒ 
                                                           

 ๑ ณัฐศักดิ์ จันทร�ผล, “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีเน/นการ
กระจายอํานาจ”, วิทยานิพนธ%ปริญญาดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๒), หน/า ๑๒๕. 

 ๒ มาลี สืบกระแส, “การพัฒนารูปแบบองค�การแห$งการเรียนรู/ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา”, 
วิทยานิพนธ%ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๒), หน/า ๑๐๘-๑๐๙. 



 

 

๑๑ 

 

 รูปแบบเปBนการสร/างมโนทัศน� (Conceptualization) เก่ียวกับชุดของปรากฏการณ�โดย
อาศัยหลักการ (Rationale) ของระบบรูปนัย (Formal system) และมีจุดมุ$งหมายเพ่ือการทําให/เกิด
ความกระจ$างชัดของนิยาม ความสัมพันธ� และประพจน�ท่ีเก่ียวข/อง๓ 
  รูปแบบมี ๓ ลักษณะใหญ$ คือ Model ท่ีหมายถึงสิ่งซ่ึงเปBนแบบย$อส$วนของจริง
ความหมายนี้ตรงกับภาษาไทยว$า แบบจําลอง เช$น แบบจําลองของเรือดําน้ํา เปBนต/น Model ท่ี
หมายถึงสิ่งของหรือคนท่ีนํามาใช/เปBนแบบอย$างในการดําเนินการบางอย$าง เช$น ครูแบบอย$าง นักเดิน
แบบหรือแม$แบบในการวาดภาพศิลปb เปBนต/น๔  
 รูปแบบเปBนนามธรรมของจริงหรือภาพจําลองของสภาพการณ�อย$างใดอย$างหนึ่ง ซ่ึง
อาจจะมีต้ังแต$รูปแบบอย$างง$าย ๆ ไปจนถึงรูปแบบท่ีมีความสลับซับซ/อนมาก ๆ และมีท้ังรูปแบบท้ัง
กายภาพ (Physical model) ท่ีเปBนแบบจําลองของวัตถุ และรูปแบบเชิงลักษณะ (Qualitative 
Model) ท่ีใช/อธิบายปรากฏการณ�ด/วยภาษาหรือสัญลักษณ�๕ 
 รูปแบบในทางสังคมศาสตร� “เปBนชุดของข/อความเชิงนามธรรมเก่ียวกับปรากฏการณ�ท่ี
เราสนใจ เพ่ือใช/ในการนิยามคุณลักษณะและ/หรือบรรยายคุณสมบัตินั้น ๆ” รูปแบบเปBนอะไร
บางอย$างท่ีเราพัฒนาข้ึนมา เพ่ือบรรยายคุณลักษณะท่ีสําคัญ ๆ ของปรากฏการณ�อย$างใดอย$างหนึ่ง 
เพ่ือให/ง$ายต$อการทําความเข/าใจ รูปแบบจึงมิใช$การบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ�อย$างละเอียดทุก
แง$มุม เพราะการทําเช$นนั้นจะทําให/รูปแบบมีความซับซ/อนและยุ$งยากเกินไปในการท่ีจะทําความ
เข/าใจ ซ่ึงจะทําให/คุณค$าของรูปแบบนั้นด/อยลงไป ส$วนการท่ีจัดระบบรูปแบบหนึ่ง ๆ จะต/องมี
รายละเอียดมากน/อยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบนั้น ๆ ควรมีองค�ประกอบอะไรบ/าง ไม$ได/มี
ข/อกําหนดเปBนการตายตัว ท้ังนี้ก็แล/วปรากฏการณ�แต$ละอย$างและวัตถุประสงค�ของผู/สร/างรูปแบบท่ี
ต/องการจะอธิบายปรากฏการณ�นั้น ๆ อย$างไร๖ 
  รูปแบบเปBนการจําลองความจริงของปรากฏการณ�เพ่ือทําให/เราได/เข/าใจความสัมพันธ�ท่ี
สลับซับซ/อนของปรากฏการณ�นั้น ๆ ได/ง$ายข้ึน๗ 
  รูปแบบ (Model) ท่ีปรากฏในหนังสือ Encyclopedia of Psychology and Education ไว/ ๒ 
ความหมายดังนี้ ๑) รูปแบบ คือ รูปย$อของความจริงของปรากฏการณ� ซ่ึงแสดงด/วย ข/อความ จํานวน 
หรือภาพ โดยการลดทอนเวลา และเทศะ ทําให/เข/าใจความจริงของปรากฏการณ�ได/ดียิ่งข้ึน ๒) 
รูปแบบ คือ ตัวแทนของการใช/แนวความคิดของโปรแกรมท่ีกําหนดเฉพาะโดยสรุปแล/ว รูปแบบ
หมายถึงแบบจําลองอย$างง$ายหรือย$อส$วน (Simplified Form) ของปรากฏการณ�ต$าง ๆ ท่ีผู/เสนอ
                                                           

 ๓ Willer D., Scientific Sociology, Theory and Method, (Englewood Cliffs, NJ: Prentice-
Hall, 1967), p. 125. 

 ๔ Procter, Paul., Longman Dictionary of Contemporary English, (London: Longman, 
1978), p. 174. 

 ๕ Tosi, H. L. and Carroll, S. J., Management, (2nd ed.), (New York: John Wiley & Sons, 
1982), p. 74. 

 ๖ Bardo, J. W. and Hartman, J. J., Principles of Urban Sociology: A Systematic 
Introduction, (New York: F.E. Peacock, 1982), p. 245.  

 ๗ Stoner, James A. F. and Wankel, Charles., Management, (3rd ed.), (New Delhi: 
Prentice-Hall, 1968), p. 44. 



 

 

๑๒ 

 

รูปแบบดังกล$าวได/ศึกษาและพัฒนาข้ึนมาเพ่ือแสดงหรืออธิบายปรากฏการณ�ให/เข/าใจได/ง$ายข้ึน หรือ
ในบางกรณีอาจจะใช/ประโยชน�ในการทํานายปรากฏการณ�ท่ีจะเกิดข้ึน ตลอดจนอาจใช/เปBนแนวทางใน
การดําเนินการอย$างใดอย$างหนึ่งต$อไป๘ 
  ในพจนานุกรมการศึกษาได/รวบรวมความหมายของรูปแบบ เอาไว/ ๔ ความหมาย คือ ๑) 
เปBนแบบอย$างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือเปBนแนวทางในการสร/างหรือทําซํ้า ๒) เปBนตัวอย$างเพ่ือเลียนแบบ 
เช$น ตัวอย$างในการออกเสียงภาษาต$างประเทศเพ่ือให/ผู/เรียนได/เลียนแบบ เปBนต/น ๓) เปBนแผนภูมิ
หรือรูปสามมิติซ่ึงเปBนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการหรือแนวคิด ๔) เปBนชุดของป2จจัย ตัวแปร
ท่ีมีความสัมพันธ�ซ่ึงกันและกันซ่ึงรวมตัวกันเปBนตัวประกอบและเปBนสัญลักษณ�ทางระบบสังคม อาจจะ
เขียนออกมาเปBนสูตรทางคณิตศาสตร�หรือบรรยายเปBนภาษาก็ได/๙ 
  สรุป รูปแบบ หมายถึง สิ่งท่ีแสดงโครงสร/างของความเก่ียวข/องระหว$างชุดของ ป2จจัย
หรือตัวแปรต$าง ๆ หรือองค�ประกอบท่ีสําคัญในเชิงความสัมพันธ�หรือเหตุผลซ่ึงกันและกัน เพ่ือช$วย
เข/าใจข/อเท็จจริงหรือปรากฏการณ�ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 
 ๒.๑.๒ องค%ประกอบของรูปแบบ 
  มีนักวิชาการได/อธิบายถึงองค�ประกอบของรูปแบบไว/ ๔ องค�ประกอบดังนี้๑๐  
   ๑. รูปแบบสามารถนําไปสู$การทํานายผลท่ีตามมา สามารถทดสอบ/สังเกตได/ 
   ๒. มีความสัมพันธ�เชิงสาเหตุ อธิบายปรากฏการณ�เรื่องนั้น/ปรากฏกลไกลเชิงสาเหตุ
ท่ีกําลังศึกษาและอธิบายเรื่องท่ีกําลังศึกษา 
   ๓. รูปแบบช$วยจินตนาการสร/างความคิดรวบยอด ความสัมพันธ�ของสิ่งท่ีกําลัง
ศึกษา/ช$วยสืบเสาะความรู/ 
   ๔. รูปแบบมีความสัมพันธ�เชิงโครงสร/างมากกว$าความสัมพันธ�เชิงเชื่อมโยง 
  จากการศึกษารูปแบบจากเอกสารท่ีเก่ียวข/องต$าง ๆ พบว$าไม$ปรากฏมีหลักเกณฑ�ท่ีเปBน
เกณฑ�ตายตัวว$ารูปแบบนั้นต/องมีองค�ประกอบอะไรบ/างอย$างไร ส$วนใหญ$จะข้ึนอยู$กับลักษณะเฉพาะ
ของปรากฏการณ�ท่ีผู/สนใจดําเนินการศึกษา ส$วนการกําหนดองค�ประกอบรูปแบบในการศึกษาและ
การทําความเข/าใจเก่ียวกับการจัดองค�การและการบริหารจัดการ (The Model of Organization 
and Management) เท$านั้น 
 
 
 
 
 

                                                           

 ๘ Raj, Madhu., Encyclopedic Dictionary of Psychology and Education, (New Delhi: 
Anmol Publisher, 1996), p. 45.  

 ๙ Good, Carter V., Dictionary of Education, (5thed.), (New York: McGraw-Hill, 2005), p. 
177. 

 ๑๐ ทิศนา แขมมณี, ศาสตร%การสอนองค%ความรู�เพ่ือการจัดกระบวนการเรียนรู�ท่ีมีประสิทธิภาพ, 
พิมพ�ครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�แห$งจุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน/า ๒๒๐. 



 

 

๑๓ 

 

๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะทรัพยากรมนุษย%ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 กองบัญชาการกองทัพไทย (บก.ทท.) ได/มีการกําหนดกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล หรือค$านิยมหลัก กองบัญชาการกองทัพไทยไว/ดังนี้๑๑ 
  ๒.๒.๑ คQานิยมหลัก เปBนองค�ประกอบพ้ืนฐานท่ีสําคัญอันหนึ่งขององค�กรซ่ึงจะบ$งบอกถึง
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค�ว$าต/องการให/บุคลากรทุกคนในองค�กร ประพฤติปฏิบัติตนอย$างไร 
  ๒.๒.๒ คQานิยมหลักกองบัญชาการกองทัพไทย กําหนดข้ึนเพ่ือให/เปBนพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค�ของกองบัญชาการกองทัพไทย เปBนสิ่ง ท่ีกําหนดให/กําลังพลทุกนายท่ีปฏิบัติงานใน
กองบัญชาการกองทัพไทย มีพฤติกรรมในการประพฤติปฏิบัติตนท่ีเปBนอันหนึ่งอันเดียวกัน ค$านิยม
หลักนี้เปBนส$วนประกอบหนึ่งท่ีสําคัญในการผลักดันให/กองบัญชาการกองทัพไทยสามารถบรรลุซ่ึง
วิสัยทัศน�ท่ีกําหนด และเปBนรากฐานในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค�กรท่ีไม$พึงประสงค�ของ
กองบัญชาการ กองทัพไทยไปสู$วัฒนธรรมองค�กรท่ีดีต$อไป 
  ๒.๒.๓ คQานิยมหลักในการปฏิบัติ ค$านิยมหลักเปBนพฤติกรรมท่ีสร/างคุณค$าพ้ืนฐานและ
เก่ียวข/องกับกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทยทุกนายท่ีจะได/รับการ เตรียมความพร/อมให/
ยอมรับในความรับผิดชอบของตนเอง และสามารถคิดได/อย$างรอบคอบเก่ียวกับผลท่ีจะตามมาอันเกิด
จากการกระทําของตนและพร/อมรับผิด จากผลของการกระทําอันนั้น ค$านิยมหลักท่ีกําหนดข้ึนนี้จะมี
พฤติกรรมบ$งชี้กํากับ เพ่ือนําไปสู$การประเมินผลพฤติกรรมการปฏิบัติของกําลังพลแต$ละนายได/อย$าง 
ชัดเจน 
  ๒.๒.๔ กองบัญชาการกองทัพไทยมีหน�าท่ี 
   ๑) ควบคุม อํานวยการ สังการ และกํากับดูแลการดําเนินงานของส$วนราชการ ใน
กองบัญชาการกองทัพไทยในการเตรียมกําลัง การป�องกันราชอาณาจักร และการดําเนินการเก่ียวกับ
การใช/กําลังทหารตามอํานาจหน/าท่ีของกระทรวงกลาโหมให/เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
   ๒) รับผิดชอบวางแผน พัฒนา และดําเนินการเก่ียวกับระบบควบคุม บังคับบัญชา
กองทัพไทย ให/สามารถเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนข/อมูลระหว$างหน$วยงานต$าง ๆ ท้ังในระดับรัฐบาล 
กระทรวง และหน$วยงานในกระทรวงกลาโหม ตลอดจนแบ$งมอบความรับผิดชอบในการดําเนินการ 
ให/กับกองทัพและส$วนราชการท่ีเก่ียวข/อง 
  ๒.๒.๕ กองบัญชาการกองทัพไทยมีวิสัยทัศน% ดังนี้ 
  "กองบัญชาการกองทัพไทย เปBนกองบัญชาการร$วมในการป�องกันประเทศ ปกป�อง
สถาบันพระมหากษัตริย� และควบคุมการปฏิบัติการของเหล$าทัพอย$างมีประสิทธิภาพ มีความทันสมัย 
เปBนท่ีเชื่อม่ันศรัทธาของประชาชนและมิตรประเทศ" 
  ๑) ความเปBนทหารอาชีพ๑๒ 
  ความเปBนทหารอาชีพ คือ ความมุ$งม่ันสําหรับสิ่งท่ีดีท่ีสุดจากการปฏิบัติงาน ในหน/าท่ี 
โดยการทํางานอย$างทุ$มเทและทําให/ดีท่ีสุดตามขีดความสามารถท่ีมีอยู$เพ่ือให/ได/ ผลงานท่ีมีคุณภาพสูง 
ยังผลให/เกิดความภาคภูมิใจถึงผลของงานท่ีปรากฏออกมา รวมถึงมุ$งแสวงหา หนทางท่ีจะปรับปรุง
                                                           

 ๑๑ กองบัญชาการกองทัพไทย, “ค$านิยมหลัก”, เอกสารเผยแพรQคQานิยมหลัก, (กองบัญชาการ
กองทัพไทย), (มปท.) อัดสําเนา. 

 
๑๒ เรื่องเดียวกัน, หน/า ๕. 



 

 

๑๔ 

 

ประสิทธิภาพของการทํางานให/ดียิ่งข้ึนอย$างต$อเนื่อง โดยการพยายามค/นหาเพ่ือขจัดสิ่งท่ีไม$มี
ประสิทธิภาพและได/ประโยชน� ซ่ึงในการปฏิบัติงานนั้นจะต/องพร/อมท่ีจะ ปรับเปลี่ยนกระบวนการและ
วิธีการทํางานตามสภาวะแวดล/อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ผู/ปฏิบัติงานในแต$ละตําแหน$งหน/าท่ีจะต/องให/
คําแนะนําท่ีถูกต/องทันเวลา ครอบคลุม และยุติธรรม รวมท้ังประพฤติปฏิบัติตนให/แสดงออกถึง
มาตรฐานสูงสุดของความซ่ือสัตย�อย$างแท/จริง 
  ในการปกครองและกํากับดูแลกําลังพล ผู/บังคับบัญชาแต$ละระดับชั้นจะต/องมีความ 
ยุติธรรมและพร/อมรับผิดต$อการกระทําและการตัดสินใจของตนเอง จะไม$ยินยอมให/มีการประพฤติ
ปฏิบัติในสิ่งท่ีขัดต$อจรรยาวิชาชีพทหารด/วยการปกป�ดพฤติกรรมดังกล$าว ซ่ึงจะนําไปสู$การเสื่อมเสีย
ชื่อเสียงของหน$วย 
  สําหรับความหมายของพฤติกรรมการเปBนทหารอาชีพ สรุปได/ดังนี้ 
  ความมีวินัย ความเปBนผู/นํา การมุ$งผลสัมฤทธิ์ ความชื่อสัตย� การสร/างนวัตกรรม  
  พฤติกรรมบ$งชี้ 
  ประพฤติปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร และจรรยาวิชาชีพทหารอย$างเคร$งครัด 
  มีความมุ$งม่ันในการปฏิบัติงานตามหน/าท่ีท่ีรับผิดชอบให/บรรลุผลสําเร็จโดยใช/ความ
เชี่ยวชาญในงานอย$างเต็มความสามารถเพ่ือให/ได/ผลงานท่ีมีคุณภาพสูง 
  มีความคิดริเริ่มสร/างสรรค� พยายามค/นหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีกว$าในการปฏิบัติหน/าท่ีการ
งาน เพ่ือปรับปรุงและขจัดสิ่งท่ีไม$เปBนประโยชน�จากข้ันตอนการปฏิบัติงาน โดยมุ$งเน/นท่ีผลสัมฤทธิ์
ของงาน 
  หม่ันฝ�ก ศึกษาและพัฒนาตนเองเพ่ือแสวงหากระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานในหน/าท่ี
ให/ดียิ่งข้ึน 
  ปฏิบัติงานอย$างมีส$วนร$วม และสามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน ตาม
สภาวะแวดล/อมท่ีเปลี่ยนแปลงได/อย$างมีประสิทธิภาพ 
  มีความสามารถในการตัดสินใจแก/ไขป2ญหาท่ีเกิดข้ึนตามสถานการณ�ได/อย$างมี 
ประสิทธิภาพ 
  ซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมา และไม$ปกป�ดพฤติกรรมท่ีไม$ถูกต/อง 
  ๒) ความจงรักภักดี๑๓ 
  ความจงรักภักดี คือ การยึดม่ันและแสดงออกซ่ึงการปกป�อง เทิดทูน และพิทักษ�รักษา ๓ 
สถาบันหลัก ได/แก$ สถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย� โดยแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีน/อมนํา
พระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณ ในการปฏิบัติราชการมาใช/ในการปฏิบัติงานท่ีได/รับมอบใน
ความรับผิดชอบ ให/บรรลุผลสําเร็จตามเป�าหมายท่ีหน$วยงานกําหนดข้ึน รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติ
กับเพ่ือนร$วมงานในทุกระดับชั้นด/วยความเท$าเทียม ดูแลเอาใจใส$ และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน 
เพ่ือนํามาซ่ึงประโยชน�สูงสุดของปวงชนชาวไทยและประเทศชาติ ส$งผลต$อการธํารงรักษาไว/ซ่ึงสถาบัน
หลักให/คงอยู$ตลอดไป  
 

                                                           

 
๑๓ เรื่องเดียวกัน, หน/า ๗. 



 

 

๑๕ 

 

  พฤติกรรมบ$งชี้ 
  น/อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณในการปฏิบัติราชการมาใช/ในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 
  ปฏิบัติงานท่ีได/รับมอบให/บรรลุผลสําเร็จตามเป�าหมายท่ีหน$วยงานกําหนดข้ึน 
  ปฏิบัติกับเพ่ือนร$วมงานในทุกระดับชั้นด/วยความเท$าเทียม ดูแลเอาใจใส$และเห็นอกเห็น
ใจซ่ึงกันและกัน 
  ปฏิ บั ติงานท่ีสร/างคุณค$าและความคุ/มค$า เ พ่ือประโยชน�สุขของประชาชนและ
ประเทศชาติ 
  ๓) ความกล/าหาญ๑๔ 
  ความกล/าหาญ ประกอบด/วย ความกล/าหาญด/านจิตใจ หมายถึง ลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา 
กล/าแสดงออกและยืนหยัดในสิ่งท่ีถูก กล/าเป�ดเผยในสิ่งท่ีผิด หรือไม$ถูกต/อง กล/ายอมรับคําวิจารณ�ท่ีมี
เหตุผล และยอมรับข/อบกพร$องต$าง ๆ เพ่ือการเรียนรู/และปรับปรุง รวมถึงให/ข/อมูลในการประเมินผล
การปฏิบัติงานตามความเปBนจริง ความกล/าหาญทางกาย หมายถึง ความไม$เกรงกลัว ในการ
เผชิญหน/าต$อภยันตรายต$าง ๆ ท้ังท่ีเกิดผลต$อชีวิตโดยตรงและโดยอ/อม (ไม$เกิดกับร$างกายโดยตรง)  
  พฤติกรรมบ$งชี้ 
  มีลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและยืนหยัดในสิ่งท่ีถูก กล/าเป�ดเผยในสิ่งท่ี
ผิดหรือไม$ถูกต/อง ไม$โอนอ$อนผ$อนตามอิทธิพลใด ๆ 
  กล/ายอมรับคําวิจารณ�ท่ีมีเหตุผล และยอมรับข/อบกพร$องต$าง ๆ เพ่ือการเรียนรู/และ
ปรับปรุงให/ดีข้ึน 
  ให/ข/อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามความเปBนจริง ท้ังในฐานะเปBนผู/
ประเมินและผู/รับการประเมิน 
  ไม$เกรงกลัวในการเผชิญหน/าต$อภยันตรายต$าง ๆ ท้ังท่ีจะทําให/เกิดผลต$อชีวิตโดยตรงและ
โดยอ/อม 
  ๔) การทํางานเปBนทีม๑๕ 
  การทํางานเปBนทีม คือ การปฏิบัติงานร$วมกันด/วยความเคารพ เชื่อถือ และตระหนักถึง
จุดประสงค�ของการมีส$วนร$วมของทุกคน การทํางานเปBนทีมจะได/รับการ ปลูกฝ2งให/เปBนวัฒนธรรมท่ี
เข/มแข็งท่ัวท้ังกองบัญชาการกองทัพไทย รวมถึงการมีภาวะผู/นําด/านบวกและการรับฟ2งความเห็น เพ่ือ
นําไปสู$ความต/องการร$วมกันของสมาชิกในทีม การทํางานเปBนทีมของกองบัญชาการกองทัพไทย ถือ
เปBนการรวมเปBนหนึ่งเดียวกัน ในทุกสิ่งท่ีทําแสดงถึงความสัมพันธ�กันในการทํางานร$วมกันภายใน
กองบัญชาการกองทัพไทยให/ประจักษ�ต$อหน$วยงานอ่ืน ๆ โดยผู/บังคับบัญชาแต$ละระดับจะต/อง
สนับสนุนให/มีบรรยากาศการทํางานท่ีมีการช$วยเหลือให/ความร$วมมือซ่ึงกันและกัน มีการสื่อสารกัน
อย$าง เป�ดเผยและแก/ไขป2ญหาเปBนหมู$คณะ ส$งเสริมให/มีการแสดงความคิดเห็นและใช/ความได/เปรียบ
ในความหลากหลายของความรู/และประสบการณ�เฉพาะตนของกําลังพล พฤติกรรมการทํางานเปBนทีม 
มีความหมายโดยรวมสรุปได/ดังนี้ การบูรณาการ การปฏิบัติการร$วม เปBนหนึ่งเดียวกัน 
                                                           

 ๑๔ เรื่องเดียวกัน, หน/า ๙. 
 

๑๕ เรื่องเดียวกัน, หน/า ๑๑. 



 

 

๑๖ 

 

  พฤติกรรมบ$งชี้ 
  ปฏิบัติงานร$วมกันด/วยความเคารพ เชื่อถือและตระหนักถึงจุดประสงค�ของการมีส$วนร$วม 
  รับฟ2งความเห็นของเพ่ือนร$วมงานหรือสมาชิกในกลุ$มอย$างมีหลักการและเหตุผล 
  ส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานท่ีมีการช$วยเหลือให/ความร$วมมือซ่ึงกันและกัน สื่อสาร
กันอย$างเป�ดเผยและแก/ไขป2ญหาเปBนหมู$คณะ รวมถึงสนับสนุนให/มีการแสดงความคิดเห็นของกําลัง
พล (เฉพาะผู/ดํารงตําแหน$งผู/บังคับบัญชาแต$ละระดับ) 
  สื่อสารกันอย$างเป�ดเผยและยอมรับวิธีการท่ีหลากหลายเพ่ือมุ$งเป�าหมายเดียวกัน 
  กล/าแสดงความคิดเห็นในการทํางานร$วมกันโดยใช/ความรู/และประสบการณ�ท่ีผ$านมา 
 สามารถบูรณาการรวมแนวความคิดของหมู$คณะ เพ่ือนําไปสู$การปฏิบัติตรงตามสิ่งท่ี
สมาชิกของทีมต/องการร$วมกัน 
   
 จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือค$านิยมหลัก 
กองบัญชาการกองทัพไทยข/างต/นสามารถสรุปองค�ประกอบในการศึกษาได/ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๑ องค�ประกอบทรัพยากรมนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ ของ นทพ.บก.ทท. 
  
 ๒.๒.๖ ความหมายองค%ประกอบของทรัพยากรมนุษย%ไทยแลนด% ๔.๐ ของ นทพ.บก.

ทท.  
 ความเปZนทหารอาชีพ หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร 

และจรรยาวิชาชีพทหาร อย$างเคร$งครัด มีความมุ$งม่ันในการปฏิบัติงานตามหน/าท่ีท่ีรับผิดชอบให/
บรรลุผลสําเร็จโดยใช/ความ เชี่ยวชาญในงานอย$างเต็มความสามารถ เพ่ือให/ได/ผลงานท่ีมีคุณภาพสูง มี
ความคิดริเริ่มสร/างสรรค� พยายามค/นหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีกว$าในการปฏิบัติหน/าท่ีการงาน เพ่ือ
ปรับปรุงและขจัดสิ่งท่ีไม$เปBนประโยชน�จากข้ันตอนการปฏิบัติงาน โดยมุ$งเน/นท่ีผลสัมฤทธิ์ของงาน 
หม่ันฝ�กศึกษา และพัฒนาตนเองเพ่ือแสวงหากระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานในหน/าท่ีให/ดียิ่งข้ึน 
ปฏิบัติงานอย$างมีส$วนร$วม และสามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน ตามสภาวะ
แวดล/อมท่ีเปลี่ยนแปลงได/อย$างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการตัดสินใจแก/ไขป2ญหาท่ีเกิดข้ึน
ตามสถานการณ�ได/อย$างมี ประสิทธิภาพ ซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมาและไม$ปกป�ดพฤติกรรมท่ีไม$ถูกต/อง 

ทรัพยากรมนุษย%
ไทยแลนด% ๔.๐ 

ของ นทพ.บก.ทท. 

ความเปBนทหารอาชีพ 

ความจงรักภักดี 

ความกล/าหาญ 

การทํางานเปBนทีม 



 

 

๑๗ 

 

  ความจงรักภักดี หมายถึง การน/อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณในการ
ปฏิบัติราชการ มาใช/ ในการปฏิบัติงานของตนเอง ปฏิบัติงานท่ีได/รับมอบให/บรรลุผลสําเร็จตาม
เป�าหมายท่ีหน$วยงานกําหนดข้ึน ปฏิบัติกับเพ่ือนร$วมงานในทุกระดับชั้นด/วยความเท$าเทียม ดูแลเอา
ใจใส$ และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน ปฏิบัติงานท่ีสร/างคุณค$าและความคุ/มค$า เพ่ือประโยชน�สุขของ
ประชาชน และประเทศชาติ 
 ความกล�าหาญ หมายถึง การมีลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและยืนหยัด
ในสิ่งท่ีถูก กล/าเป�ดเผยในสิ่งท่ีผิดหรือไม$ถูกต/อง ไม$โอนอ$อนผ$อนตามอิทธิพลใด ๆ กล/ายอมรับคํา
วิจารณ�ท่ีมีเหตุผล และยอมรับข/อบกพร$องต$าง ๆ เพ่ือการเรียนรู/และปรับปรุงให/ดีข้ึน ให/ข/อมูลในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามความเปBนจริง ท้ังในฐานะ เปBนผู/ประเมินและผู/รับการประเมิน ไม$
เกรงกลัวในการเผชิญหน/าต$อภยันตรายต$าง ๆ ท้ังท่ีจะทําให/เกิดผล ต$อชีวิตโดยตรงและโดยอ/อม 
 การทํางานเปZนทีม หมายถึง มีการปฏิบัติงานร$วมกันด/วยความเคารพ เชื่อถือและ
ตระหนักถึงจุดประสงค�ของการมีส$วนร$วม รับฟ2งความเห็นของเพ่ือนร$วมงานหรือสมาชิกในกลุ$มอย$าง
มีหลักการและเหตุผล ส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานท่ีมีการช$วยเหลือให/ความร$วมมือซ่ึงกันและ
กัน สื่อสารกันอย$างเป�ดเผยและแก/ไขป2ญหาเปBนหมู$คณะ รวมถึงสนับสนุนให/มีการแสดงความคิดเห็น
ของกําลังพล สื่อสารกันอย$างเป�ดเผยและยอมรับวิธีการท่ีหลากหลายเพ่ือมุ$งเป�าหมายเดียวกัน กล/า
แสดงความคิดเห็นในการทํางานร$วมกันโดยใช/ความรู/และประสบการณ�ท่ีผ$านมา สามารถบูรณาการ
รวมแนวความคิดของหมู$คณะ เพ่ือนําไปสู$การปฏิบัติตรงตามสิ่งท่ีสมาชิกของทีมต/องการร$วมกัน 
 
๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย% 
 ๒.๓.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย% 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� (Human Resource Development) กระบวนการในการ
พัฒนาและส$งเสริมให/บุคลากรมีความรู/ความสามารถ ความเข/าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
มีทัศนคติและพฤติกรรมท่ีดี เพ่ือให/มีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีข้ึน ท้ังในป2จจุบันและอนาคต 
ดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลายท$านให/ได/ความหมายไว/ดังต$อไปนี้คือ 
 สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�คือการศึกษาเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงโดยผ$านการ
เรียนรู/ท้ังในระดับบุคคลและกลุ$มต$าง ๆ ท่ีอยู$ในองค�การการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� เปBนส$วนท่ีแยกไม$
ออกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย� และยังเก่ียวข/องกับการบริหารความหลากหลาย๑๖ นอกจากนั้น
ยังหมายถึงการสร/างความรู/ใหม$ ๆ การบริหารสมัยใหม$ การเรียนรู/ของผู/ใหญ$ การสร/างหุ/นส$วนการ
เรียนรู/และการเรียนรู/ในงาน๑๗ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� เปBนส$วนท่ีแยกไม$ออกจากการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย� และยังเก่ียวข/องกับการบริหารความหลากหลาย การสร/างความรู/ใหม$ ๆ การบริหาร

                                                           
๑๖ Neal Chalofsky and Carnie I. Lincoln, Up the HRD Ladder Reading, (Massachusetts: 

Addison-Wesley Publishing Co., 1983), p. 135. 
๑๗ Delahaye, Brian L., Human Resource Development: Adult Learning and Knowledge 

Management, (2nded), (Qld: John Wiley & Sons Austrlia, Ltd, 2005), p. 97. 



 

 

๑๘ 

 

สมัยใหม$ การเรียนรู/ของผู/ใหญ$ การสร/างหุ/นส$วนการเรียนรู/และการเรียนรู/ในงาน๑๘ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย� เปBนกระบวนการท่ีเปBนไปเพ่ือการเรียนรู/ การเพ่ิมผลงาน และการเปลี่ยนแปลงของ
มนุษย� โดยผ$านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ท้ังท่ีเปBนทางการและไม$เปBน
ทางการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน รวมท้ังความพร/อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
และการปรับตัว๑๙ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงกลยุทธ�มักจะรวม ๓ สิ่ง คือ การตระหนักรู/ถึงความ
ซับซ/อนของการจัดการการเปลี่ยนแปลง ความต/องการเพ่ือความอยู$รอด และการปรับเปลี่ยนจากการ
ให/ความสําคัญเฉพาะการฝ�กอบรมไปเปBนการแสวงหาแนวคิดและทิศทางใหม$ ๆ เพ่ือการพัฒนา
ทรัพยกรมนุษย�ในศตวรรษหน/า๒๐ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� เปBนกระบวนการอย$างหนึ่งในองค�การ 
ประกอบด/วยการวางแผนและการสนับสนุนอย$างชํานิชํานาญ เพ่ือจัดให/มีการเรียนรู/ท้ังรูปแบบท่ีเปBน
ทางการและไม$เปBนทางการ กระบวนการสร/างความรู/และจัดประสบการณ�ใหม$ ๆ ท้ังในสถานท่ี
ปฏิบัติงานและท่ีอ่ืน ๆ เพ่ือความเติบโตก/าวหน/าขององค�การ และเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรโดยผ$าน
การนําเอาความสามารถ การปรับตัว การร$วมแรงร$วมใจ และกิจกรรมท่ีก$อให/เกิดความรู/ใหม$ของทุก
คนท่ีทํางานเพ่ือองค�การ๒๑ นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ไว/ว$า เปBนกระบวนการของการพัฒนา
และปลดปล$อยพลังความรู/ความสามารถ เพ่ือสร/างระบบการทํางานและกระบวนการภายใน เช$น 
กระบวนการกลุ$ม ระบบงาน และการทํางานของบุคลากรแต$ละคนอย$างมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายของนักวิชาการต$างประเทศพอสรุปได/ว$า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
หมายถึง กระบวนการท่ีเปBนไปเพ่ือการเรียนรู/ การเพ่ิมผลงาน และการเปลี่ยนแปลงของมนุษย� โดย
ผ$านกิจกรรม ความคิดริเริ่ม และกิจกรรมทางการบริหาร โดยการตระหนักรู/ถึงความซับซ/อนของการ
จัดการการเปลี่ยนแปลง ความต/องการเพ่ือความอยู$รอด และการปรับเปลี่ยนจากการให/ความสําคัญ
เฉพาะการฝ�กอบรมไปเปBนการแสวงหาแนวคิดและทิศทางใหม$ ๆ เพ่ือความเติบโตก/าวหน/าของ
องค�การ และเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรโดยผ$านการนําเอาความสามารถ การปรับตัว การร$วมแรงร$วม
ใจ และกิจกรรมท่ีก$อให/เกิดความรู/ใหม$ของทุกคนท่ีทํางานเพ่ือองค�การ 
 สําหรับนักวิชาการไทยท่ีได/ให/ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ไว/หลายท$าน
เช$นกันอาทิ มนุษย� คือ สัตว�ท่ีรู/จักใช/เหตุผล สัตว�ท่ีมีจิตใจสูง ทรัพยากร หมายถึง สิ่งท้ังปวงอันเปBน
ทรัพย�๒๒ ส$วนพัฒนา หมายถึง ทําให/เจริญ๒๓ ทรัพยากรมนุษย� (Human Resource) หมายถึง 
                                                           

๑๘ Gilley, J. W., Eggland, S. A., &Maycunich Gilley, A., Principles of HRD, (2nded.), 
(Cambridge, MA: Perseus Publishing, 2002), p. 70. 

๑๙ Grieves, J., Strategic human resource development, (London: Sage, 2003), p. 
221. 

๒๐ Harrison, R. &Kessels J.W.M., Human Resource Development in a knowledge 
economy, An organizational view, (Hampshire–New York: Palgrave Macmillan, 2004), p. 97. 

๒๑ Swanson &Holton, Foundations of Human Resource Development, (San Francisco 
:Berrett-Koehler, 2009), p. 145. 

๒๒ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๕. (กรุงเทพมหานคร: 
อักษรเจริญพัฒน�, ๒๕๔๕), หน/า ๔๓. 

๒๓ บรรจง ชูสกุลชาติ,“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�กับสังคมอุตสาหกรรมในทศวรรษหน/า”,เอกสาร
ประกอบการสัมมนา, (กรุงเทพมหานคร: วิทยาลัยครูจันทรเกษมและวิทยาลัยครูพระนคร, ๒๕๓๔), หน/า ๖. 



 

 

๑๙ 

 

แรงงาน ความรู/ ความคิด ความชํานาญของมนุษย�๒๔ ทรัพยากรมนุษย�เปBนเปBนสิ่งท่ีมีค$าและให/
ผลตอบแทน ดังนั้นความเข/าใจทรัพยากรมนุษย�จะต/องพิจารณา ๓ มิติ คือ ทักษะ สุขภาพ และเจต
คติ ดังนี้๒๕ 
 ๑. มิติด/านทักษะ เปBนมิติท่ีเก่ียวกับการศึกษา ท้ังท่ีเปBนการศึกษาในรูปแบบ (Formal) 
และรูปแบบ (Non–Formal) น$าจะเปBนท่ียอมรับกันได/ว$าคนท่ีไม$มีทักษะก็ไม$สามารถทํางานอะไรได/
เลยนั่นย$อมเปBนคนท่ีไม$มีคุณภาพ (อย$างน/อยท่ีสุดก็ในด/านทักษะ) และผู/ท่ีสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาย$อมมีคุณภาพท่ีสูงกว$าผู/ท่ีสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาประถมศึกษา (เม่ือคุณสมบัติอ่ืน ๆ 
เสมอกันตลอด) 
 ๒. มิติด/านสุขภาพ เปBนมิติท่ีเก่ียวกันกับด/านความสมบูรณ� ปราศจากโรคภัยเจ็บท้ังด/าน
กายภาพ (Physical) และจิตภาพ (Psychological) ภายในมิตินี้ด/านเดียว ก็น$าจะยอมรับกันได/
เช$นเดียวกันว$าคนท่ีมีความไม$สมประกอบด/านร$างกาย หรือด/านจิตใจ หรือท้ังสองด/าน ย$อมมีคุณภาพ
ด/อยกว$าคนท่ีมีร$างกายแข็งแรง หรือจิตใจท่ีถูกสุขลักษณะ (Healthy) ในทานองเดียวกัน คนท่ีมี
ร$างกายและจิตใจสมบูรณ� ย$อมมีคุณภาพสูงกว$าคนท่ีมีร$ายกายแข็งแรงแต$มีโรคประสาทหรือโรคจิต
ประจําตัว 
 ๓. มิติด/านเจตคติ เปBนมิติท่ีเก่ียวพันกับความรู/สึกนึกคิด ซ่ึงขาดความชัดเจนเม่ือ
เปรียบเทียบกับมิติด/านทักษะ และด/านสุขภาพ มิติด/านเจตคติ จะเก่ียวข/องกับตัวเอง กับบุคคลอ่ืน
และกลุ$มคนท่ีเปBนลบย$อมมีคุณภาพด/อยกว$าบุคคลท่ีมีความรู/สึกนึกคิดในทางบวก 
 การบริการทรัพยากรมนุษย� หมายถึง กระบวนการท่ีผู/บริหารใช/ศิลปะและกลยุทธ�
ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีความสมบัติเหมาะสมให/ปฏิบัติงานในองค�การ พร/อม
ท้ังสนใจการพัฒนา ธํารงรักษาให/สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองค�การเพ่ิมพูน ความรู/ความสมารถ มีสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการ ท่ีทําให/สมาชิกในองค�การท่ี
ต/องการพ/นจากการทํางานด/วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงาน ให/สามารถดํารงชีวิต
อยู$ในสังคมอย$างมีความสุข๒๖ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย�เปBนคําท่ีใช/ในการบอกถึงกิจกรรม ท้ังหลายท่ีเก่ียวข/องกับ
การดึงดูด (Attracting) การพัฒนา (Developing) และการธํารงรักษา (Maintains) ผู/มีความรู/ความ
สมารถเปBนกําลังสําคัญขององค�การความเก่ียวข/องดังกล$าวไม$เพียงแต$การจัดทรัพยากรมนุษย�หรือ
บุคคลท่ีมีความรู/ความสามารถลงในตําแหน$งเท$านั้น ยังรวมถึงผลงานท่ีคาดว$าจะได/รับในอนาคตอีก
ด/วย ท้ังนี้ก็เพ่ือท่ีจะใช/ทรัพยากรมนุษย�ให/เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค�ขององค�การอย$างมี
ประสิทธิภาพด/วย ความพึงพอใจและมีความสุขกับการปฏิบัติงาน๒๗ 
                                                           

๒๔ จิระ หงส�ลดารมภ�, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� หน$วยท่ี ๑-๖”, เอกสารประกอบการสอน, 
(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ�มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หน/า ๕. 

๒๕ ไกรยุทธ ธีรตยาดีนันท�, แนวพระราชดําริด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย%, (กรุงเทพมหานคร: 
สถาบันไทยคดีศึกษาและฝ�ายวิจัย จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๑), หน/า ๑-๒. 

๒๖ พยอม วงศ�สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย%, พิมพ�ครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร: สถาบัน
ราชถัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๔), หน/า ๕. 

๒๗ เชาว� โรจนแสง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในองค�การ”, เอกสารชุดวิชาการจัดการองค%การ
และทรัพยากรมนุษย% หนQวยท่ี ๑๑, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หน/า ๘. 



 

 

๒๐ 

 

 จากความหมายของนักวิชาการในประเทศไทย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� จึงหมายถึง
การพัฒนาด/านทักษะ ความรู/ความสามารถด/านต$าง ๆ ท่ีสอดคล/องกับงานและการเปลี่ยนแปลง ด/าน
สุขภาพ การส$งเสริมให/ร$างกายมีความสมบูรณ� ปราศจากโรคภัยเจ็บท้ังด/านกายภาพ (Physical) และ
จิตภาพ และเจตคติ ส$งเสริมให/บุคคลมีความรู/สึกนึกคิดในทางบวกกับเพ่ือนร$วมงาน กับงาน และกับ
องค�กร 
 ๒.๓.๒ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย% 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ในป2จจุ บัน ซ่ึงอยู$ ในยุคเศรษฐกิจท่ีเน/นองค�ความรู/ 
(Knowledge Economy) หากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ไม$สามารถปรับเปลี่ยนให/สอดคล/องกับยุค
เศรษฐกิจท่ีเน/นองค�ความรู/ได/ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�จะไม$ช$วยให/องค�การได/เปรียบในการแข$งขัน 
หากแต$จะกลับเปBนตัวถ$วงขององค�การสภาวะการแข$งขันในป2จจุบันทําให/องค�การต/องให/ความสําคัญ
ต$อการจัดการทรัพยากรมนุษย�เชิงกลยุทธ� (Strategic Human Resource) ท่ีเน/นการสร/างทุนมนุษย� 
(Competitive Advantage) ให/กับองค�การ องค�การต$าง ๆ มีมนุษย�เปBนทรัพย�สิน (Human Asset) 
ท่ีสําคัญ แต$สินทรัพย�ท่ีเปBนทรัพยากรมนุษย�ไม$ได/ถูกแปลงให/เปBนทุน จึงมีสภาพเปBนเพียงสินทรัพย�ท่ีไม$
ก$อให/เกิดประโยชน�ต$อสังคมและองค�การเท$าท่ีควร จึงจําเปBนอย$างยิ่งท่ีผู/บริหารองค�การทุกระดับ
จะต/องศึกษาแนวคิดและความสําคัญของการแปลงสินทรัพย�ให/เปBนทุน คือ การแปลงทรัพยากรมนุษย�
ซ่ึงเปBนสินทรัพย�ให/เปBนทุนมนุษย� เพ่ือให/องค�การอยู$รอด เติบโตและแข$งขันได/ในสถานการณ�ท่ีมีความ
ผันผวน ซ่ึงหมายถึง การพัฒนาในการจัดการทุนมนุษย� ซ่ึงเปBนกระบวนการสําคัญในการแปลง
สินทรัพย�มนุษย�ในองค�การให/เปBนทุน ทุนมนุษย�เปBนพลังสําคัญในการเพ่ิมผลผลิตภาพของแรงงาน 
และสร/างความม่ังค่ังให/กับองค�การและประเทศชาติ การแปลงสินทรัพย�มนุษย�ให/เปBนทุนเก่ียวข/องกับ
การจัดการองค�ความรู/ การจัดการองค�ความรู/เปBนเครื่องมือในการแปลงทรัพยากรมนุษย�ให/เปBนทุน 
การจัดการทุนมนุษย�ประกอบด/วย ๒ แนวทางคือ แนวทางแรกเน/นท่ีการสร/างและการจัดหาเพ่ือให/
ได/มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีความรู/ท่ีเปBนประโยชน� แนวทางท่ี ๒ เน/นการใช/ความรู/เพ่ือสร/างขีด
ความสามารถในการแข$งขันให/กับองค�การ ซ่ึงเก่ียวข/องโดยตรงกับการใช/ความรู/ การแบ$งป2นความรู/
และเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน การแปลงทรัพย�สินมนุษย�ให/เปBนทุน สามารถกระทําได/ตาม
กระบวนการดังนี้๒๘ 
 ๑. การสร/างและการจัดหาเพ่ือให/ได/มาซ่ึงความรู/ (Creation and Acquisition) เพ่ือให/
ได/มาซ่ึงความรู/ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปBนสําหรับการบรรลุพันธกิจและเป�าหมาย
ขององค�การ องค�การอาจหาความรู/ท่ีต/องการได/จาก ๓ แหล$งหลัก ๆ คือ ๑) การซ้ือหา ๒) การจัดหา
และจัดจ/าง และ ๓) การพัฒนาความรู/ ทักษะ และสมรรถนะของพนักงาน ด/วยการกระตุ/นให/
ทรัพยากรมนุษย�หาแนวทางใหม$ ๆ ในการพัฒนาวิธีการทํางาน 
 ๒. การจัดระบบความรู/ (Codification) มีจุดประสงค�เพ่ือให/ความรู/ท่ีกระจัดกระจายอยู$
ในองค�การ หรืออยู$ในสมองของผู/ปฏิบัติงานมีความชัดเจน มีการถ$ายทอดความรู/จากระดับตัวบุคคล
และความรู/ในการทํางานท่ีผู/ปฏิบัติงานแต$ละคนสร/างสมไว/ไปสู$ระดับองค�การ ซ่ึงหมายถึงองค�การต/อง
                                                           

๒๘ จิตติมา อัครธิติพงศ�, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� Human Resource Development”, 
เอกสารประกอบการสอน, (สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย� คณะวิทยาการจัดการ: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๖), หน/า ๘-๙. 



 

 

๒๑ 

 

พยายามสร/างสภาพแวดล/อมให/ผู/ปฏิบัติงานได/ปลดปล$อยความรู/ท่ีมีอยู$ออกมาเพ่ือใช/ประโยชน�ในการ
ทํางานให/มากท่ีสุด และช$วยให/ทรัพยากรมนุษย�ในองค�การมีโอกาสในการเรียนรู/และแลกเปลี่ยน
ความรู/ซ่ึงกันและกัน การจัดระบบความรู/ ความสามารถ กระทําได/หลายวิธี ต้ังแต$การบันทึกเปBน
เอกสาร การบรรยาย การอภิปราย การใช/ระบบคอมพิวเตอร�และระบบอินเทอร�เน็ต เปBนต/น 
 ๓. การกระจายจ$ายแจกความรู/ในองค�การ (Distribution) เพ่ือให/ทรัพยากรมนุษย�ทุกคน
ในองค�การได/เข/าถึงและใช/ความรู/ให/เกิดประโยชน� ซ่ึงอาจต/องใช/เทคโนโลยีเข/ามาช$วยในการกระจาย 
จ$ายแจกความรู/ในองค�การ การกระจายจ$ายความรู/ในองค�การ ระบบการกระจายข/อมูลข$าวสารและ
องค�ความรู/ในองค�การจะต/องเปBนระบบท่ีใช/งานได/ง$าย มีความสะดวก และเปBนมิตรกับผู/ใช/งาน จึงจะ
ทําให/ผู/ปฏิบัติงานในองค�การไม$รู/สึกว$าเปBนป2ญหาหรือภาระเพ่ิมเติมจากการปฏิบัติงานในหน/าท่ี 
 ๔. การใช/ความรู/ให/เกิดประโยชน�ในการบริหารงาน (Use) ความรู/จะไม$เกิดประโยชน� 
หากไม$นําไปแก/ป2ญหาขององค�การหรือสร/างวัตกรรมใหม$ ๆ เพ่ือให/องค�การพัฒนาขีดความสามารถใน
การแข$งขัน องค�การท่ีสร/าง จัดระบบ และแจกจ$ายความรู/ แต$ไม$มีผู/นําความรู/ไปใช/ องค�การนั้นก็จะ
เปรียบเสมือนห/องสมุดท่ีเต็มไปด/วยหนังสือท่ีไม$มีคนอ$าน องค�การจะต/องสร/างระบบท่ีกระตุ/นให/คนนํา
ความรู/ไปใช/เช$นเดียวกับทรัพย�สินอ่ืน ๆ ท่ีองค�การต/องไปใช/ประโยชน�ให/เต็มท่ีในฐานะท่ีเปBนทุน 
 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�มีดังนี้๒๙ 
 ๑. คนคือ สินทรัพย�ท่ีสําคัญ และองค�การสามารถใช/ศักยภาพของป2จเจกบุคคลให/ได/
ประโยชน�สูงสุดโดยให/สิ่งแวดล/อมและโอกาสในการพัฒนา ด/วยการส$งเสริมและให/รางวัลสําหรับสิ่ง
ใหม$ ๆ และความสร/างสรรค� 
 ๒. สมรรถนะสามารถพัฒนาได/ในคน ณ จุดใดจุดหนึ่งของเวลา และองค�ต/องสนับสนุน
การส$งเสริมสมรรถนะ 
 ๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให/คุณภาพของชีวิตการทํางานท่ีสูงผ$านโอกาสของอาชีพท่ี
มีความหมาย ความพอใจในงาน และการพัฒนาวิชาชีพ 
 ๔. ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เน/นความผาสุกของมนุษย� และความเจริญงอก
งามในองค�การ 
 ๕. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เน/นความสัมพันธ�เปBนศูนย�กลาง และระดับของ
ความสัมพันธ�ภายใต/การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�คือ ตลอดชีวิต ไม$ใช$แค$ ๘ ชั่วโมงต$อวัน 
 ๖. ถ/าพนักงานรับรู/สิ่งแวดล/อมท่ีก$อให/เกิดความงอกงาม มันจะมีการตอบสนองใน
ทางบวกโดยอัตโนมัติในการจับคู$การดลใจของป2จเจกบุคคลกับความต/องการขององค�การ 
 ๗. กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ต/องมีการวางแผน และเปBนไปอย$างต$อเนื่อง
เพ่ือให/มีประสิทธิผล 
 ๘. สัญญาณท่ีให/กับพนักงานท่ีว$า ฝ�ายบริหารเชื่อว$า พวกเขามีความสําคัญและควรจูงใจ
พวกเขาให/ได/รับทักษะใหม$ ๆ และรางวัล 
 ๙. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ก$อให/เกิดพันธะผ$านการสื่อความหมายในค$านิยม 

                                                           

๒๙เรื่องเดียวกัน, หน/า ๒๐-๒๑. 



 

 

๒๒ 

 

 ๑๐. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ก$อให/เกิดเอกลักษณ�กับเป�าหมายองค�การโดยผ$ายความ
เข/าใจดีกว$าของพนักงาน 
 ๑๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให/การสื่อความหมายเป�ดสองทาง และมีปฏิสัมพันธ�
ระหว$างฝ�ายบริหารกับพนักงาน 
 ๑๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โฟกัสไปยังความพอใจในความต/องการผ$านผลสัมฤทธิ์
และการยอมรับ 
 ๑๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให/การเพ่ิมเนื้อหางานผ$านการฝ�กอบรม และการได/มา
ซ่ึงทักษะใหม$ ๆ 

 ๑๔. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เพ่ิมความตระหนักในความสําคัญของการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของพนักงานท่ีตามมา 
 นอกจากนั้น สํานักงาน ก.พ. ในฐานะองค�กรกลางด/านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐได/รับมอบหมายให/รับผิดชอบในภารกิจท่ีเก่ียวข/องกับประเด็นยุทธศาสตร�ท่ี ๔ ซ่ึงมีเป�าหมายท่ี
จะสร/างสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภายในภาครัฐให/เกิดประสิทธิภาพ ความคุ/มค$าและ
ผลสัมฤทธิ์ต$อภารกิจภาครัฐ โดยระบุแนวทางการดําเนินงานท่ีสําคัญด/าน “การพัฒนาและบริหาร
กําลังคนภาครัฐ” ๒ ประการ คือ ๑) การบริหารกําลังคนให/สอดคล/องกับบทบาทภารกิจท่ีมีในป2จจุบัน 
และเตรียมพร/อมสําหรับอนาคต ๒) การพัฒนาทักษะและศักยภาพของกําลังคนภาครัฐและเตรียม
ความพร/อมบุคลากรภาครัฐสู$ประชาคมโลก ซ่ึงนําไปสู$การกําหนดเป�าหมายของการยกระดับขีด
สมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ โดยแบ$งความจําเปBนออกเปBน ๓ ด/านดังนี้๓๐ 
 ๑ ความจําเปBนในการวางแผนและบริหารกําลังคนให/เกิดประโยชน�สูงสุด   
  ๑) การวางแผนกําลังคนให/สอดคล/องกับภารกิจของส$วนราชการ โดยการทบทวน
บทบาทภารกิจของหน$วยงานภาครัฐและวางแผนการใช/กําลังคน วิเคราะห�ความต/องการกําลังคนท่ี
แท/จริงของส$วนราชการให/สอดคล/องกับนโยบายยุทธศาสตร�และการเปลี่ยนแปลง จัดทําแผนกําลังคน
เพ่ือแก/ไปป2ญหากําลังคนขาด/เกิน นําแผนกําลังคนไปสู$การปฏิบัติและติดตามประเมินผล 
  ๒) วางแผนและบริหารกําลังคนกลุ$มท่ีมีความสําคัญต$อยุทธศาสตร�การบริหาร
ราชการ โดยการวิเคราะห�และระบุกําลังคนในสายอาชีพท่ีมีความขาดแคลนและเปBนท่ีต/องการของ
ตลาดแรงงานหรือจําเปBนสําหรับภารกิจสําคัญตามนโยบายของรัฐบาล เช$น บุคลากรทางการแพทย�
และ สาธารณสุข และนักวิทยาศาสตร� เปBนต/น วางแผนการสร/าง การสรรหาและการพัฒนาเปBนการ
เฉพาะเพ่ือให/ความพร/อมและความต$อเนื่อง 
  ๓) เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนภาครัฐ โดยการพัฒนากลไกให/ส$วนราชการ
มีความคล$องตัวในการบริหารกําลังคน ควบคุมการเพ่ิมอัตรากําลังและค$าใช/จ$ายด/านบุคคลภาครัฐให/
ครอบคลุมกําลังคนส$วนใหญ$รวมท้ังศึกษาการนาเพดานงบประมาณมาใช/เปBนกรอบในการบริหาร
อัตรากําลัง วางกลไกให/ผู/บริหารทุกระดับรับผิดชอบต$อการบริหารอัตรากําลังและค$าใช/จ$ายด/านบุคคล
ของหน$วยงาน 
                                                           

๓๐ สํานักงานพัฒนาระบบจําแนกตําแหน$งและค$าตอบแทน, มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคน
ภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๕๗-๒๕๖๑) และแนวทางปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร: สํานักงานข/าราชการพลเรือน, ๒๕๕๗), 
หน/า ๖๒-๘๐. 



 

 

๒๓ 

 

  ๔) ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการใช/กําลังคนภาครัฐ โดยการพัฒนาระบบ
การติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช/กําลังคนภาครัฐ กําหนดมาตรการปรับปรุงการบริหาร
และการพัฒนากําลังคนให/สอดคล/องกับผลการประเมิน รายงานผลการตรวจสอบให/ ก.พ. และ
คณะรัฐมนตรีพิจารณา โดยอาจกําหนดให/มีคณะกรรมการตรวจสอบการใช/กําลังคนภาครัฐ 
ดําเนินการก็ได/ 
  ๕) พัฒนาฐานข/อมูลกําลังคนให/สมบูรณ� โดยการพัฒนาเชื่อมโยงและบูรณาการ
ฐานข/อมูลกําลังคน ส$งเสริมให/มีการนาสารสนเทศด/านกําลังคนมาประกอบการวางแผน บริหารและ
พัฒนากําลังคน 
 ๒ ความจําเปBนในการพัฒนากําลังคนและสร/างความพร/อมเชิงกลยุทธ�๓๑   
  ๑) พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนา
ทักษะและขีดความสามารถด/านภาษาอังกฤษ ภาษาเพ่ือนบ/าน และเทคโนโลยีสารสนเทศให/พร/อมเข/า
สู$ AEC และเวทีโลกพัฒนาขีดความสามารถของผู/บริหารในการบริหารท$ามกลางการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะวิกฤติ พัฒนาเจ/าหน/าท่ีของรัฐให/ตระหนักถึงการบริหารและการปฏิบัติงานในสถานการณ�ท่ีมี
ความเสี่ยงปรับเปลี่ยนทักษะและสมรรถนะให/เหมาะกับภารกิจ นโยบายและทิศทางการพัฒนา
ประเทศ (Workforce Renewal)  
  ๒) เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับกาสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร/างอายุและ
ความหลากหลาย โดยการวางแผนสร/างความต$อเนื่องในการดํารงตําแหน$งท่ีมีความสําคัญเชิงกลยุทธ� 
(Succession Planning) วางระบบการจัดการความรู/ (KM) เพ่ือให/พร/อมสาหรับการปฏิบัติงานอย$าง
ต$อเนื่องไม$ขาดช$วง วางระบบการขยาย/ปรับเปลี่ยนอายุเกษียณและพัฒนารูปแบบการจ/างงานหลัง
การเกษียณอายุ (ในตําแหน$ง/สายงานท่ีจําเปBนหรือขาดแคลน) เพ่ิมขีดความสามารถของผู/บริหารใน
การบริหารกลุ$มคนต$างช$วงอายุ และมีความหลากหลาย เพ่ือให/เกิดความราบรื่นและพลังร$วม 
  ๓) การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง โดยการ
ปรับปรุงระบบหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหา พัฒนา รักษา และจูงใจกําลังคนคุณภาพภาครัฐ บูรณา
การวิธีการบริหารกําลังคนคุณภาพในภาครัฐ พัฒนาระบบการเคลื่อนย/ายกําลังคนคุณภาพภายใน
ภาครัฐและระหว$างภาครัฐกับภาคส$วนอ่ืน เช$น Exchange Program หรือ secondment ติดตาม
ประเมินประสิทธิผลและความคุ/มค$าในการพัฒนากําลังคนคุณภาพ (Talent Contribution) 
  ๔) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ โดยการส$งเสริมการจัดทาเส/นทางและ
วางแผนพัฒนาความก/าวหน/าให/กับบุคลากรภาครัฐ ส$งเสริมการจัดทาแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ี
สอดคล/องกับความจําเปBน เน/นการพัฒนาผลงาน สมรรถนะ ศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม วาง
ระบบติดตามและประเมินประสิทธิผลและความคุ/มค$าของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
(ROI) 
  ๕. พัฒนาความเปBนมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� โดยการพัฒนา
สมรรถนะ ในการบริหารคนของผู/บริหาร เร$งรัดการจัดทํามาตรฐานวิชาชีพด/านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

                                                           

๓๑ เรื่องเดียวกัน, หน/า ๖๒-๘๐. 



 

 

๒๔ 

 

 ๓ ความจําเปBนในการดึงดูดและการรักษากําลังคนคุณภาพในภาครัฐ๓๒ 
  ๑) การปรับปรุงระบบการสรรหาและคัดเลือก โดยการยกระดับหน$วยงานของรัฐใน
ตลาดแรงงานให/เปBน Employer of Choice เพ่ือดึงดูดคนรุ$นใหม$/กําลังคนคุณภาพ พัฒนา
ประสิทธิภาพและความคุ/มค$าในการสรรหากําลังคนคุณภาพเข/าสู$ภาครัฐ เช$น การสรรหาในระบบเป�ด 
(Lateral Entry) เปBนต/น ปรับปรุงหลักสูตร หลักเกณฑ�และวิธีการสรรหาเพ่ือให/ได/กําลังคนท่ีมี 
Skillset และ Mindset ตรงตามท่ีต/องการ และสอดคล/องกับการเปลี่ยนแปลง เช$น เพ่ิมการทดสอบ
ภาษาอังกฤษ หรือประเมินทักษะและสมรรถนะอ่ืน ๆ สร/างความสัมพันธ�กับหน$วยผลิตกาลังคนในการ
กําหนดคุณลักษณะของผู/สมัครท่ีพึงประสงค� 
  ๒) การปรับปรุงค$าตอบแทนและสิทธิประโยชน� โดยการปรับโครงสร/างบัญชี
เงินเดือนเพ่ือลดความแตกต$างระหว$างค$าตอบแทนภาครัฐและอัตราตลาด กําหนดค$าตอบแทนของ
สายอาชีพ โดยเน/นสายงานท่ีจําเปBนและขาดแคลน/ได/รับผลกระทบจาการเคลื่อนย/ายแรงงานเสรี 
(MRA) ทบทวนค$าตอบแทนและสิทธิประโยชน�ให/สอดคล/องกับความหลากหลายของกําลังคน ช$วงวัย 
และวงจรชีวิต (Life Stages) เช$น ให/ค$าตอบแทนสูงในช$วงเริ่มต/น และเพ่ิมในอัตราท่ีลดลงเม่ือดํารง
ตําแหน$งท่ีสูงข้ึน เปBนต/น ศึกษาเพ่ือวางกลไกเพ่ือดูแลความเสมอภาคและความเปBนธรรมด/าน
ค$าตอบแทนของบุคลากรภาครัฐแต$ละประเภท 
  ๓) การพัฒนาคุณภาพชีวิตและเจ/าหน/าท่ีสัมพันธ�ภาครัฐ โดยการพัฒนาระบบและ
วางกลไกเพ่ือส$งเสริมความสัมพันธ�และสร/างบรรยากาศท่ีเอ้ือต$อการทํางานอย$างมีประสิทธิภาพ 
(Productive Climate) และมีความสุข (Happy Workplace) พัฒนาระบบและวางกลไกเพ่ือให/
บุคลากรภาครัฐมีความทุ$มเทและผูกพันต$อองค�กร (Engagement) พัฒนาทักษะการดูแลบริหารคน 
(People Management) ให/เกิดความรู/สึกเปBนธรรมในการบริหารงานบุคคล (Perceived Fairness) 
ปรับปรุงระบบและวิธีการทํางานเพ่ือให/ทํางานอย$างมีประสิทธิภาพ พัฒนาระบบและวิธีการทํางานท่ี
จะนําไปสู$การให/อิสระในการทํางานและการตัดสินใจ (Empowerment) 
  ๔) การสร/างแจงจูงใจและระบบงานบริหารผลงาน โดยการสร/างวัฒนธรรมท่ีเน/น
ผลงานและสร/างแรงจูงใจในการสร/างและพัฒนาผลงาน เพ่ิมทักษะในการบริหารผลงานให/กับ
ข/าราชการและเจ/าหน/าท่ีทุกระดับ นําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะไปใช/
ประกอบการตัดสินใจด/านทรัพยากรบุคคลพัฒนาระบบเพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนขีดสมรรถนะและ
การบริหาร  
 สรุปได/ว$า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�นั้นก็คือการพัฒนาคน ซ่ึงถือเปBนสินทรัพย�ท่ีสําคัญ 
และองค�การสามารถใช/ศักยภาพของป2จเจกบุคคลให/ได/ประโยชน�สูงสุดโดยให/สิ่งแวดล/อมและโอกาส
ในการพัฒนา ด/วยการส$งเสริมและให/รางวัลสําหรับสิ่งใหม$ ๆ และความสร/างสรรค� ให/คุณภาพของ
ชีวิตการทํางานท่ีสูงผ$านโอกาสของอาชีพท่ีมีความหมาย ความพอใจในงาน และการพัฒนาวิชาชีพ
และความเจริญงอกงามในองค�การ ภารกิจเหล$านี้ถือว$าเปBนหัวใจสําคัญของฝ�ายบริหารทรัพยากร
มนุษย�ท่ีจะต/องมีความเข/าใจในสาระสําคัญของงานอย$างแท/จริง เพ่ือให/ง$ายต$อการจดจําและนําเอาไป
ปฏิบัติได/อย$างถูกต/องตามท่ีผู/รู/ได/กล$าวไว/คือ “หาให/ได/ ใช/ให/เปBน และเก็บรักษาช้ํา ๆ ไว/นาน ๆ” 

                                                           

๓๒ เรื่องเดียวกัน, หน/า ๖๒-๘๐. 



 

 

๒๕ 

 

 ๒.๓.๓ จุดมุQงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย% 
 จุดมุ$งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ก็คือ การก$อให/เกิดสิ่งแวดล/อมในองค�การท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดดังนี้๓๓ 
 ๑. ความยุติธรรม (Equity) ในการยอมรับว$า มนุษย�คือสินทรัพย�เชิงกลยุทธ� องค�การต/อง
สร/างสิ่งแวดล/อมของความ นับถือ ความไว/วางใจและความรู/สึกของการเปBนเจ/าของ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�แสวงหาการพัฒนาพนักงานท้ังหมด โดยไม$คํานึงถึงชนชั้น ผิวสี หลักความเชื่อ 
ศาสนา ภาษา เชื้อชาติ วัฒนธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ต/องประกันว$าองค�การสร/างวัฒนธรรม
ท่ีเน/นผลสัมฤทธิ์ และให/โอกาสท่ีเท$าเทียมกันกับพนักงานทุกคนเก่ียวกับการวางแผนและการพัฒนา
อาชีพ การบริหารอาชีพ การเลื่อนชั้นรางวัล การฝ�กอบรมและการพัฒนา คุณภาพชีวิตการทํางาน 
เพ่ือส$งเสริมความสามารถทางวิชาชีพ สิ่งดังกล$าวต/องการการสื่อความหมายเชิงความสัมพันธ�ผ$าน
ระบบเป�ด สนับสนุน และมีปฏิสัมพันธ� 
 ๒. ความสามารถทํางานได/ (Employability) ในธุรกิจท่ีมีการแข$งขันสูงของทุกวันนี้ 
องค�การได/ตัดทอนค$าใช/จ$ายของตัวเองลงโดยให/พนักงานลาออกจากงานด/วยแผนเกษียณตามความ
สมัครใจ ความสามารถทํางานได/ หมายถึง ความสามารถ ทักษะ สมรรถะของแต$ละคนในการทํางาน
ของเขาเอง ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�จึงต/องยกระดับและสมรรถนะของพนักงานอย$าง
ต$อเนื่อง เพ่ือทําให/เขามีแรงจูงใจ เข/าร$วมและรักษาไว/ และทําให/เขามีงานทําด/วย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ยังควรให/โอกาสท่ีเหมาะสมสําหรับการฝ�กอบรมคนหนุ$มสาวท่ีมองหางานทําเปBนครั้ง
แรกและคนว$างงาน 
 ๓. ความสามารถในการปรับตัว/การสู/คู$แข$งได/ (Adaptability/Competitiveness) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�ช$วยการปรับตัวของพนักงานต$อการเปลี่ยนแปลงในองค�การอย$างต$อเนื่อง 
ดังนั้น การฝ�กอบรมอย$างต$อเนื่องเพ่ือพัฒนาทักษะและการปรับทักษะใหม$ทางวิชาชีพของพนักงานจึง
เปBนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� สิ่งดังกล$าวจะทําให/เกิดความพอใจของพนักงาน
มากข้ึน และปรับปรุงการตัดสินใจในองค�การ 
 นอกจากนั้นเป�าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�มี
เป�าหมายจําเพาะในการทํางานให/การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในองค�การประสบความสําเร็จผู/นํา
ท้ังหลายภายในองค�การควรมีส$วนร$วมในโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีผลต$อการ
เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค�การ ประเมินและพูดนโยบายท่ีครอบคลุมความหลากหลายอย$างชัดถ/อย
ชัดคําในการทําสิ่งดังกล$าว ให/แสดงภาวะผู/นําท่ีจะกําจัดกากดข่ีทุกรูปแบบ ผลลัพธ�ก็คือ การส$งเสริม
ผลิตภาพ กําไร และการตอบสนองต$อตลาดโดยทําให/องค�การและแรงงานมีการเคลื่อนไหว นี่คือ
เป�าหมายแรกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในการฝ�กอบรมภาวะผู/นําประกอบด/วย๓๔ 
 ๑. การก$อให/เกิดประสิทธิผลองค�การเพ่ือประกันว$า จํานวนบุคลากรท่ีมีพ้ืนฐานและ
ประสบการณ�ท่ีมีทางอุตสาหกรรม ท้ังพนักงานท่ัวไปและพนักงานผู/เชี่ยวชาญเฉพาะมีในระดับ
                                                           

๓๓ ชาญชัย อาจิณสมาจาร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย%, (ม.ป.พ.), หน/า ๓๒-๓๖. 
๓๔ จิตติมา อัครธิติพงศ�, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� Human Resource Development”, 

เอกสารประกอบการสอน, (สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย� คณะวิทยาการจัดการ: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๖), หน/า ๑๙-๒๐. 



 

 

๒๖ 

 

ปฏิบัติการ นิเทศงาน และบริหารมีเพียงพอ เพ่ือก$อให/เกิดประสิทธิผลองค�การ การกระตุ/นความ
หลากหลายในแรงงานช$วยในการส$งเสริมสิ่งแวดล/อมท่ีมีส$วนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� พนักงาน
ต/องการเปBนส$วนหนึ่งขององค�การท่ีเชื่อใจพวกเขา ไม$ว$าพวกเขาจะมาจากพ้ืนเพเดิมหรือวัฒนธรรม
อะไร เขาก็เหมือนกับผู/นําของเขา นั่นคือต/องการทําประโยชน� มีส$วนร$วมในกําไร และเปBนแรงงานท่ี
เคลื่อนไหวอยู$เสมอ 
 ๒. การส$งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ให/
พนักงานได/รับโอกาสอย$างเสมอภาคในการขยับขยายในองค�การภายใต/พ้ืนฐานของการปฏิบัติงานและ
ความสามารถของเขา อันจะเปBนการส$งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ องค�การควรประกันว$า ความ
รับผิดชอบเพ่ือผลลัพธ�ได/รับต้ังแต$ระดับล$าง เพ่ือให/พนักงานสามารถพัฒนาความรู/สึกอิสระและความ
ม่ันใจในตัวเอง 
 ๓. การส$งเสริมความเจริญงอกงามและการพัฒนาบุคคล พนักงานต/องมีความม่ันใจใน
หลีกบริหารงานบุคคล นโยบายต/องยุติธรรม เพ่ือส$งเสริมความเจริญงอกงามและการพัฒนาส$วน
บุคคล 
 ๔. การผสมผสานเข/ากับธุรกิจ ควรขยายและเพ่ิมเนื้อหาของาน เพ่ือเขาจะได/ทํางานท่ี
ส$งเสริมทีมงาน ให/โอกาสแก$เขาในการเรียนรู/ทักษะใหม$ ๆ และหลากหลาย ทําให/เขามีความพอใจ
มากข้ึน และงานก็มีความหมายมากข้ึน สิ่งดังกล$าวจะประกันว$าถึงการผสมผสานทรัพยากรมนุษย�เข/า
สู$ธุรกิจ 
 สรุปได/ว$า จุดมุ$งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ก็คือ การก$อให/เกิดสิ่งแวดล/อมใน
องค�การท่ีมีประสิทธิภาพ ดํารงความยุติธรรม (Equity) ในการยอมรับว$า มนุษย�คือสินทรัพย�เชิงกล
ยุทธ� ให/มีความสามารถทํางานได/ (Employability) ให/มีความสามารถในการปรับตัว/การสู/คู$แข$งได/ 
(Adaptability/Competitiveness) ซ่ึงจะเปBนการก$อให/เกิดประสิทธิผลองค�การ รวมท้ังเปBนการ
ส$งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ และเปBนการผสมผสานเข/ากับธุรกิจในแต$ละยุคสมัย 
 ๒.๓.๔ ประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย% 
 ประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�อาจจําแนกได/ตามแนวคิดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย� ดังนี้๓๕ 
 ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ประเภทมุ$งเพ่ิมประสบการณ�และการเรียนรู/ให/แก$
ทรัพยากรมนุษย� ประกอบด/วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการศึกษา (Education) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�โดยการฝ�กอบรม (Training) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการพัฒนา 
(Development) ซ่ึงการฝ�กอบรมจะเน/นการพัฒนางานในป2จจุบัน การศึกษาจะเน/นการพัฒนางานใน
อนาคต และการพัฒนาจะเน/นการพัฒนางานเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ประเภทมุ$งการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย� 
ประกอบด/วยการพัฒนาป2จเจกบุคคล (Individual Development) การพัฒนาสายอาชีพ (Career 
Development) และการพัฒนาองค�การ (Organization Development) การพัฒนาป2จเจกบุคคล
เปBนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมุ$งเพ่ิมประสบการณ� การเรียนรู/ และการปรับปรุงพฤติกรรม
                                                           

๓๕ เชาว� โรจนแสง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในองค�การ”, เอกสารชุดวิชาการจัดการองค%การ
และทรัพยากรมนุษย% หนQวยท่ี ๑๑, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หน/า ๒๐-๔๘. 



 

 

๒๗ 

 

เปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย�ให/สอดคล/องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล/อม การพัฒนาสาย
อาชีพเปBนส$วนหนึ่งของการพัฒนาท่ีเน/นการเตรียมความพร/อมและสร/างโอกาสให/กับทรัพยากรมนุษย� 
 ๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ประเภทมุ$งพัฒนาองค�การให/เปBนองค�การการเรียนรู/ 
(Learning Organization) เปBนการบูรณาการการเรียนรู/กับงานเข/าด/วยกันอย$างต$อเนื่องท้ังระดับ
บุคคล กลุ$ม และองค�การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยมุ$งพัฒนาองค�การเปBนสิ่งท่ีต$อเนื่องมาจาก
การพัฒนาโดยการศึกษา การอบรม การพัฒนาป2จเจกบุคคล และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนา
องค�การมุ$งท่ีทรัพยากรมนุษย�ท้ังหมดในองค�การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�อาศัยกระบวนการเรียนรู/ 
จากประสบการณ� เน/นการกําหนดเป�าหมายและการกําหนดแผนปฏิบัติการ มุ$งเปลี่ยนพฤติกรรม 
ทัศนคติ ทักษะการปฏิบัติงานของคนในกลุ$มต$าง ๆ ขององค�การ โดยมีเป�าหมายสําคัญของการพัฒนา
คือ เพ่ือความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษย�ในด/านอาชีพและในองค�การ การพัฒนาองค�การ ต/องมี
ผู/นําแห$งการเปลี่ยนแปลงเปBนผู/กระตุ/นกระบวนการพัฒนาให/ดําเนินการไปได/ 
 ประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ออกเปBน ๗ ประเภท ดังนี้๓๖ 
 ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการปฐมนิเทศ  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการปฐมนิเทศเปBนกิจกรรมการแนะนําบุคลากรของ
องค�การท่ีเข/ามาปฏิบัติงานใหม$ให/รู/จักโครงการ ลักษณะงาน ผู/บังคับบัญชา และเพ่ือนร$วมงาน เพ่ือ
ช$วยให/บุคลากรใหม$สามารถปรับตัวเข/ากับงานและกลุ$มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค�การได/ โดยให/รู/
ข/อมูลท่ีจําเปBนต$อการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติมาตรฐาน ค$านิยม และรูปแบบพฤติกรรมตามความ
คาดหวังขององค�การ 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการศึกษา 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการศึกษา เปBนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�สําหรับงานใน
อนาคต โดยเตรียมบุคลากรเพ่ืองานท่ีไม$ใช$งานป2จจุบัน หรือเพ่ือเลื่อนตําแหน$งบุคลากร เปBนการลงทุน
ระยะสั้นและระยะยาว ซ่ึงแล/วแต$วัตถุประสงค�ขององค�การนั้น ๆ การลงทุนในการให/การศึกษาให/กับ
บุคลากรอาจไม$ได/ผลตอบแทนให/กับองค�การ และอาจเปBนการลงทุนท่ีสูญเปล$าก็ได/ อันเนื่องมาจาก
การเปลี่ยนแปลงตําแหน$งและวิกฤตการณ�ต$าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต วัตถุประสงค�สําคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการให/การศึกษาก็เพ่ือการวางแผนกําลังคน (Work For Planning) ท่ี
จัดเตรียมไว/ในอนาคต จัดเตรียมการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ให/กับบุคลากรเพ่ือสับเปลี่ยน
หน/าท่ีในอนาคต เพ่ือการเตรียมการทดแทน (Preparing Replacement) บุคลากรท่ีโยกย/ายจึงอาจ
กล$าวโดยสรุปได/ว$าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการให/การศึกษาเปBนการจัดให/บุคลากรได/มีการ
เรียนรู/เพ่ือมุ$งงานในอนาคต การศึกษาจึงสัมพันธ�กับการพัฒนาอาชีพ และเปBนสิ่งท่ีริเริ่มโดยบุคคล ซ่ึง
ประกอบด/วยการศึกษา เพ่ือให/ได/พ้ืนฐานท่ีจําเปBนในงาน (Remedial Education) การศึกษาเพ่ือเพ่ิม
การเปBนวิชาชีพ (Qualifying Education) และการศึกษาต$อเนื่อง (Continuing Education) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการให/การศึกษาอาจจะทําได/โดยการส$งเสริมและสนับสนุนให/บุคลากร
ศึกษาเพ่ิมเติมจากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย การท่ีองค�การ
                                                           

๓๖ จิตติมา อัครธิติพงศ�, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� Human Resource Development”, 
เอกสารประกอบการสอน, (สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย� คณะวิทยาการจัดการ: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๖), หน/า ๒๓-๓๑. 



 

 

๒๘ 

 

ใดจะให/โอกาสทรัพยากรมนุษย�ในการพัฒนาโดยการศึกษาได/มากน/อยเพียงใด หรือโดยระบบใด 
ข้ึนอยู$กับนโยบาย วัตถุประสงค� เป�าหมาย และวิสัยทัศน�ขององค�การแต$ละองค�การ อย$างไรก็ตาม 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการศึกษาจะต/องมีความสอดคล/องกับกลยุทธ� นโยบาย วัตถุประสงค� 
เป�าประสงค� พันธกิจ และวิสัยทัศน�ขององค�การ จึงจะทําให/การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการศึกษา
เกิดประโยชน�สูงสุดต$อองค�การ 
 ๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการฝ�กอบรม 
 การฝ�กอบรมเปBนเพียงวิธีการหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� เปBนวิธีการท่ีใช/ได/กับ
การพัฒนาบุคลากรท่ัวไป ๆ บางเรื่องเน/นเพ่ือให/บุคลากรท่ีเข/ามาใหม$ได/ใช/ความรู/ ความสามารถ
ทดลองปฏิบัติงานจริง (Probation) และใช/การฝ�กอบรมยกระดับความสามารถของบุคลากรซ่ึง
ประกอบด/วยความรู/ในเชิงการจัดการ ความสามารถในการแก/ป2ญหา และความรับผิดชอบต$อหน/าท่ี 
เพ่ือให/บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได/อย$างเชี่ยวชาญและหลากหลาย มีความพร/อมในการพัฒนา
วิธีการปฏิบัติงานใหม$ ๆ เพ่ือสร/างสรรค�ผลงานให/แก$องค�การมากยิ่งข้ึนการฝ�กอบรมเปBนกระบวนการ
ท่ีจัดทําข้ึนอย$างมีระบบเพ่ือให/มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรให/สามารถ
ปฏิบัติงานให/ดีข้ึน นําไปสู$การเพ่ิมผลผลิต และก$อให/เกิดผลสําเร็จ บรรลุผลตามเป�าหมายขององค�การ 
นอกจากนั้นการฝ�กอบรมยังเปBนสิ่ ง ท่ี เสริมสร/างทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงาน เ พ่ิม
ประสิทธิภาพในการแก/ป2ญหา ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย�ให/สามารถตอบสนอง
ความต/องการขององค�การท้ังในป2จจุบันและอนาคต 
 ๔. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการพัฒนาป2จเจกบุคคล 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการพัฒนาป2จเจกบุคคลเปBนการพัฒนาท่ีมุ$ งให/
ประสบการณ�การเรียนรู/แก$ทรัพยากรมนุษย�ขององค�เปBนรายบุคคล ให/ทรัพยากรมนุษย�แต$ละรายมี
ความสามารถไปในทิศทางตามการเปลี่ยนแปลงขององค�การได/ การพัฒนาป2จเจกบุคคลเปBนการ
พัฒนาเพ่ือเตรียมความพร/อมให/กับองค�การ การพัฒนาป2จเจกบุคคลเปBนการลงทุนระยะยาวท่ีมีความ
เสี่ยงสูง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการศึกษา และการฝ�กอบรมเพราะการพัฒนาการเรียนรู/จะ
เน/นท่ีบุคคล ซ่ึงเปBนการยากท่ีจะเห็นได/ว$าบุคคลท่ีได/รับการพัฒนาจะเรียนรู/ได/ บางรายอาจไม$สามารถ
เรียนรู/ได/จะทําให/องค�การต/องเสียเวลา เสียทรัพยากร และเสียโอกาสได/ การพัฒนาข้ึนอยู$กับ
วัตถุประสงค�ของผู/บริหารในการพัฒนาการเรียนรู/ให/กับบุคคล ในบางกรณีการพัฒนาป2จเจกบุคคล
เปBนการเสริมเติมเต็มในสิ่งท่ีขาดเฉพาะบุคคล เช$น การพัฒนาการทํางานเปBนทีม การพัฒนาจิตสํานึก
ของการอยู$ร$วมกันการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล การพัฒนาความเปBนผู/นํา การพัฒนาความคิด
สร/างสรรค� การพัฒนาประเภทป2จเจกบุคคล จะเปBนการพัฒนาท่ีองค�การเปBนผู/ดําเนินการเพ่ือให/
บุคลากรเกิดความม่ันใจ และช$วยให/เกิดสิ่งใหม$กับองค�การโดยผ$านการเรียนรู/ เปBนการเพ่ิมโอกาส
ให/กับแต$ละบุคคลในองค�การได/เติบโต ทําให/บุคลากรปฏิบัติงานได/ประสิทธิภาพสูงข้ึน มีความคิด
สร/างสรรค� ได/รับประสบการณ�และความรู/จากการทํางาน การพัฒนาเปBนสิ่งท่ีไม$มีท่ีสิ้นสุด เพราะมี
รูปแบบหลากหลายท่ีทําให/ผู/ต/องการพัฒนาตนเองสามารถเรียนรู/ได/ องค�การขนาดใหญ$จํานวนมากมัก
ให/ความสนใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ประเภทป2จเจกบุคคลเปBนอันดับแรก เพ่ือเปBนการพัฒนา
ศักยภาพขององค�การให/มีความพร/อมกับการพัฒนาระบบงานและระบบเทคโนโลยี ท้ังนี้ เพราะหากมี
การพัฒนาระบบงานและระบบเทคโนโลยี แต$ไม$ได/ มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให/มีความรู/ 



 

 

๒๙ 

 

ความสามารถรองรับการพัฒนาระบบดังกล$าวไว/เปBนการล$วงหน/าแล/ว องค�การก็จะไม$สามารถพัฒนา
สิ่งใดได/ 
 ๕. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการพัฒนาสายอาชีพ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการพัฒนาสายอาชีพเปBนส$วนหนึ่งของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีเน/นการเตรียมความพร/อมและสร/างโอกาสให/กับทรัพยากรมนุษย�อาชีพ คือ 
ตําแหน$งท่ีบุคคลครองไปตลอดชีวิตการทํางาน บุคคลยึดอาชีพก็เพราะต/องการสร/างความพึงพอใจ
ให/กับตนเอง การได/ทํางานในเวลาหนึ่งเปBนการตอบสนองความต/องการหลายด/าน ป2จจัยทีมีผลต$อการ
เลือกอาชีพของทรัพยากรมนุษย� 
 ๖. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการพัฒนาองค�การ 
 ป2จจุบันองค�การมีการเปลี่ยนแปลงอย$างต$อเนื่องตลอดเวลา เช$น การจัดขนาดของ
องค�การใหม$ (Rightsizing) การจัดการคุณภาพท้ังองค�การ (Total Quality Management) การแตก
สายงาน (Diversity) การปรับรื้อระบบ (Reengineering) และการลดขนาดองค�การ (Downsizing) 
การเปลี่ยนแปลงดังกล$าวทําให/องค�การต/องมีการพัฒนาองค�การ (Organizational Development) 
การพัฒนาองค�การมีหลักการพ้ืนฐานท่ีสําคัญคือ การช$วยให/ทรัพยากรมนุษย�มีความสามารถปรับตัว
ตามการเปลี่ยนแปลงได/ การปรับตัวของทรัพยากรมนุษย�๓๗คือการเปลี่ยนปลงอย$างเปBนข้ันตอน ๓ 
ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี ๑ การละลายสถานภาพเดิม (Unfreezing Status Qou) ข้ันตอนท่ี ๒ การ
เปลี่ยนแปลงไปสู$สภาพใหม$ (Change To The New State) และข้ันตอนท่ี ๓ คือการทําให/สภาพใหม$
แข็งตัว (Refreezing) ซ่ึงจะทําให/การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนโดยถาวร การพัฒนาองค�การเปBนสิ่งท่ีมีผล
ต$อเนื่องมาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการศึกษา การฝ�กอบรม การพัฒนาป2จเจกบุคคล และ
การพัฒนาสายอาชีพ การพัฒนาองค�การจึงมุ$งท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในองค�การท้ังหมดอย$าง
เปBนระบบ การพัฒนาองค�การต/องอาศัยกระบวนการการเรียนรู/จากประสบการณ� เน/นการกําหนด
เป�าหมายและแผนปฏิบัติการท่ีมุ$งเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ การปฏิบัติงานของบุคคลในกลุ$มต$าง ๆ 
ขององค�การ โดยมีจุดมุ$งหมายเพ่ือความเจริญเติบโตของบุคลากรในด/านอาชีพและในองค�การ การ
พัฒนาองค�การต/องมีการวางแผนระยะยาวและต$อเนื่อง เพ่ือแก/ป2ญหาบุคลากรและองค�การ 
โดยเฉพาะอย$างยิ่งในเรื่องเทคโนโลยี วัฒนธรรมองค�การ ระบบ วิธีการท่ีผู/นําการเปลี่ยนแปลงมาใช/กับ
การพัฒนาองค�การคือ การสร/างองค�การแห$งการเรียนรู/ในองค�การ องค�การการเรียนรู/เปBนแนวคิดของ
การจัดองค�การสมัยใหม$ ซ่ึงต/องมีการปรับตัวให/เข/ากับสภาพแวดล/อมอย$างรวดเร็ว แนวคิดของ
องค�การการเรียนรู/คือ การเพ่ิมสมรรถนะในการเรียนรู/เพ่ือสร/างอนาคตด/วยตนเอง 
 ๗. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยการพัฒนาตนเอง 
 ทรัพยากรมนุษย�แต$ละบุคคลในองค�การสามารถพัฒนาตนเองได/อย$างต$อเนื่องโดยไม$มีท่ี
สิ้นสุด การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยองค�การอาจยังไม$เพียงพอ เพราะองค�การมีขีดจํากัดในด/าน
ทรัพยากรและเวลา อย$างไรก็ตามความเปBนมนุษย�ของทรัพยากรมนุษย�ในป2จจุบันต/องพัฒนาตนเองให/
ทันต$อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล/อม เพ่ือให/ดํารงชีวิตอยู$ในสังคมป2จจุบันได/อย$างมีความสุข 
โดยเฉพาะอย$างยิ่งทรัพยากรมนุษย�ขององค�การและทรัพยากรของชาติ ต/องมีความรู/ทันต$อการ
                                                           

๓๗ Lewin, Kurt, Field, “Theory and Leaning” Ind. Cartwright Field theory in Social 
Science: Selected Theoretical, (New York: Harper and Row, 1951), p. 133. 



 

 

๓๐ 

 

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ทรัพยากรมนุษย�ท่ีขาดการพัฒนาตนเองจะไม$สามารถครองตําแหน$งงาน
ท่ีตนรับผิดชอบในองค�การได/ในระยะยาว เพราะขาดความรู/ ความสามารถท่ีจะนําพาองค�การไปสู$การ
เจริญเติบโตในภาวะการแข$งขันท่ีรุนแรงได/ อย$างไรก็ตาม เปBนหน/าท่ีขององค�การท่ีจะต/องสนับสนุน 
ผลักดันให/ทรัพยากรมนุษย�ได/มีการพัฒนาตนเองด/วยการให/ข/อมูลข$าวสาร เช$น จัดให/มีมุมข/อมูล
ข$าวสารในองค�การเพ่ือให/ทรัพยากรมนุษย�ได/รับข$าวสารอย$างต$อเนื่อง สนับสนุนให/ทรัพยากรมนุษย�ใน
องค�การได/พัฒนาหาความรู/เพ่ิมเติมด/วยการเข/าศึกษาอบรมในระบบการศึกษาทางไกลและการศึกษา
นอกระบบ ตลอดจนการศึกษาตามอัธยาศัย รวมท้ังฝ�กให/ทรัพยากรมนุษย�ขององค�การเปBนทรัพยากร
มนุษย�ท่ีมีความคิดสร/างสรรค� มีการค/นคว/านวัตกรรมใหม$ ๆ อย$างต$อเนื่องโดยไม$หยุดยั้ง การพัฒนา
ตนเองประกอบด/วยการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมความรู/ความสามารถในการปฏิบัติงานให/กับตนเอง และการ
พัฒนาจิตใจให/เปBนผู/ท่ีมีทัศนคติท่ีดีต$อตนเอง องค�การ และผู/อ่ืน เปBนทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีศีลธรรม 
คุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติงานโดยยึดหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพ ดําเนินชีวิตด/วยความเปBนสุข
ท้ังกายและใจ 
 สําหรับมาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๕๗–๒๕๖๑) ได/กําหนด
แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนากําลังคนและสร/างความพร/อมเชิงกลยุทธ�อันประกอบด/วย๓๘ 
  ๑) พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนา
ทักษะและขีดความสามารถด/านภาษาอังกฤษ ภาษาเพ่ือนบ/าน และเทคโนโลยีสารสนเทศให/พร/อมเข/า
สู$ AEC และเวทีโลกพัฒนาขีดความสามารถของผู/บริหารในการบริหารท$ามกลางการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะวิกฤติ พัฒนาเจ/าหน/าท่ีของรัฐให/ตระหนักถึงการบริหารและการปฏิบัติงานในสถานการณ�ท่ีมี
ความเสี่ยงปรับเปลี่ยนทักษะและสมรรถนะให/เหมาะกับภารกิจ นโยบายและทิศทางการพัฒนา
ประเทศ (Workforce Renewal)  
  ๒) เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร/างอายุและ
ความหลากหลาย โดยการวางแผนสร/างความต$อเนื่องในการดํารงตําแหน$งท่ีมีความสําคัญเชิงกลยุทธ� 
(Succession Planning) วางระบบการจัดการความรู/ (KM) เพ่ือให/พร/อมสาหรับการปฏิบัติงานอย$าง
ต$อเนื่องไม$ขาดช$วง วางระบบการขยาย/ปรับเปลี่ยนอายุเกษียณและพัฒนารูปแบบการจ/างงานหลัง
การเกษียณอายุ (ในตําแหน$ง/สายงานท่ีจําเปBนหรือขาดแคลน) เพ่ิมขีดความสามารถของผู/บริหารใน
การบริหารกลุ$มคนต$างช$วงอายุ และมีความหลากหลาย เพ่ือให/เกิดความราบรื่นและพลังร$วม 
  ๓) การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง โดยการ
ปรับปรุงระบบหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหา พัฒนา รักษา และจูงใจกําลังคนคุณภาพภาครัฐ บูรณา
การวิธีการบริหารกําลังคนคุณภาพในภาครัฐ พัฒนาระบบการเคลื่อนย/ายกําลังคนคุณภาพภายใน
ภาครัฐและระหว$างภาครัฐกับภาคส$วนอ่ืน เช$น Exchange Program หรือ secondment ติดตาม
ประเมินประสิทธิผลและความคุ/มค$าในการพัฒนากําลังคนคุณภาพ (Talent Contribution) 
  ๔) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ โดยการส$งเสริมการจัดทําเส/นทางและ
วางแผนพัฒนาความก/าวหน/าให/กับบุคลากรภาครัฐ ส$งเสริมการจัดทาแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ี
สอดคล/องกับความจําเปBน เน/นการพัฒนาผลงาน สมรรถนะ ศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม วาง
                                                           

๓๘ สํานักพัฒนาระบบจําแนกตําแหน$งและค$าตอบแทน, มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ 
(พ.ศ. ๒๕๕๗–๒๕๖๑) แนวทางการปฏิบัติ, หน/า ๖๒-๘๐. 



 

 

๓๑ 

 

ระบบติดตามและประเมินประสิทธิผลและความคุ/มค$าของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
(ROI) 
  ๕) พัฒนาความเปBนมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� โดยการพัฒนาสมรรถนะใน
การบริหารคนของผู/บริหาร เร$งรัดการจัดทํามาตรฐานวิชาชีพด/านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ข/างต/นสามารถสรุป
องค�ประกอบในการศึกษาได/ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพท่ี ๒.๒ องค�ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
 

 ๒.๓.๕ ความหมายองค%ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย% 
 จากการทบทวนวรรณกรรมรมองค�ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีศึกษามา
สามารถสรุปมาใช/ในการศึกษาครั้งนี้ ๕ องค�ประกอบด/วยกันคือ 
 พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง หมายถึง การ
ส$งเสริมให/มีการพัฒนาทักษะและขีดความสามารถด/านภาษาอังกฤษ ภาษาเพ่ือนบ/าน พัฒนาขีด
ความสามารถด/านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพร/อมเข/าสู$ AEC พัฒนาขีดความสามารถของผู/บริหารใน
การบริหารท$ามกลางการเปลี่ยนแปลงและภาวะวิกฤติ รวมท้ังฝ�กฝนการปฏิบัติงานในสถานการณ�ท่ีมี
ความเสี่ยงเพ่ือปรับเปลี่ยนทักษะและสมรรถนะให/เหมาะกับภารกิจ 
 เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปล่ียนแปลง หมายถึง มีแผนพัฒนา
บุคลากรเพ่ือสร/างความต$อเนื่องในการดํารงตําแหน$งท่ีมีความสําคัญ มีการวางระบบการจัดการความรู/ 
(KM) ขยายหรือปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุราชการ มีการพัฒนารูปแบบการจ/างงานหลังการ
เกษียณอายุในตําแหน$งท่ีสําคัญ การปฏิบัติงานมีความราบรื่นและเกิดพลังร$วม 
 การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให�เพียงพอสําหรับนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง มีการ
ปรับปรุงระบบหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหาบุคลากรท่ีทันสมัย มีการฝ�กอบรม การเลื่อนตําแหน$งท่ี

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย% 

พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสีย
จากการเปลี่ยนแปลง 

การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/
เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง 

การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ 

พัฒนาความเปBนมืออาชีพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย� 



 

 

๓๒ 

 

เหมาะสมมีการนํารูปแบบของต$างประเทศหรือเอกชนเข/ามาบูรณาการ พัฒนาระบบการเคลื่อนย/าย
กําลังคนคุณภาพภายในหน$วยงานและระหว$างหน$วยงานกับหน$วยงานอ่ืน รวมท้ังมีการติดตาม
ประเมินประสิทธิผลและความคุ/มค$าในการพัฒนากําลังคน 
 การพัฒนาทางก�าวหน�าในสายอาชีพ หมายถึง มีการจัดทําเส/นทางและวางแผนพัฒนา
ความก/าวหน/าให/กับบุคลากร จัดทําแผนพัฒนา รายบุคคลท่ีสอดคล/องกับความจําเปBน เน/นการพัฒนา
ผลงาน และสมรรถนะรายบุคคล พัฒนาศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรมควบคู$กันไป และมีการวาง
ระบบติดตามและประเมินประสิทธิผลและความคุ/มค$าของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร 
 พัฒนาความเปZนมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย% หมายถึง ส$งเสริมให/
หน$วยงานท่ีรับผิดชอบด/านการบริหารทรัพยากรมนุษย� ได/มีการพัฒนาสมรรถนะอยู$เสมอ มีการจัดทํา
มาตรฐานวิชาชีพด/านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให/ความสําคัญมากกว$าทรัพยากรด/านอ่ืน ๆ มีการ
พัฒนากิจกรรมเพ่ือตอบสนองต$อยุทธศาสตร�ขององค�กร มีการให/รางวัล และผลตอบแทนแก$บุคลากร
ท่ีสร/างคุณค$าให/กับองค�กร 
 
๒.๔ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร 
 เม่ือกล$าวถึงคําว$า การบริหารส$วนใหญ$มักจะนึกถึงการบริหารราชการคําศัพท�ท่ีใช/มี ๒ 
คําคือ การบริหาร (Administration) นิยมใช/กับการบริหารราชการหรือการจัดการเก่ียวกับนโยบาย 
ศัพท�อีกคําหนึ่ง คือ การจัดการ (Management) นิยมใช/กับการบริหารธุรกิจเอกชนหรือการดําเนินการ
ตามนโยบายท่ีกําหนดไว/ อย$างไรก็ตามมีนักวิชาการให/ความหมายของการบริหารไว/ดังต$อไปนี้ 
  ๒.๔.๑ ความหมายของการบริหารจัดการ 
  การบริหารในลักษณะท่ีเปBนกระบวนการโดย หมายถึง กระบวนการนําเอาการตัดสินใจ
และนโยบายไปปฏิบัติ ส$วนการบริหารรัฐกิจ หมายถึง เก่ียวข/องกับการนาเอานโยบายสาธารณะไป
ปฏิบัติ๓๙ การบริหาร คือ การจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู$ให/มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพ่ือตอบสนองความ
ต/องการของบุคคล องค�การหรือประเทศหรือการจัดการเพ่ือผลกําไรของทุกคนในองค�การ๔๐ การ
บริหาร หมายถึง กระบวนการวางแผน การจัดองค�การ ภาวะผู/นํา และการควบคุมการทํางานของ
สมาชิกขององค�กรและการใช/ประโยชน�จากทรัพยากรเพ่ือให/บรรลุเป�าหมายขององค�การ๔๑ การ
บริหารว$าเปBนกระบวนการท่ีทําให/เป�าหมายขององค�กรประสบผลสําเร็จโดยการวางแผน การจัด
องค�การ การใช/ภาวะผู/นําและการควบคุม๔๒ การบริหาร หมายถึง ศิลปะการดําเนินการนําวัตถุดิบสู$
ระบบด/วยระบบกระบวนการผลิตจนได/ผลผลิตตามท่ีกําหนดไว/การบริหารจึงเปBนการดําเนินการให/ทุก
โครงการทําหน/าท่ีสัมพันธ�กัน เปBนเรื่องยากท่ีจะทําให/เกิดการผสมผสานกันถ/าไม$วางแผนการ
ดําเนินการท่ีดี ซ่ึงข้ึนอยู$กับผู/บริหารท่ีวางแผนบริหารอย$างไร อย$างไรก็ดี ผู/บริหารมีหน/าท่ีอํานวยการ 

                                                           

๓๙ ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, การบริหารการพัฒนา : ความหมาย เนื้อหา แนวทาง และปpญหา, (กรุงเทพมหานคร: 
สําหนักพิมพ�แห$งจุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕), หน/า ๘. 

๔๐ บุญทัน ดอกไธสง, การจัดการองค%การ, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร�, 
๒๕๓๗), หน/า ๑. 

๔๑ Freeman, R. E., Management, (5thed.), (New Jersey: Practice – Hall, 1992), p. 3. 
๔๒ Bartol, K. M., & Martin, D. C., Management, (2nded.), (New York: McGraw–Hill, 1997), p.6. 



 

 

๓๓ 

 

(Directing) ตามอํานาจหน/าท่ีจากหน$วยงาน (Organizing) ท่ีเปBนผู/รับผิดชอบควบคุม (Controlling) 
ในการนาแผนงาน (Planning) ท่ีได/กําหนดไว/แล/วไปดําเนินการร$วมกันทรัพยากร (Assembling 
Resource) ทําให/การผลิตหรือการใช/ป2จจัยการบริหาร (ได/แก$ คน งบประมาณ เครื่องมือ อุปกรณ� 
สวัสดิการ ฯลฯ) ก$อให/เกิดผลผลิตข้ันสุดท/าย๔๓ ความหมายของคําว$า “การบริหารจัดการ” ได/ดังนี้ 
การบริหาร (Administration) จะใช/ในการบริหารระดับสูงโดยเน/นท่ีการกําหนดนโยบายท่ีสําคัญและ
การกําหนดแผนของผู/บริหารระดับสูงเปBนคานิยมใช/ในการบริหารรัฐกิจ (Public Administration) 
หรือใช/ในหน$วยงานราชการและคําว$า “ผู/บริหาร” (Administrator) จะหมายถึงผู/บริหารท่ีทํางานอยู$
ในองค�กรของรัฐหรือองค�กรท่ีไม$มุ$งหวังกําไร๔๔ การบริหาร คือ กลุ$มของกิจกรรม ประกอบด/วย การ
วางแผน (Planning) การจัดองค�กร (Organizing) การสั่งการ (Leading/ Directing) หรืออํานวยการ 
และการควบคุม (Controlling) ซ่ึงจะมีความสัมพันธ�โดยตรงกับทรัพยากรขององค�กร (6M’s) เพ่ือ
นําไปใช/ให/เกิดประโยชน�และด/วยจุดมุ$งหมายสําคัญในการบรรลุความสําเร็จตามเป�าหมายขององค�กร
อย$างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลครบถ/วน๔๕ 
 สรุปได/ว$า การบริหาร หมายถึง กระบวนการนําเอาการตัดสินใจและนโยบายไปปฏิบัติ 
การจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู$ให/มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพ่ือตอบสนองความต/องการของบุคคล 
องค�การหรือประเทศ โดยเริ่มจากกระบวนการวางแผน การจัดองค�การ ภาวะผู/นํา และการควบคุม
การทํางานของสมาชิกขององค�กร 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู/วิจัยใช/กระบวนการบริหารหรือการจัดการประกอบด/วยหน/าท่ี
ทางการจัดการ ๕ ประการ ได/แก$ 
 ๑. การวางแผน (Planning) มีนักวิชาการได/ให/ความหมายของการวางแผนดังนี้ 
 การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหน/าท่ีของผู/บริหารท่ีจะต/องทําการคาดการณ�
ล$วงหน/าหรือเหตุการณ�ต$าง ๆ ท่ีจะมีผลกระทบต$อการดําเนินงาน และกําหนดข้ึนเปBนแผนการ
ปฏิบัติงานหรือวิถีทางท่ีจะปฏิบัติเอาไว/ เพ่ือสาหรับเปBนแนวทางของการทํางานในอนาคต๔๖ 
 การวางแผนงานจะต/องคํานึงถึงนโยบาย (Policy) ท้ังนี้ เพ่ือให/แผนงานท่ีกําหนดข้ึนไว/มี
ความสอดคล/องกันในการดําเนินงาน แผนเปBนเรื่องท่ีเก่ียวกับการใช/ความรู/ในทางวิทยาการและ
วิจารณญาณวินิจฉัยเหตุการณ�ในอนาคตแล/วกําหนดวิธีการ โดยถูกต/องอย$างมีเหตุมีผล เพ่ือให/การ
ดําเนินงานเปBนไปโดยถูกต/องและสมบูรณ�๔๗ 

                                                           
๔๓ เกษม จันทร�แก/ว, วิทยาศาสตร%สิ่งแวดล�อม, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร�, 

๒๕๔๐), หน/า ๕๑๒-๕๑๔. 
๔๔ ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ, องค%การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๕), 

หน/า ๑๘-๑๙. 
๔๕ Schermerhorn. J. R., Management, (5thed.), (USA: John Wiley and Sons, 1999), pp. 

G-2. 
๔๖ Fayol, Henri, General and Industrial Management, (London: Sir Isaac Pitman & 

Sons, 1961), p. 112. 
๔๗ Luther, Gulick and Lydall Urwick, Papers on the Science of Administration, (New 

York: Columbia University, 1973), pp. 47-88. 



 

 

๓๔ 

 

 การวางแผน (Planning) เปBนหน/าท่ีทางการบริหารท่ีสําคัญประการหนึ่งซ่ึงนักวิชาการ
ท้ังหลายกําหนดข้ึน จะเริ่มต/นด/วยหน/าท่ีทางการวางแผนเปBนอันดับแรกจึงแสดงให/เห็นถึงความสําคัญ
ของการวางแผนเปBนอย$างดี โดยท่ีองค�ประกอบของกระบวนการวางแผนองค�การหนึ่ ง ๆ 
ประกอบด/วย ภารกิจ จุดหมายและแผน โดยภารกิจเปBนข/อประกาศอย$างกว/าง ๆ เก่ียวกับจุดมุ$งหมาย
หรือเหตุผลพ้ืนฐานในการดํารงอยู$ขององค�การและขอบข$ายงานเฉพาะขององค�การหรือท่ีทําให/
องค�การแตกต$างจากองค�การอ่ืน สําหรับจุดหมายเปBนเป�าหมายแห$งอนาคต หรือผลลัพธ�สุดท/ายท่ี
องค�การต/องการให/บรรลุผล ขณะเดียวกันแผนงานหมายถึงวิถีทางท่ีจะก$อให/เกิดการกระทําเพ่ือให/
บรรลุผลลัพธ�สุดท/ายท่ีต/องการให/เกิดข้ึนกับองค�การ๔๘ 
 การวางแผน (Planning) เปBนยุทธศาสตร�หรือแผนปฏิบัติเพ่ือนําไปสู$แนวทางในการ
แสวงหาวิธีการท่ีจะบรรลุเป�าหมายขององค�การ มีการวางแผนเป�าหมาย และวัตถุประสงค�ท่ี
เฉพาะเจาะจงกําหนดจุดศูนย�กลางของการบริหารและการปฏิบัติงาน๔๙ 
 การวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการระบุป2ญหาขององค�การ ความต/องการ
ของชุมชนและทรัพยากรการกําหนดลําดับความสําคัญของวัตถุประสงค�และการกําหนดแนวทาง
สําหรับการบริหารเพ่ือให/บรรลุถึงวัตถุประสงค�เหล$านั้น๕๐ 
 การวางแผน หมายถึง การกําหนดเป�าหมายท่ีต/องการพิจารณาถึงความพร/อมของ
องค�การตลอดจนป2จจัยท่ีช$วยให/องค�การหรือหน$วยงานบรรลุเป�าหมายและจัดทําแผนงานข้ึนมาเพ่ือ
ดําเนินงาน๕๑ 
 การวางแผน เปBนข้ันตอนในการกําหนดวัตถุประสงค�และพิจารณาถึงวิธีการท่ีควรปฏิบัติ
เพ่ือให/บรรลุวัตถุประสงค�นั้น ดังนั้นผู/บริหารจึงต/องตัดสินใจว$าบริษัทมีวัตถุประสงค�อะไรในอนาคต
และจะต/องดําเนินการอย$างไรเพ่ือให/บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค�นั้น ลักษณะการวางแผนมีดังนี้๕๒  
   ๑) การดําเนินการตรวจสอบตัวเองเพ่ือกําหนดสถานภาพในป2จจุบันขององค�การ  
  ๒) การสํารวจสภาพแวดล/อม  
  ๓) การกําหนดวัตถุประสงค�  
  ๔) การพยากรณ�สถานการณ�ในอนาคต  
  ๕) การกําหนดแนวทางปฏิบัติงานและความจําเปBนในการใช/ทรัพยากร  
  ๖) การประเมินแนวทางการปฏิบัติงานท่ีวางไว/  

                                                           
๔๘ วิโรจน� สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี ประเด็นทางการศึกษาและบทวิเคราะห%องค%การ

ศึกษาไทย, พิมพ�ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ�พิสุทธ�, ๒๕๔๕), หน/า ๓. 
 ๔๙ Straub, J. T., & Attner, R. F., Introduction to business, (Boston: Kent, 1985) pp. 86-
91. 
 ๕๐ Brown, R. B., Meta-competence : A recipe for reframing the competence debate, 
Personnel Review, 22 (6) (1993): 273. 
 ๕๑ สมยศ นาวีการ, การบริหารเพ่ือความเปZนเลิศ, พิมพ�ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, 
๒๕๔๔), หน/า ๒๔-๒๕. 
 ๕๒ ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ, องค%การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๕), 
หน/า ๑๙. 



 

 

๓๕ 

 

  ๗) การทบทวนและปรับแผนเม่ือสถานการณ�เปลี่ยนแปลงและผลลัพธ�ของการ
ควบคุมไม$เปBนไปตามท่ีกําหนด 
 ๒. การจัดองค%การ (Organizing) 
 การจัดองค�การ (Organizing) หมายถึง ภาระหน/าท่ีท่ีผู/บริหารจะต/องจัดให/มีโครงสร/าง
ของงานต$าง ๆ และอํานาจหน/าท่ีท้ังนี้เพ่ือให/เครื่องจักร สิ่งของและตัวคนอยู$ในส$วนประกอบท่ี
เหมาะสมในอันท่ีจะช$วยให/งานขององค�การบรรลุผลสําเร็จได/๕๓  
  การจัดองค�การ (Organizing) เปBนหน/าท่ีทางการบริหารท่ีสืบเนื่องจากการวางแผน 
กล$าวคือ เม่ือองค�การจัดทําจุดหมายและแผนเชิงยุทธศาสตร�แล/ว ผู/บริหารควรต/องออกแบบ
โครงสร/างองค�การเพ่ือให/การบริหารงานบรรลุจุดหมายแผนเชิงยุทธศาสตร�ขององค�การนั้นการ
ออกแบบ โครงสร/างองค�การเปBนกิจกรรมท่ีควรได/รับการตรวจสอบอยู$เสมอเนื่องจากป2จจัยท่ีก$อให/เกิด
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร/างองค�การเกิดข้ึนมากมาย๕๔  
 การจัดองค�การ (Organizing) เปBนการจัดแบ$งงานขององค�การเพ่ือท่ีจะทําให/มีประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุดและสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค�ขององค�การเปBนการปฏิบัติงานโดยผ$านสายการบังคับบัญชา๕๕ 
 การจัดองค�การ หมายถึง การให/รายละเอียดงานทุกอย$างท่ีต/องกระทําเพ่ือความสําเร็จ
ของเป�าหมายขององค�การ การแบ$งปริมาณงานท้ังหมดเปBนกิจกรรมต$าง ๆ ท่ีสามารถปฏิบัติได/โดย
บุคคลคนเดียวและการกําหนดกลไกลของการประสานงานของสมาชิกขององค�การเพ่ือทําให/เปBน
อันหนึ่งอันเดียวกัน๕๖ 
 การจัดองค�การ เปBนข้ันตอนในการจัดบุคคลและทรัพยากรท่ีใช/ในการทํางาน เพ่ือให/
บรรลุจุดมุ$งหมายในการทํางานนั้นหรือเปBนการจัดแบ$งงานและจัดสรรทรัพยากรสําหรับงานเพ่ือให/
งานเหล$านั้นสําเร็จ การจัดองค�การประกอบด/วย๕๗  
   ๑) การระบุและอธิบายงานท่ีจะถูกนําไปดําเนินการ  
   ๒) การกระจายงานออกเปBนหน/าท่ี  
   ๓) การรวมหน/าท่ีต$าง ๆ เข/าเปBนตําแหน$งงาน  
   ๔) การอธิบายสิ่งท่ีจําเปBนหรือความต/องการของตําแหน$งงาน  
  ๕) การรวมตําแหน$งงานต$าง ๆ เปBนหน$วยงานท่ีมีความสัมพันธ�อย$างเหมาะสมและ
สามารถบริหารจัดการได/  
   ๖) การมอบหมายงานความรับผิดชอบและอํานาจหน/าท่ี  
                                                           

๕๓ Fayol, Henri, General and Industrial Management, (London: Sir Isaac Pitman & 
Sons, 1961), p. 112. 

๕๔ Luther, Gulick and Lydall Urwick, Papers on the Science of Administration, (New 
York: Columbia University, 1973), pp. 47-88. 
 ๕๕ Straub, J. T., & Attner, R. F., Introduction to business, (Boston: Kent, 1985), pp. 
86-91. 
 ๕๖ สมยศ นาวีการ, การบริหารเพ่ือความเปZนเลิศ, พิมพ�ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, 
๒๕๔๔), หน/า ๒๔-๒๕. 
 ๕๗ ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ, องค%การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๕), 
หน/า ๑๙. 



 

 

๓๖ 

 

   ๗) การทบทวนและปรับโครงสร/างขององค�การเม่ือสถานการณ�เปลี่ยนแปลงและ
ผลลัพธ�ของการควบคุมไม$เปBนไปตามท่ีกําหนด 
   ๘) การติดต$อสื่อสารในกระบวนการของการจัดองค�การเปBนไปอย$างท่ัวถึง  
   ๙) การกําหนดความจําเปBนของทรัพยากรมนุษย�  
   ๑๐) การสรรหาผู/ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
   ๑๑) การคัดเลือกจากบุคคลท่ีสรรหามา  
   ๑๒) การฝ�กอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ต$าง ๆ  
   ๑๓) การทบทวนและปรับคุณภาพและปริมาณของทรัพยากรมนุษย�เม่ือสถานการณ�
เปลี่ยนแปลงและผลลัพธ�ของการควบคุมไม$เปBนไปตามท่ีกําหนด 
   ๑๔) การติดต$อสื่อสารในกระบวนการของการจัดคนเข/าทํางานเปBนไปอย$างท่ัวถึง 
 ๓. การบังคับบัญชาส่ังการ  (Commanding) 
 การบังคับบัญชาสั่ งการ (Commanding) หมายถึง หน/าท่ีในการสั่ งงานต$าง ๆ ของ
ผู/ใต/บังคับบัญชา ซ่ึงกระทําให/งานสําเร็จผลด/วยดี โดยท่ีผู/บริหารจะต/องกระทําตนเปBนตัวอย$างท่ีดี
จะต/องเข/าใจผู/ใต/บังคับบัญชาการนํา (Leading) เปBนสภาวะท่ีผู/นําใช/ความพยายามท่ีจะให/มีอิทธิพล
ต$อผู/อ่ืน เพ่ือให/การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององค�การได/อย$างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การ
ท่ีผู/นําจะเปBนผู/นําท่ีมีศักยภาพดังกล$าวได/พึงทําความเข/าใจทฤษฎีการจูงใจ (Motivation) ภาวะผู/นํา 
(Leadership) การติดต$อสื่อสาร (Communication) และการบริหารกลุ$ม (Group) เพ่ือนําไปประยุกต�   
ใช/ให/เหมาะสม๕๘ 
 การสั่งการ หมายถึง กระบวนการของการสั่งการและการใช/อิทธิพลต$อกิจกรรมต$าง ๆ 
ของสมาชิกของกลุ$ม๕๙ 
 การนําเปBนข้ันตอนในการกระตุ/นให/เกิดความกระตือรือร/นและชักนําความพยายามของ
พนักงานให/บรรลุเป�าหมายขององค�การซ่ึงจะเก่ียวข/องกับการใช/ความพยายามของผู/จัดการท่ีจะ
กระตุ/นให/พนักงานมีศักยภาพในการทํางานสูง ดังนั้นการนาจะช$วยให/งานบรรลุผลสําเร็จเสริมสร/าง
ขวัญและจูงใจผู/ใต/บังคับบัญชา การนําประกอบด/วย๖๐  
   ๑) การติดต$อสื่อสารและอธิบายวัตถุประสงค�ให/แก$ผู/ใต/บังคับบัญชาได/ทราบ 
   ๒) การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานต$าง ๆ  
   ๓) การให/คําแนะนําและคําปรึกษาแก$ผู/ใต/บังคับบัญชาให/สอดคล/องกับมาตรฐาน
ของการปฏิบัติงาน  
   ๔) การให/รางวัลแก$ผู/ใต/บังคับบัญชาบนพ้ืนฐานของผลการปฏิบัติงาน  

                                                           

๕๘ วิโรจน� สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี ประเด็นทางการศึกษาและบทวิเคราะห%องค%การ
ศึกษาไทย, พิมพ�ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ�พิสุทธ�, ๒๕๔๕), หน/า ๔. 
 ๕๙ สมยศ นาวีการ, การบริหารเพ่ือความเปZนเลิศ, พิมพ�ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, 
๒๕๔๔), หน/า ๒๔-๒๕. 
 ๖๐ ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ, องค%การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๕), 
หน/า ๑๙. 



 

 

๓๗ 

 

   ๕) การยกย$องและสรรเสริญและการตําหนิติเตียนอย$างยุติธรรมและถูกต/อง
เหมาะสม  
   ๖) การจัดหาสภาพแวดล/อมมากระตุ/นการจูงใจโดยการติดต$อสื่อสารเพ่ือสํารวจ
ความต/องการและสถานการณ�การเปลี่ยนแปลง  
   ๗) การทบทวนและปรับวิธีการของภาวะความเปBนผู/นําเม่ือสถานการณ�เปลี่ยนแปลง
และผลลัพธ�ของการควบคุมไม$เปBนไปตามท่ีกําหนด  
   ๘) การติดต$อสื่อสารโดยท่ัวทุกแห$งในกระบวนการของภาวะความเปBนผู/นํา 
 ๔. การประสานงาน (Coordinating) 
 การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหน/าท่ีท่ีจะต/องเชื่อมโยงงานของทุกคน
ให/เข/ากันได/และกํากับให/ไปสู$จุดมุ$งหมายเดียวกันการประสานงาน หมายถึงความร$วมมือประสานงาน
เพ่ือให/การดําเนินงานเปBนไปด/วยความเรียบร/อยและราบรื่น ศึกษาหลักเกณฑ�และวิธีการท่ีจะช$วยให/
การประสานงานดีข้ึนเพ่ือช$วยแก/ป2ญหาข/อขัดข/องในการปฏิบัติงาน การร$วมมือประสานงานเปBนเรื่อง
ท่ีมีความสําคัญมากในการบริหารเพราะเปBนกิจวัตรประจําวันท่ีจะต/องพึงกระทําในการปฏิบัติงานและ
เปBนสิ่งท่ีมีอยู$ทุกระดับของงาน การร$วมมือประสานงานเปBนหน/าท่ีของผู/บังคับบัญชาท่ีจะต/องจัดให/มี
ข้ึนในหน$วยงานของตนเพราะเปBนป2จจัยสําคัญในอันท่ีจะช$วยให/เกิดความสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค�ของ
องค�การ๖๑ 
 การประสานงาน คือการท่ีบุคคลหรือหน$วยงานในองค�กรทํางานร$วมกับบุคคลและ
หน$วยงานอ่ืนเพ่ือให/บรรลุจุดมุ$งหมายร$วมกันมีลักษณะเปBนกระบวนการท่ีต/องกระทําต$อเนื่อง
สอดคล/องกันไปเพ่ือให/งานสําเร็จอย$างมีประสิทธิภาพ๖๒ 
 การประสานงาน คือการจัดการระเบียบในการทํางานเพ่ือให//เกิดเอกภาพในการปฏิบัติให/
ตรงตามความมุ$งหมายขององค�กร๖๓ 
  กระบวนการท่ีทําให//กิจกรรมต$าง ๆ ดําเนินไปอย$างสอดคล/องกลมกลืนเพ่ือให/บรรลุ
วัตถุประสงค�ท่ีตั้งไว/๖๔ 
  การประสานงาน คือความร$วมมือร$วมใจกันในการปฏิบัติจัดระเบียบคนเรียบร/อยและ
สอดคล/องกลมกลืนกันเพ่ือให//งานสมดุลย�และสําเร็จตามเป�าหมายในเวลาท่ีกําหนด๖๕ 
  
 
 

                                                           

๖๑ วิโรจน� สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี ประเด็นทางการศึกษาและบทวิเคราะห%องค%การ
ศึกษาไทย, พิมพ�ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ�พิสุทธ�, ๒๕๔๕), หน/า ๔. 
 ๖๒ สมิต สัชฌุกร, การต�อนรับและบริการท่ีเปZนเลิศ, (กรุงเทพมหานคร: สายธาร, ๒๕๕๐), หน/า ๙๖. 
 ๖๓ James D. Mooney, The Principle of Organization, revised edition (New York: 
Harper & Rows, Pulisher, 1947), pp. 5-14. 
 ๖๔ Thee Haiman, William G. Scott and Potvik E. Conner, Managing the Modern 
Organization, 3d. ed., (Boston: Houghton F Miffin Company, 1978), pp. 217-224. 
 ๖๕ สมพงษ� เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ�เกษมสวุรรณ, ๒๕๑๕), หน/า ๓๑๙. 



 

 

๓๘ 

 

 ๕. การควบคุม (Controlling) 
 การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหน/าท่ีในการท่ีจะต/องกํากับให/สามารถ
ประกันได/ว$า กิจกรรมต$าง ๆ ท่ีทําไปนั้นสามารถเข/ากันได/กับแผนท่ีได/วางไว/แล/ว๖๖ 
  การควบคุม (Controlling) เปBนกระบวนการวางระเบียบกฎเกณฑ�เพ่ือให/การปฏิบัติงาน
ขององค�การบรรลุผลตามจุดหมายท่ีกําหนดไว/มุ$งให/เกิดความม่ันใจว$าสมาชิกในองค�การได/ประพฤติ
ปฏิบัติไปในทิศทางท่ีจะทําให/บรรลุผลตามมาตรฐานการทางานท่ีกําหนดไว/เปBนเครื่องมือในการ
วิเคราะห�จุดอ$อนจุดแข็งขององค�การ การเสริมสร/างพฤติกรรมท่ีพึงประสงค�และพฤติกรรมท่ีไม$พึง
ประสงค�ของสมาชิกในองค�กร๖๗ 
 การควบคุม (Controlling) เปBนระบบเพ่ือกําหนดมาตรฐานและเปรียบเทียบความก/าวหน/า   
ในการดําเนินงานของพนักงานให/เปBนไปตามแผนและท่ีคาดหวังไว/๖๘  
 การควบคุม หมายถึง ความพยายามอย$างมีระบบเพ่ือกําหนดมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงาน การออกแบบระบบข/อมูลย/อนกลับ การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริงกับ
มาตรฐานท่ีกําหนดไว/ล$วงหน/า พิจารณาว$ามีข/อแตกต$างหรือไม$และทําการแก/ไขใด ๆ ท่ีต/องการเพ่ือ
เปBนหลักประกันว$าทรัพยากรทุกอย$างขององค�การได/ถูกใช/อย$างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพ่ือ
ความสําเร็จของเป�าหมายขององค�การ๖๙ 
 การควบคุม เปBนการติดตามผลการทํางานและแก/ไขปรับปรุงสิ่งท่ีจําเปBนหรือเปBนข้ันตอน
ของการวัดผลการทํางานและดําเนินการแก/ไขเพ่ือให/บรรลุผลท่ีต/องการซ่ึงประกอบด/วย๗๐  
   ๑) การกําหนดมาตรฐาน 
   ๒) การเปรียบเทียบและติดตามผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 
   ๓) การแก/ไขข/อบกพร$อง 
   ๔) การทบทวนและปรับวิธีการควบคุมเม่ือสถานการณ�เปลี่ยนแปลง และผลลัพธ�
ของการควบคุมไม$เปBนไปตามท่ีกําหนด 
   ๕) การติดต$อสื่อสารในกระบวนการของการควบคุมเปBนไปอย$างท่ัวถึง 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการบริหารข/างต/นสรุปองค�ประกอบท่ีใช/
ในการศึกษาครั้งนี้ ๕ องค�ประกอบดังนี้ 
 
 
                                                           

๖๖ Luther, Gulick and Lydall Urwick, Papers on the Science of Administration, (New 
York: Columbia University, 1973), pp. 47-88. 

๖๗ วิโรจน� สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี ประเด็นทางการศึกษาและบทวิเคราะห%องค%การ
ศึกษาไทย, พิมพ�ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ�พิสุทธ�, ๒๕๔๕), หน/า ๔. 
 ๖๘ Straub, J. T., & Attner, R. F., Introduction to business, (Boston: Kent, 1985), pp. 
86-91. 
 ๖๙ สมยศ นาวีการ, การบริหารเพ่ือความเปZนเลิศ, พิมพ�ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, 
๒๕๔๔), หน/า ๒๔-๒๕. 
 ๗๐ ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ, องค%การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๕), 
หน/า ๑๙. 



 

 

๓๙ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพท่ี ๒.๓ องค�ประกอบของกระบวนการบริหาร 
 

 ๒.๔.๒ ความหมายองค%ประกอบของกระบวนการบริหาร 
 การวางแผน (Planning) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค� เป�าหมาย วิธีการ
ดําเนินงาน งบประมาณ อัตรากําลังและระยะเวลาไว/อย$างชัดเจน มีการสื่อสารให/กับบุคลากรท่ี
รับผิดชอบ มีการมอบหมายหน/าท่ีความรับผิดชอบตามแผนให/แก$เจ/าหน/าท่ี นําผลการวิเคราะห�
สภาพแวดล/อมมากําหนดกลยุทธ�ในการพัฒนาหน$วยงาน 
 การจัดองค%การ (Organizing) หมายถึง การจัดโครงสร/าง เปBนไปตามอํานาจหน/าท่ี
และสอดคล/องกับนโยบายของผู/บริหารมอบหมายอํานาจหน/าท่ีในการตัดสินใจให/แก$ผู/บริหารระดับ
รองลงมา มีการจัดบุคลากรให/เหมาะสมกับงานและตําแหน$ง มอบหมายหน/าท่ีความรับผิดชอบตาม
สายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน รวมท้ังมีความยืดหยุ$นและสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได/อย$าง
เหมาะสมตามสถานการณ�และสภาพแวดล/อม 
 การบังคับบัญชาส่ังการ (Commanding) หมายถึง การให/คําแนะนํา หรือมีการชี้นําในการ
ปฏิบัติ งานแก$ผู/ใต/บังคับบัญชามอบหมายงานตรงกับหน/าท่ีความรับผิดชอบ เป�ดโอกาสให/ผู/ปฏิบัติงาน
และประชาชนมีส$วนร$วมในการแสดงความคิดเห็น มีการส$งเสริมหรือสนับสนุนบุคลากรในการเข/ารับ
การศึกษาฝ�กอบรม หรือศึกษาหาความรู/ ใหม$ ๆ ให/ก/าวหน/าในสายงานอาชีพ และมีการนํา
ข/อเสนอแนะหรือข/อคิดเห็นหรือข/อทักท/วงไปปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การการสื่อสารแบบสองทางท้ังบนลงล$าง 
และล$างข้ึนบน มีการประสานงานข/ามสายงาน ส$งเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธ�ระหว$างสายงาน กับ
หน$วยงานภายนอกและส$งเสริมให/มีการสร/างบรรยากาศในการทางานแบบพ่ีน/อง 
 การควบคุม (Controlling) หมายถึง การทําข/อตกลงการปฏิบัติราชการระหว$างผู/ปฏิบัติงาน
กับผู/บริหาร มีกฎ ระเบียบ ข/อบังคับเพ่ือใช/ในการปฏิบัติงาน เพ่ิมเติมจากท่ีกฎหมายกําหนดไว/ มีการ
ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม นํามาตรการหรือข/อบังคับมา
ปฏิบัติพร/อมมีบทลงโทษ หรือประโยชน�ตอบแทนกรณีผู/ปฏิบัติงานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบหรือ
ข/อตกลงท่ีกําหนดไว/ 
 

การจัดองค�การ 

กระบวนการ
บริหาร 

การบังคับบัญชาสั่งการ 

การประสานงาน 

การควบคุม 

การวางแผน 



 

 

๔๐ 

 

๒.๕ หลักพุทธธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย% 
 เม่ือกล$าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในองค�การมักจะมีขอบเขต หรือองค�ประกอบอยู$
ท่ีการพัฒนาระดับบุคคลและกลุ$ม (Individual and Group Development-ID/GD) การพัฒนาสาย
อาชีพ (Career Development-CD) การพัฒนาระดับองค�การ (Organizational Development-OD) และ
การบริหารผลงาน (Performance Management-PM) Gilley et. Al เสนอไว/ ซ่ึงหากใช/จุดเน/นท่ีผล
การพัฒนา (Result) ท่ีหวังผลระยะสั้นจะเปBนการพัฒนาระดับบุคคลและการบริหารผลงานหรือหาก
หวังผลระยะยาว เน/นท่ีการพัฒนาสายอาชีพและการพัฒนาองค�การ ในเรื่องขอบเขตหรือองค�ประกอบ
การพัฒนาสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธจะไม$แตกต$างกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�กระแสหลัก 
  กล$าวคือมีท้ังการพัฒนาท้ังในระดับบุคคลและระดับองค�การ สิ่งท่ีพึงพิจารณาคือ 
ขอบเขตหรือจุดเน/นในการพัฒนาจะมีผลถึงการเลือกวิธีการหรือกระบวนการพัฒนาท่ีแตกต$างกัน 
กล$าวคือ การพัฒนาในระดับบุคคลกับการพัฒนาในระดับองค�การจะมีเทคนิคท่ีแตกต$างกันเนื่องจากมี
ป2จจัยท่ีแตกต$างกัน เช$น ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ระดับองค�การจะมีตัวแปรด/านโครงสร/าง
องค�การ กระบวนการในการทํางาน เทคโนโลยีท่ีองค�การใช/ และวัฒนธรรมการทํางานเพ่ิมเติมเข/ามา
ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย�แนวพุทธจึงต/องพิจารณาป2จจัยนี้ เพ่ือท่ีจะไม$ดําเนินการพัฒนาใน
ระดับป2จเจกบุคคลแล/วคาดหมายว$าการพัฒนาในระดับองค�การจะเกิดข้ึนเองโดยอัตโนมัติ ดังนั้นใน
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธ สองป2จจัยแรกท่ีต/องกําหนดเปBนตัวป2จจัยอิสระคือ
เป�าหมายการพัฒนาและกลุ$มเป�าหมายหรือขอบเขตท่ีต/องการพัฒนาในระดับบุคคลหรือองค�การ 
  นอกจากป2จจัยด/านองค�ประกอบในการพัฒนาซ่ึงแบ$งเปBน ประเภทใหญ$ ๆ คือ ระดับ
บุคคลและระดับองค�การแล/ว๗๑ ความพร/อมท่ีจะได/รับการพัฒนาหรือความสามารถในการเรียนรู/ก็จะ
มีไม$เท$ากันด/วย ป2จจัยนี้จะมีผลไปถึงกระบวนการพัฒนาในข้ันตอนต$อ ๆ ไป เช$น การวางแนวทาง 
และการออกแบบหลักสูตร เทคนิคการสอน ความพร/อมท่ีว$านี้กล$าวเปรียบเทียบได/กับคําสอนของ
พระพุทธเจ/าในเรื่อง “บัว ๔ เหล$า” ซ่ึงหมายถึงความสามารถในการเรียนรู/ “สัจธรรม” ท่ีไม$เท$ากัน 
มิจฉาทิฐิท่ีมีไม$เท$ากันของแต$ละบุคคลหรือแต$ละองค�การ ดังพุทธพจน�ท่ีว$า “เราจะแสดงธรรมแก$ใคร
ก$อนหนอ ใครรู/จักท่ัวถึงธรรมนี้ได/ฉับพลัน เปBนผู/ฉลาดเฉียบแหลม มีป2ญญา มีธุลีคือกิเลสน/อยเปBน
ปรกติ.”๗๒ เป�าหมายการพัฒนาสามประการและขอบเขตการพัฒนาท่ีมีท้ังระดับป2จเจกบุคคลระดับ
กลุ$มและระดับองค�การและความพร/อมท่ีจะพัฒนาได/กล$าวไว/ข/างต/นแล/ว เป�าหมายในการพัฒนา
ดังกล$าวจะเปBนป2จจัยกําหนดกระบวนทัศน�ในการพัฒนา  
 ๒.๕.๑ กระบวนทัศน%การพัฒนาทรัพยากรมนุษย%เชิงพุทธ 
 กระบวนทัศน�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�กระแสหลักจะประกอบด/วยกระบวนทัศน�การ
พัฒนาเพ่ือผลงานและกระบวนทัศน�การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู/ (Swanson & Holton III, ๒๐๐๑) 
สําหรับกระบวนทัศน�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธจะประกอบด/วยสองกระบวนทัศน�ข/างต/น

                                                           

 ๗๑ Gilley J.W., Eggland, S. A. & Maycunich, A. Principle of Human Resource Development, 
2nd ed, (Cambridge, MA: Persues Books, 2002), p. 174. 
 

๗๒ พระพิมลธรรม (ชอบ อนุจารีมหาเถระ), ตํานานพระพุทธรูปปางตQาง ๆ, ในสารานุกรมวัฒนธรรม
ไทยภาคกลาง เล$ม ๙, (กรุงเทพมหานคร: สยามเพรส แมเนจเม/นท�, ๒๕๔๑), หน/า ๔๑๒๓–๔๑๔๕. 



 

 

๔๑ 

 

และเพ่ิมเติมอีกสองกระบวนทัศน� กล$าวคือกระบวนทัศน�การพัฒนาในระดับโลกียธรรม และกระบวน
ทัศน�การพัฒนาในระดับโลกุตรธรรม สําหรับท่ีมาของกระบวนทัศน�ท้ังสี่จะมีความสัมพันธ�กับรากฐาน 
ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�กระแสหลักบูรณาการเข/ากับหลักพุทธธรรมรากฐานทฤษฎีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของตะวันตก ซ่ึงมีเป�าหมายการพัฒนาอยู$ท่ีการเพ่ิมผลงานหรือผลิตภาพให/แก$
องค�การ กระบวนการทํางานและป2จเจกบุคคลในองค�การ โดยมีทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร� ทฤษฎีระบบ
และทฤษฎีทางจิตวิทยาเปBนองค�ประกอบและต/องอยู$บนพ้ืนฐานของจริยธรรม จะเห็นว$าองค�ประกอบ
รากฐานทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�กระแสหลัก เม่ือนําพุทธธรรมมาเปBนรากฐานในการพัฒนา
แทน องค�ประกอบท่ีเปลี่ยนไปคือจากระดับจริยธรรมท่ีนักวิชาการตะวันตกเสนอเปBนพ้ืนฐานในการ
พัฒนา แต$สําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธ จําเปBนอยู$เองท่ีจะต/องมีพุทธธรรมเปBนพ้ืนฐาน 

 ในขณะเดียวกันเศรษฐศาสตร�ท่ีองค�การต/องใช/เพ่ือให/มนุษย�ในองค�การมีพฤติกรรมท่ี
สอดคล/องกับหลักพุทธธรรมก็คือพุทธเศรษฐศาสตร�หรือเศรษฐศาสตร�เชิงพุทธนั่นเอง สําหรับทฤษฎี
ระบบยังคงจําเปBนสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�แนวพุทธ กล$าวคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�
เปBนกิจกรรมท่ีมีองค�การเปBนบริบทและองค�การก็มีสภาพแวดล/อมทางด/านระบบเศรษฐกิจ การเมือง 
สภาพสังคมเทคโนโลยี และโลกาภิวัตน�เปBนบริบทอีกชั้นหนึ่ง ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิง
พุทธจึงจําเปBนอยู$เองท่ีจะต/องมีปฏิสัมพันธ�กับบริบทไม$ว$าจะเปBนองค�การ หรือสภาพแวดล/อมภายนอก
องค�การ สําหรับทฤษฎีทางจิตวิทยาการเรียนรู/นับว$าเปBนจุดแข็งขององค�ความรู/ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ของตะวันตก๗๓ 
 ๒.๕.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย%เชิงพุทธ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ถือว$าเปBนจุดหมายหลักของพระพุทธศาสนาและมี
ความสําคัญอย$างยิ่ง พุทธธรรมท่ีเก่ียวข/องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�สิ่งท่ีต/องทําความเข/าใจเรื่อง
พุทธธรรมซ่ึงพระธรรมป�ฎก ได/กล$าวไว/ในหนังสือพุทธธรรมว$า พุทธธรรมมีสถานภาพเปBนคําสอนของ
พระพุทธเจ/า ซ่ึงเปBนองค�ความรู/ท่ีได/จากการปฏิบัติ ไม$ได/เกิดจากความคิดหรือจินตนาการของมนุษย�
เท$านั้น นอกจากนั้นแล/วพุทธธรรมยังเปBนทฤษฎีท่ีผ$านการทดสอบเรียบร/อยแล/วและสามารถพิสูจน�ได/
ว$าเปBนความจริง จึงกล$าวได/ว$าพุทธธรรมจึงมีสถานภาพท่ีก/าวไปไกลกว$า “ปรัชญา” หรือแนวความคิด
เนื่องจากเปBนความรู/ท่ีผ$านการปฏิบัติมาแล/ว เปBนความรู/ท่ีเกิดจากการปฏิบัติ๗๔ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ในแนวทางป2จจุบันว$ากันว$าเปBนการพัฒนาท่ีมี “มิจฉาทิฐิ” 
กล$าวคือ มีทัศนคติ ค$านิยม ความคิดเห็น ท$าทีของบุคคลต$อสิ่งต$างๆผิดไปจากท่ีควรจะเปBน๗๕ แนว
ทางการพัฒนาท่ีควรจะเปBนนั้นควรเริ่มต/นด/วย “สัมมาทิฐิ” ซ่ึงมีความหมายท่ีตรงกันข/ามกับ 
“มิจฉาทิฐิ” นั่นเอง “สัมมาทิฐิ” คือธรรมของพระพุทธเจ/าท่ีตรัสสั่งสอนไว/ในอริยมรรคมีองค� ๘๗๖

 เปBน

                                                           

 ๗๓ Swanson, R.A., & Holton, E.F., III, Foundations of human resource development. 
(San Francisco: Berrett-Koehler, 2001), p. 198. 
 

๗๔ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ�มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๓), หน/า ๒๙๗. 
  ๗๕ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร%ฉบับประมวลธรรม, พิมพ�ครั้งท่ี ๑๐, 
(กรุงเทพมหานคร: ทุนพุทธธรรมบูชา, ๒๕๔๕), หน/า ๓๕. 
  ๗๖ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร%ฉบับประมวลธรรม, หน/า ๒๑๕. 



 

 

๔๒ 

 

หนทางแก/ป2ญหา โดยอริยมรรคองค�ท่ี ๑ นั่นคือ “สัมมาทิฐิ” การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามพุทธ
ปรัชญาจึงน$าจะเปBนทางออกของทุกองค�กรไทยและองค�กรท่ีนับถือศาสนาพุทธด/วยเช$นกัน 
 พุทธธรรมคือคําสั่งสอนของพระพุทธเจ/าว$าด/วยความจริง และการปฏิบัติตนให/สอดคล/อง
กับความจริงดังกล$าว ไม$ได/หมายถึงค$านิยม ความเชื่อหรือเปBนเพียงหลักจริยธรรมตามความหมายของ
ตะวันตก พุทธปรัชญาเห็นว$ามนุษย�เปBนสัตว�ประเสริฐมีศักยภาพสามารถพัฒนาให/หลุดพ/นจาก 
“อวิชชา” คือความไม$รู/ได/และสิ่งเหล$านี้จะทําให/มนุษย�บรรลุเป�าหมายตามหลักพุทธธรรมนั่นก็คือ
สามารถดับทุกข�ได/อย$างสิ้นเชิงหรือมีความสุขท่ีแท/จริง ส$วนกระบวนทัศน�การพัฒนาของพุทธธรรมจะ
มีสองกระบวนทัศน�คือ โลกียธรรม และโลกุตรธรรม 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธจะต/องเริ่มต/นด/วยการมีสัมมาทิฐิเปBนอริยมรรค ๑ ใน 
๘ องค�ฉะนั้นแกนกลางของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธก็คือการพัฒนาตามแนวทางของ
อริยมรรคมีองค� ๘๗๗ กล$าวได/ว$าอริยมรรคมีองค� ๘ ประการของพระพุทธเจ/าเปBนสิ่งท่ีประเสริฐท่ีสุด 
ในบรรดาวิชาความรู/ของมนุษย�เราในโลกรวมท้ังเทวโลกอ่ืน ๆ ด/วย ถ/าหากจะมี ไม$มีความรู/อันใดท่ีจะ
สูงสุดเท$ากับหลักธรรมท่ีเรียกว$าอริยมรรคมีองค� ๘ ซ่ึงจะใช/เปBนหลักธรรมแกนกลางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธ มรรคเปBนประมวลหลักความประพฤติปฏิบัติ หรือระบบจริยธรรมท้ังหมดใน
พระพุทธศาสนาเพ่ือความเข/าใจท่ีชัดเจนยิ่งข้ึนและเพ่ือให/เห็นความสัมพันธ�ของมรรคท้ัง ๘ จึง
กล$าวถึง “ไตรสิกขา” ก$อน ไตรสิกขาหมายถึงการศึกษา “ในทางธรรมหมายถึงการประพฤติปฏิบัติ 
ชนิดท่ีเปBนกาย วาจา ใจ โดยตรง คือ อบรมตัวเองให/เปลี่ยนจากลักษณะหนึ่ง ไปเปBนอีกลักษณะหนึ่ง 
ตามท่ีเราเห็นว$าเปBนประโยชน�ยิ่ง ๆ ข้ึนไป๗๘ 
 หากจะเปรียบเทียบกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�กระแสหลักอาจกล$าวได/ว$าไตรสิกขามี
ความหมายใกล/เคียงกับการเรียนรู/เพ่ือเปลี่ยนกระบวนทัศน� (Transformation Learning) การฝ�กฝน
ปฏิบัติดังกล$าวก็เพ่ือนําไปสู$องค�ประกอบของมรรคท้ัง ๘ ประการ ไตรสิกขาประกอบด/วยศีล สมาธิ
ป2ญญา ส$วนท่ีเปBนศีลก็คือ องค�ประกอบของมรรค ข/อสัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ 
ศีลสิกขานี้มีจุดมุ$งหมายเพ่ือการประพฤติดีประพฤติถูกตามหลักท่ัวไป ท้ังทางกาย ทางวาจา เปBนการ
ทําให/ผู/อ่ืนเดือดร/อน ไม$ทําตนให/เดือดร/อน ในการท่ีเก่ียวเนื่องกันอยู$ของสังคมมนุษย� ครอบครัว 
สภาพแวดล/อม ส$วนท่ีเปBนสมาธิประกอบด/วยสัมมาวายามะ สัมมาสมาธิ และสัมมาสติ เรียกว$าจิต
สิกขา คือสามารถบังคับจิตใจของตัวเองไว/ได/ ในสภาพท่ีจะใช/ให/เปBนประโยชน�มากท่ีสุดตามท่ีตน
ต/องการ ให/อยู$ในลักษณะท่ีพร/อมมีสมรรถภาพท่ีสุดในการท่ีจะปฏิบัติหน/าท่ีทางจิต ส$วนท่ีเปBนป2ญญา
ประกอบด/วย สัมมาทิฐิ และสัมมาสังกัปปะ หรือเรียกว$าป2ญญาสิกขา หมายถึง การฝ�กอบรมทําให/เกิด
ความรู/ความเข/าใจอันถูกต/องและสมบูรณ�ถึงท่ีสุดในสิ่งท้ังหลายท้ังปวงตามท่ีเปBนจริง (สัจธรรม) ความ
จริงท่ีไม$ใช$ความจริงแท/คือความจริงตามความเข/าใจ ตามการรับรู/ ตามการสมมติ หรือความจริง 
ความรู/ ความเข/าใจ ความรู/สึก ความเชื่อ การรับรู/ ข/อเท็จจริง ทฤษฎี แนวคิด หรือความจริงจากการ

                                                           

  ๗๗ พุทธทาสภิกขุ, คูQมือมนุษย%ฉบับสมบูรณ%, พิมพ�ครั้งท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�ธรรมสภา, 
๒๕๔๔), หน/า ๙. 
  ๗๘ เรื่องเดียวกัน, หน/า ๗๘.  



 

 

๔๓ 

 

คํานวณ การใช/ตรรกะอนุมาน ซ่ึงทําให/เกิดความเข/าใจ แต$ไม$ได/ “เห็นแจ/ง” การเห็นแจ/งคือสิ่งท่ีเรา
ซึมซับผ$านสิ่งเหล$านั้นมาด/วยตนเอง เกิดความรู/สึกข้ึนในใจจริงจนเกิดความเบ่ือหน$าย คลายกําหนัด๗๙ 
 ๒.๕.๓ ความหมายของไตรสิกขา 
 พระพุทธองค�ทรงแสดงหลักการศึกษาตามแนวทางพระพุทธศาสนาไว/ในพระไตรป�ฎกว$า 
สิกขา ๓ ประการ คือ ๑) อธิศีลสิกขา ๒) อธิจิตสิกขา ๓) อธิป2ญญาสิกขา๘๐ 
 ความหมายของไตรสิกขาในพจนานุกรมพุทธศาสตร� ฉบับประมวลธรรมว$า ข/อปฏิบัติท่ี
เปBนหลักสําหรับศึกษา ๓ ประการ เพ่ือฝ�กหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และป2ญญา ให/ยิ่งข้ึนไปจนบรรลุ
เป�าหมายสูงสุดคือพระนิพพาน๘๑ 
 คําว$า ไตรสิกขา มีรากศัพท�มาจากคําสองคํา คือ ๑) ไตร หรือ ตรี เปBนภาษาสันสกฤตตรง
กับภาษาบาลีว$า ติ แปลว$า สาม และ ๒) คําว$า สิกฺขา เปBนภาษาบาลี ตรงกับภาษาสันสกฤตว$า ศิกฺษา 
หมายถึง การศึกษา การปฏิบัติ และการอบรมความประพฤติให/บริสุทธิ์๘๒ 
  ส$วนคําว$า ติ หรือ ไตร นั้น หมายถึง องค�ประกอบ ๓ ประการ คือ อธิศีลสิกขา, อธิจิต
สิกขา, อธิป2ญญาสิกขา หรือ ศีล สมาธิ ป2ญญา โดยมีความหมายตามพระไตรป�ฎกดังนี้ 
   ๑) อธิศีลสิกขา (สิกขาคือศีลอันยิ่ง) หมายถึง ข/อปฏิบัติสําหรับฝ�กอบรมในทางความ
ประพฤติอย$างสูง ดังคําอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส คัมภีร�มหานีทเทส ว$า อธิศีลสิกขาเปBนอย$างไร คือ 
ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ เปBนผู/มีศีล สํารวมด/วยความสังวรในพระปาติโมกข� สมบูรณ�ด/วยอาจาระและ
โคจร เห็นภัยในโทษเพียงเล็กน/อย สมาทานศึกษาในสิกขาบทท้ังหลายอยู$คือ สีลขันธ�เล็ก สีลขันธ�ใหญ$ 
ศีลเปBนท่ีพ่ึง เปBนเบ้ืองต/น เปBนความประพฤติ เปBนความสํารวม เปBนความระวัง เปBนหัวหน/า เปBน
ประธานเพ่ือความถึงพร/อมแห$งธรรมท่ีเปBนกุศลนี้ชื่อว$า อธิสีลสิกขา๘๓ 
 โดยการฝ�กอบรมศีลนั้น มุ$งเน/นท่ีการสํารวมเพ่ือให/เกิดความบริสุทธิ์ในการกระทําเปBน
เกราะก้ันกิเลสท้ังหลายท่ีจะก$อให/เกิดความเดือดร/อน และการเบียดเบียน ดังท่ีแสดงในมาติกากถา 
คัมภีร�ปฏิสัมภิทามรรคว$า “เนกขัมมะ ชื่อว$า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว$า ก้ันกามฉันทะ...ความ
สํารวม ชื่อว$า อธิสีลสิกขา...อพยาบาท ชื่ว$า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว$า ก้ันพยาบาท...
อรหัตตมรรค ชื่อว$า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว$า ก้ันกิเลสท้ังปวง”๘๔ 
   ๒) อธิจิตสิกขา (สิกขาคือจิตอันยิ่ง) หมายถึง ข/อปฏิบัติสําหรับฝ�กอบรมจิตเพ่ือให/
เกิดคุณธรรมเช$นสมาธิอย$างสูงการสงัดจากกามและอกุศลธรรมท้ังหลายดังคําอธิบายในคุหัฏฐกสุตต 
นิเทส คัมภีร�มหานิเทส ว$า  

                                                           

 ๗๙ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร%ฉบับประมวลศัพท%, (กรุงเทพมหานคร:
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หน/า ๘๗๒. 

๘๐ องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๙๐/๓๑๘, ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘-๔๙. 
๘๑ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร% ฉบับประมวลธรรม, พิมพ�ครั้งท่ี ๑๒, 

(กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน/า ๑๐๗. 
๘๒ องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๙๑/๓๒๐. 
๘๓ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘. 
๘๔ ขุ.ป. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 



 

 

๔๔ 

 

 อธิจิตสิกขา เปBนอย$างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ สงัดจากกามและอกุศลธรรมท้ังหลาย
บรรลุปฐมฌานท่ีมีวิตก วิจาร ป�ติและสุข อันเกิดจากวิเวกอยู$ เพราะวิตกวิจาร สงบระงับไปแล/ว บรรลุ    
ติยฌาน มีความผ$องใสในภายใน มีภาวะท่ีจิตเปBนหนึ่งผุดข้ึน ไม$มีวิตก ไม$มีวิจาร มีแต$ป�ติและสุขท่ีเกิด
จากสมาธิอยู$เพราะป�ติจางคลายไป มีอุเบกขา มีสติสัมปชัญญะ เสวยสุขด/วยนามกาย บรรลุตติยฌาน
ท่ีพระอริยะท้ังหลายสรรเสริญว$า ผู/มีอุเบกขา มีสติอยู$เปBน สุขเพราะละสุขและทุกข�ได/แล/ว เพราะ
โสมนัสและโทมนัสดับไปก$อนแล/ว บรรลุจตุตถฌานท่ีไม$มีทุกข� ไม$มีสุข มีสติบริสุทธิ์เพราะอุเบกขาอยู$นี้ 
ชื่อว$า อธิจิตสิกขา๘๕ 
 โดยการฝ�กอบรมจิตนั้น มุ$งเน/นท่ีความต้ังม่ันแห$งจิต, การทําใจให/สงบแนวแน$เพ่ือให/จิต
บริสุทธิ์ ไม$ฟุ�งซ$าน เปBนกลาง ปราศจากอคติ ดังท่ีแสดงในมาติกากถา คัมภีร�ปฏิสัมภิทามรรคว$า “ชื่อ
ว$าจิตตวิสุทธิ เพราะมีความหมายว$า ไม$ฟุ�งซ$าน. ความไม$ฟุ�งซ$าน ชื่อว$า อธิจิตสิกขา”๘๖ 
   ๓) อธิป2ญญาสิกขา (สิกขาคือป2ญญาอันยิ่ง) หมายถึง ข/อปฏิบัติสําหรับฝ�กอบรม
ป2ญญาเพ่ือให/เกิดความรู/แจ/งอย$างสูง การรู/ชัดตามความเปBนจริงในอริยสัจ ๔ เปBนลําดับไป จนทําให/
แจ/งท้ังเจโตวิมุติ และป2ญญาวิมุติ สามารถทําลายอาสวะกิเลสให/หมดไป ดังคําอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิ
เทส คัมภีร�มหานิทเทส ว$า อธิป2ญญาสิกขา เปBนอย$างไร คือภิกษุในธรรมวินัยนี้ เปBนผู/มีป2ญญา 
ประกอบด/วย ป2ญญาอันประเสริฐหยั่งถึงความเกิดและความดับ เพิกถอนกิเลสให/บรรลุถึงความสิ้น
ทุกข�โดยชอบเธอรู/ตามความเปBนจริงว$า “นี้ทุกข�”...“นี้ทุกข�สมุทัย (เหตุเกิดทุกข�)”...“นี้ทุกข�นิโรธ 
(ความดับทุกข�)”... “นี้ทุกข�นิโรธคามินีปฏิปทา (ข/อปฏิบัติเครื่องดําเนินไปสูความดับทุกข�)” เธอรู/ตาม
ความเปBนจริงว$า “เหล$านี้อาสวะ”... “นี้อาสวสมุทัย”... “นี้อาสวนิโรธ”... “นี้อาสวนิโรธคามินี
ปฏิปทา” นี้ชื่อว$า อธิป2ญญสิกขา๘๗ 
 โดยการฝ�กอบรมป2ญญานั้น มุ$งเน/นท่ีการรู/และเข/าใจสิ่งท้ังหลายตามความเปBนจริง 
เพ่ือให/เกิดความเห็นท่ีบริสุทธิ์ จึงจะสามารถทําลายกิเลสได/ ดังแสดงในมาติกากถา คัมภีร�ปฏิสัมภิทา
มรรคว$า “ชื่อว$าทิฏฐิวิสุทธิ” เพราะมีความหมายว$าเห็น...ความเห็นชื่อว$าอธิป2ญญาสิกขา๘๘ 
 พระอุปติสสเถระ ได/ให/ความหมายของการศึกษาและขอบเขตของการศึกษา ไว/ในวิมุตติ
มรรคว$า สิกขา หมายถึง การศึกษาเรื่องท่ีควรศึกษา การศึกษาอันยอดเยี่ยมและการศึกษาเพ่ือความ
เปBนพระอเสขะ (ผู/ไม$ต/องศึกษา)๘๙  
 พระพุทธโฆษาจารย� ได/อธิบายไว/ในคัมภีร�วิสุทธิมรรคว$า ไตรสิกขาเปBนท้ังหลักการและวิธี
ปฏิบัติเพ่ือให/สามารถล$วงพ/นจากอบาย, กามธาตุ และภพท้ังปวง โดยมีเป�าหมายท่ีการบรรลุพระ
นิพพานอันบริสุทธิ์ปราศจากมลทิน ไตรสิกขาเปBนแนวปฏิบัติในทางสายกลางท่ีมิใช$การปรนเปรอ ตน
ด/วยกามสุขและการทรมานตน มีศีลเปBนปฏิป2กษ�ต$อกิเลสท่ีแสดงออกทางกาย วาจา สมาธิเปBน
ปฏิป2กษ�ต$อกิเลสท่ีกลุ/มรุมจิต และป2ญญาเปBนปฏิป2กษ�ต$ออนุสัยกิเลสท่ีแอบแนบอยู$ในจิตสามารถ

                                                           

๘๕ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๘๖ ขุ.ป. (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๘๗ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๘๘ ขุ.ป. (ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๘๙ พระอุปติสสเถระ, วิมุตติมรรค, แปลโดย พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ, 

กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘, หน/า ๔.  



 

 

๔๕ 

 

พัฒนาบุคคลให/เปBนพระอริยะผู/มีความบริบูรณ�ด/วยศีลได/แก$ พระโสดาบันและพระสกทาคามี, บริบูรณ�
ด/วยสมาธิ ได/แก$พระอนาคามี และบริบูรณ�ด/วยป2ญญา ได/แก$ พระอรหันต� นอกจากนี้ องค�ธรรมท้ัง ๓ 
ยังเปBนเครื่องอุดหนุนให/บรรลุคุณวิเศษอันหาได/ยากในบุคคลท้ังไป ดังมีวิชชา ๓ เปBนต/น๙๐ 
 พุทธทาสภิกขุ ได/อธิบายว$า การศึกษา ในภาษาไทยหมายถึง การศึกษาเล$าเรียน ซ่ึงตรง
กับคําว$า สิกขา ในพระพุทธศาสนา หมายถึง การปฏิบัติ ได/รับปริญญาคือ สิ้นราคะ สิ้นโทสะ สิ้น
โมหะ ผลของการปฏิบัติสิกขาเปBนอย$างนั้น การปฏิบัติอย$างนั้นก็เพ่ือความรอดจากสิ่งอันไม$พึง
ปรารถนา สิ่งใดท่ีเปBนความทุกข�ทรมาน ความยุ$งยากลําบากแก$จิตใจก็เรียกว$า อันไม$พึงปรารถนา 
แก/ไขด/วยการศึกษา๙๑ 
  พระพรหมคุณาภรณ� (ป.อ.ปยุตฺโต) ได/ให/ความหมายไตรสิกขาว$า หมายถึง การพัฒนา
มนุษย�ให/ดําเนินชีวิตดีงามถูกต/อง ทําให/มีวิถีชีวิตท่ีเปBนมรรค เปBนทางดําเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตท่ีถูก ต/อง
ดีงามของมนุษย� ต/องเรียนรู/ฝ�กฝนพัฒนาตน คือ สิกขามรรคกับสิกขาจึงประสานเปBนอันเดียวกัน เม่ือ
มองในแง$อริยสัจ ๔ ก็เปBนอริยมรรค คือ วิถีชีวิตอันประเสริฐเม่ือเปBนมรรคก็ดําเนินก/าวหน/าไปสู$
จุดหมายโดยกําจัดสมุทัยให/หมดไป ช$วยให/เรามีชีวิตท่ีพ่ึงพาอวิชชา ตัณหา อุปทาน น/อยลงไป ไม$อยู$
ใต/อํานาจครอบงํา ของมันพร/อมกับท่ีเรามีป2ญญาเพ่ิมข้ึนและดําเนินชีวิตด/วยป2ญญามากข้ึนตามลําดับ
จนกระท่ังในท่ีสุดพอสมุทัยหมดทุกข�ก็หมดก็บรรลุหมายเปBน นิโรธ โดยสมบูรณ�๙๒ 
 ๒.๕.๔ ความสําคัญของไตรสิกขา 
  ไตรสิกขานั้นเปBนหลักสําคัญในการพัฒนามนุษย� ท่ีแสดงถึงความสําคัญออกเปBนด/านต$าง 
ๆ ดังนี้ 
   ๑) ไตรสิกขาเปBนหลักธรรมใหญ$เพ่ือกําจัดกิเลสของภิกษุและบุคคลท้ังหลาย ดัง
ปรากฏในอนุพุทธสูตร ว$าด/วยการตรัสรู/ธรรมเปBนเหตุสิ้นภพว$า ภิกษุท้ังหลาย เพราะไม$รู/แจ/งแทง
ตลอดธรรม ๔ ประการ เราและเธอท้ังหลายจึงเท่ียวเร$ร$อนไปตลอดกาลยาวนานอย$างนี้ ธรรม ๔ 
ประการ อะไรบ/าง คือ อริยศีล อริยสมาธิ อริยป2ญญา และอริยวิมุตติเราถอนภวตัณหาได/แล/ว ภวเนต
ติสิ้นไปแล/ว ธรรมเหล$านี้คือ ศีล สมาธิ ป2ญญาและวิมุตติอันยอดเยี่ยมพระโคดมผู/มียศได/ตรัสรู/แล/ว 
ดังนั้นพระพุทธเจ/าจึงตรัสบอกธรรมแก$ภิกษุท้ังหลาย เพ่ือความรู/ยิ่ง๙๓ 
   ๒) ไตรสิกขารากฐานท่ีสําคัญของพระวินัย ดังปรากฏในวัชชีปุตตสูตร ว$า พระพุทธ
องค�ทรงให/คําแนะนําภิกษุรูปหนึ่งว$า หากเธอไม$อาจประพฤติปฏิบัติตามสิกขา บทท่ีบัญญัติไว/ได/
ครบถ/วนบริบูรณ� ก็ให/พึงศึกษาปฏิบัติในสิกขา ๓ เพ่ือการละราคะ โทสะ โมหะ ทําให/เปBนผู/ไม$
ประกอบอกุศลกรรมเพราะสิกขา ๓ ประการนี้เปBนท่ีรวมของสิกขาบท นั้นเอง๙๔ 

                                                           

๙๐ พระพุทธโฆษาจารย�, วิสุทธิมรรคแปล ภาค ๑ ตอน ๑, พิมพ�ครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร: มหา
มกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน/า ๔, ๙-๑๒. 

๙๑ พุทธทาสภิกขุ, การศึกษาสมบูรณ%แบบ: คือวงกลมท่ีคุ�มครองโลกถึงท่ีสุด, (กรุงเทพมหานคร: 
อุษาการพิมพ�, ธันวาคม ๒๕๔๙), หน/า ๑๘๕-๑๘๖. 

๙๒ พระพรหมคุณาภรณ� (ป.อ. ปยุตฺโต), หัวใจพระพุทธศาสนา, พุทธจักร, ป�ท่ี ๖๑ ฉบับท่ี ๕ 
(พฤษภาคม ๒๕๕๐): ๗. 

๙๓ องฺ.จตุกฺก. (ไทย ) ๒๑/๑/๑-๒. 
๙๔ องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๘๘/๓๑๔, ๒๐/๘๙/๓๑๗. 



 

 

๔๖ 

 

   ๓) ไตรสิกขาเปBนกระบวนการฝ�กศึกษาพัฒนามนุษย�เปBนกระบวนการพ้ืนฐานในการ
ฝ�กพฤติกรรมท่ีดีของมนุษย�ให/ดียิ่งข้ึน ดังท่ีแสดงในปฐมสิกขาสูตร ว$าภิกษุผู/ทําให/บริบูรณ�ในศีล ทํา
พอประมาณในสมาธิ และป2ญญา ย$อมสามารถบรรลุเปBนพระโสดาบัน หรือเปBนพระสกทาคามี ขณะท่ี
ภิกษุผู/ทําให/บริบูรณ�ในศีล และสมาธิทําพอประมาณในป2ญญา ย$อมสามารถบรรลุเปBนพระอนาคามี 
ส$วนภิกษุผู/ทําให/บริบูรณ�ในศีล สมาธิ ป2ญญา ย$อมหลุดพ/นจากอาสวะกิเลสท้ังปวง๙๕ 
 พุทธทาสภิกขุ กล$าวถึงความสําคัญของการศึกษาไว/ พอสรุปได/ว$า การจัดการศึกษาทุก
อย$างให/เสริมสร/างมนุษยธรรม ความเปBนมนุษย�ท่ีถูกต/อง ไม$มีป2ญหาแก$ฝ�ายใด จัดการศึกษาทุกอย$าง
ให/เสริมสร/างมนุษยธรรมคือสร/างมนุษยธรรมข้ึนมา แล/วเสริมมนุษยธรรมให/ก/าวหน/า ก/าวหน/าไป
นับต้ังแต$ว$า ละสัญชาตญาณอย$างสัตว�แล/วก็มีความคิดนึกอย$างมนุษย� ก็เปBนมนุษยธรรมก็ส$งเสริมให/
ก/าวหน/ายิ่ง ๆ ข้ึนไป ดังนั้นเป�าหมายของการศึกษา ก็คือการพัฒนามนุษยธรรมให/มันมาในทิศ ทางท่ี
ถูกต/อง คือละอหังการ มมังการ ละความเห็นแก$ตัว กิเลสไม$อาจจะเกิด บุคคลก็จะมีสันติสุข สังคมก็
จะมีสันติภาพ นี้คือเป�าหมายของการศึกษา๙๖ 
 พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) กล$าวถึงความสําคัญของไตรสิกขาไว/พอสรุปได/ว$า
ไตรสิกขา นี้เม่ือนํามาแสดงเปBนคําสอนในภาคปฏิบัติท่ัง ๆ ไป ได/ปรากฏในหลักท่ีเรียกว$าโอวาทปติ
โมกข� (พุทธโอวาทท่ีเปBนหลักใหญ$ ๓ อย$าง) คือ 

๑) การไม$ทําความชั่วท้ังปวง ท้ังทางกาย ทางวาจา จัดเปBน ศีล 
   ๒) การบําเพ็ญความดีให/เพียบพร/อม จัดอยู$ในการปฏิบัติจิตข้ันท่ีเรียกว$า สมาธิ 
   ๓) การทําจิตของตนให/ผ$องใส จัดเปBนการฝ�กปฏิบัติในข้ันสูงสุดเรียกว$า ป2ญญา๙๗ 
  พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได/กล$าวถึงความสําคัญของไตรสิกขา หรือ 
(การศึกษา) ท่ีเก่ียวเนื่องกับการพัฒนามนุษย�ท่ีสมบูรณ�ตามหลักพระพุทธศาสนาไว/ว$า การศึกษา 
หมายถึง การเรียนรู/เพ่ือเปBนมนุษย�ท่ีเต็มบริบูรณ� เพราะได/รับการพัฒนาท้ังทางกายและทางจิตใจ 
โดยเฉพาะอย$างยิ่งมีจิตใจท่ีเป� ยมด/วยป2ญญา จึงเปBนอิสระหลุดพ/นจากการบีบค้ันของอํานาจกิเลส
ตัณหาดังคํากล$าวท่ีว$า “ทุกข�มีเพราะยืด ทุกข�ยืดเพราะอยาก ทุกข�มากเพราะพลอย ทุกข�น/อยเพราะ
หยุด ทุกข�หลุดเพราะปล$อย” เม่ือปล$อยวางแล/วย$อมหลุดพ/นทุกข� และพบความสุขสงบคือสันติ ดังนั้น
มนุษย�ท่ีสมบูรณ�ในพระพุทธศาสนาจึงหมายถึงผู/บรรลุวิมุตติ คือเปBนอิสระหลุดพ/นจากทุกข�ท้ังปวง
เพราะ ฉะนั้น วิมุตติจึงเปBนเป�าหมายของการศึกษาตามหลักไตรสิกขาดังท่ีพระพุทธเจ/าตรัสไว/ว$า 
“สมาธิท่ีมีศีลอบรมแล/วย$อมมีผลมากมีอานิสงส�มาก ป2ญญาท่ีมีสมาธิอบรมแล/วย$อมมีผลมาก มี
อานิสงส�มาก จิตท่ีมีป2ญญาอบรมแล/วย$อมหลุดพ/นจากอาสวะโดยชอบ” ความหลุดพ/นนี้ก็คือวิมุตติซ่ึง

                                                           

 ๙๕ องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒ – ๓๑๔. 
 ๙๖ พุทธทาสภิกขุ, การศึกษาสมบูรณ%แบบ: คือวงกลมท่ีคุ�มครองโลกถึงท่ีสุด, (กรุงเทพมหานคร: 

อุษาการพิมพ�, ธันวาคม ๒๕๔๙), หน/า ๒๐๕-๒๐๖. 
 ๙๗ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพ�ครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: โรง

พิมพ� บริษัทสหธรรมิก จํากัด, ๒๕๔๔), หน/า ๒๒๗. 



 

 

๔๗ 

 

เปBนบรมสันติ เม่ือคนเราบรรลุถึงวิมุตติแล/วถือว$าเปBนมนุษย�ท่ีสมบูรณ� เรียกว$า พระอเสขะ หมายถึงผู/
จบการศึกษาสูงสุดในพระพุทธศาสนา๙๘ 
 จากการทบทวนหลักพุทธธรรมไตรสิกขาข/างต/นสามารถสรุปองค�ประกอบในการศึกษา
ได/ดังนี้ 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี ๒.๔ องค�ประกอบของไตรสิกขา 

 
 ๒.๕.๕ ความหมายองค%ประกอบของไตรสิกขา 

 จากการทบทวนองค�ประกอบของไตรสิกขาท่ีศึกษามาสามารถสรุปมาใช/ในการศึกษาครั้ง
นี้ ๓ องค�ประกอบด/วยกันคือ 
 สีลสิกขา (มีวินัย) หมายถึง การปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลกระทบจากงาน และไม$ให/เกิด
การเบียดเบียนผู/อ่ืนทํางานตามหน/าท่ีด/วยความซ่ือสัตย� ถูกต/องตามครรลองครองธรรม ยึดหลักการ
ตรงไปตรงมา ไม$พูดปลดกับให/ความเคารพครอบครัว ไม$ข/องแวะกับคนอ่ืนในเชิงชู/สาวและตระหนักถึง
ความเดือดร/อนท่ีเกิดจากการเท่ียวเตร$ และด่ืมของมึนเมา 
  จิตตสิกขา (ใจสะอาด) หมายถึง  ปฏิบัติหน/าท่ีด/วยความต้ังใจและอดทน มีความมุงม่ัน
ต$อการพัฒนางานให/บรรลุเป�าหมาย มีความม่ันใจว$าได/ปฏิบัติหน/าท่ีอย$างรอบครอบและดีท่ีสุด หม่ัน
ฝ�กฝน และอบรมจิตให/สงบม่ันคงเปBนสมาธิ ปฏิบัติงานโดยเอาใจฝ2กใฝ�ตรวจสอบผลงานอยู$เสมอ 
  ป2ญญาสิกขา (ฉลาดหลักแหลม) หมายถึง การปฏิบัติหน/าท่ีด/วยความระเอียดรอบครอบ 
ใช/เหตุและผลพิจารณาอย$างถ่ีถ/วนในการปฏิบัติหน/าท่ี เม่ือมีป2ญหาเกิดข้ึนสามารถควบคุมสติ และ
แก/ไขโดยใช/หลักเหตุผลมีการรับรู/สิ่งท้ังหลายมีการเปลี่ยนแปลง วิธีแก/ไขต/องวิเคราะห�สืบหาสาเหตุ
เปBนหลัก ให/อภัยกับผู/ท่ีทําผิดพลาดและยกย$องสรรเสริญผู/ท่ีทําความดี 
 
๒.๖ บริบทพ้ืนที่วิจัย 
 ๒.๖.๑ มูลเหตุการกQอตั้ง และวันสถาปนา 
            เม่ือ พ.ศ. ๒๔๗๕ พรรคคอมมิวนิสต�จีนแห$งประเทศสยาม ได/จัดต้ังข้ึนโดยการแยกตัว
ออกมาจากพรรคคอมมิวนิสต�มลายู และได/มีการเผยแพร$ลัทธิคอมมิวนิสต�อย$างลับ ๆ ในหมู$กรรมกร
ชาวจีน ชาวไทย นักหนังสือพิมพ� ครู นักศึกษา และนักเรียน ในป� พ.ศ. ๒๔๘๕ ได/มีการก$อต้ังพรรค
คอมมิวนิสต�ไทย ต$อมาประเทศไทยได/ยกเลิกกฎหมายว$าด/วยคอมมิวนิสต� เนื่องจากไทยต/องการเข/าไป

                                                           

 ๙๘ พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), ทิศทางการศึกษาไทย พิมพ�ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรง
พิมพ�มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖ ), หน/า ๔๑-๔๒. 

จิตตสิกขา (ใจสะอาด) 

สีลสิกขา (มีวินัย) 

ป2ญญาสิกขา (ฉลาดหลักแหลม) 

ไตรสิกขา 



 

 

๔๘ 

 

เปBนสมาชิกองค�การสหประชาชาติ อีกท้ังสาธารณรัฐสหภาพโซเวียตรัสเซีย เรียกร/องให/ยกเลิก
กฎหมายดังกล$าวด/วย โดยอ/างว$ากฎหมายของไทยฉบับนี้ขัดต$อปฏิญญาสากล ว$าด/วยสิทธิมนุษยชน  
จากผลของการยกเลิกกฎหมายว$าด/วยคอมมิวนิสต�ทําให/คอมมิวนิสต�ในประเทศไทย สามารถ
ดําเนินการได/อย$าง เป�ดเผย ต$อมาในสมัยจอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต� ดํารงตําแหน$งนายกรัฐมนตรี และ 
ผบ.ทหารสูงสุด ได/ตระหนักถึงป2ญหานี้ และเห็นว$าการท่ีฝ�ายตรงข/ามสามารถดําเนินการอย$างได/ผลใน
พ้ืนท่ีชนบท เพราะความทุกข�ยากของประชาชน ประกอบกับกระทรวงมหาดไทยได/รายงานให/ทราบ
ว$าคอมมิวนิสต� ได/จัดส$งตัวแทนเข/าไปแทรกซึมอยู$ในหมู$บ/าน เพ่ือบ$อนทําลายศรัทธาของประชาชนท่ีมี
ต$อรัฐบาล โดยได/เริ่มปฏิบัติการในเขตท่ีประชาชนด/อยการศึกษาและยากจน เจ/าหน/าท่ีของรัฐดูแลไม$
ท่ัวถึง เพราะการคมนาคมไม$สะดวกและเปBนถ่ินทุรกันดาร ทําให/ขาดการติดต$อระหว$างเจ/าหน/าท่ีของ
รัฐกับประชาชน กระทรวงมหาดไทยจึงได/เสนอให/ใช/วิธีการพัฒนาท/องถ่ินเปBนเครื่องมือดําเนินการ 
เพ่ือขจัดป2ญหาของต/นเหตุ รวมท้ังความเห็นจากการประชุมคณะกรรมการผู/เชี่ยวชาญทางความม่ันคง
ขององค�การ สปอ. ครั้งท่ี ๓๓ ระหว$างวันท่ี ๗-๑๐ พฤศจิกายน ๒๕๐๓ ว$าปฏิบัติการทางสาธารณะ 
(Civic Action) หรือการช$วยเหลือประชาชนเปBนการต$อต/านการบ$อนทําลายของคอมมิวนิสต� ได/อย$าง
มีประสิทธิภาพเพราะเปBนการแก/ป2ญหาท่ีต/นเหตุ๙๙  
  ดังนั้นเม่ือวันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๐๕ ผบ. ทหารสูงสุด ได/พิจารณาเห็นชอบตามข/อเสนอ
ของฝ�ายอํานวยการ บก.ทหารสูงสุด ได/ให/จัดต้ังส$วนราชการข้ึนหน$วยหนึ่ง มีอํานาจประสานการ
ปฏิบัติงาน และรวมขีดความสามารถของส$วนราชการต$าง ๆ มาไว/ในท่ีเดียวกัน ซ่ึงประกอบด/วย ๑๓ 
หน$วยงาน มีท้ังพลเรือน ตํารวจ และทหาร มีอํานาจสั่งการได/ทุกกระทรวง ทบวง กรม ท่ีเก่ียวข/อง 
เพ่ือเร$งรัดการปฏิบัติงานพัฒนาท/องถ่ิน เปBนการแก/ป2ญหาพ้ืนฐานให/มีประสิทธิภาพสูงข้ึน จึงนําเรื่อง
เสนอคณะรัฐมนตรี ซ่ึงคณะรัฐมนตรีได/พิจารณาอนุมัติให/จัดต้ังหน$วยงานพิเศษข้ึน เรียกว$า “กอง
อํานวยการกลางรักษาความปลอดภัยแห$งชาติ” ใช/คําย$อว$า “กรป.กลาง” เม่ือวันท่ี ๑๐ เมษายน 
๒๕๐๕ จากนั้นได/มีการส$งหน$วยพัฒนาการเคลื่อนท่ีหน$วยแรกออกปฏิบัติงานท่ี อ.กุฉินารายณ� จ.
กาฬสินธุ�  เม่ือวันท่ี ๑๕ สิงหาคม ๒๕๐๕ ใช/ชื่อเรียกหน$วยว$า “หน$วยพัฒนาการเคลื่อนท่ี จ. 
กาฬสินธุ�” 
             หลังจากท่ีคณะรัฐมนตรีลงมติและอนุมัติให/จัดต้ัง กรป.กลาง เม่ือวันท่ี ๑๐ เมษายน 
๒๕๐๕ ต$อมาจึงได/กําหนดให/ วันท่ี ๑๐ เมษายน ของทุกป� เปBนสถาปนา กรป.กลาง ต้ังแต$นั้นเปBนต/น
มา 
               จากการมุ$งม่ันแก/ป2ญหา อย$างถูกทางรัฐบาลไทยประกอบกับการล$มสลายของสหภาพ
โซเวียตมหาอํานาจผู/พยายามแผ$อิทธิพลของลัทธิคอมมิวนิสต�เข/าไปในประเทศด/อยพัฒนาแถบเอเซีย  
เม่ือป� ๒๕๓๕ ทําให/สถานการณ�การก$อการร/ายและความรุนแรงต$างๆ ในชนบทท่ีห$างไกลยุติลงตามไป
ด/วย แต$อย$างไรก็ตามสิ่งหนึ่งท่ียังคงทําลายความสุขของพ่ีน/องประชาชนเหล$านั้นยังคงอยู$นั่นคือ ความ
อยากจน อันถือเปBนหน/าท่ี ท่ีหน$วยงานของรัฐจะต/องขจัดทุกข�ของประชาชนให/หมดสิ้นไป  
กองบัญชาการทหารสูงสุด จึงได/พัฒนาแนวทางการช$วยเหลือประชาชนในท/องถ่ินทุรกันดารให/
                                                           

 
๙๙ หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการทองทัพไทย, มูลเหตุการกQอต้ัง และวันสถาปนา, 

[ออนไลน�], แหล$งท่ีมา: http://afdc-ict.rtarf.mi.th/afdcintra/stories/Mission/mission.html [๘ พฤศจิกายน 
๒๕๖๑]. 



 

 

๔๙ 

 

สอดคล/องกับสถานการณ�ของประเทศในขณะนั้น เพ่ือให/ประชาชนมีความเข/มแข็งยิ่งข้ึน สามารถ
พ่ึงพาตนเองได/และนําไปสู$การพัฒนาศักยภาพของตนเอง ครอบครัว ชุมชน และสังคมต$อไป๑๐๐ 
                ดังนั้นในป� ๒๕๔๐ กองบัญชาการทหารสูงสุดได/มีการแก/อัตราตามคําสั่ง กองบัญชาการ
ทหารสูงสุด (เฉพาะ) ลับ ท่ี ๑๖๒/๔๐ ลง ๒๖ กุมภาพันธ� ๒๕๔๐ ให/มีการเปลี่ยนนามหน$วยจากเดิม  
กองอํานวยการกลางรักษาความปลอดภัยแห$งชาติ หรือ กรป. กลาง หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา 
หรือ นทพ. โดยมีผู/บัญชาการหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา หรือ ผบ.นทพ. เปBนผู/บังคับการรับผิดชอบ  
ซ่ึงผู/ดํารงตําแหน$งนี้เปBนท$านแรก คือ พลเอกสุนทร ฉายเหมือนวงศ� ซ่ึงในขณะนั้นดํารงตําแหน$ง ผอ.
กรป.กลาง อยู$จึงถือว$าท$านเปBน ผอ.กรป. กลาง ท$านสุดท/าย และ ผบ.นทพ. ท$านแรกในคราวเดียวกัน 
การทําให/ชีวิตความเปBนอยู$ของพ่ีน/องประชาชนในท/องถ่ินทุรกันดารดีข้ึนนั้น จําเปBนต/องพัฒนาทุก ๆ 
ด/านพร/อมกันไป ท้ังทางวัตถุและจิตใจอันเปBนการช$วยเหลือประชาชนตามหลักการพัฒนาชุมชน ซ่ึงมี
เป�าหมายท่ีจะช$วยเหลือ เพ่ือให/ประชาชนช$วยตนเองได/ต$อไป หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา จึงได/
ดําเนินงานพัฒนาช$วยเหลือประชาชนในท/องถ่ินตาม ๘ แผนงานหลัก ได/แก$๑๐๑                                                          
  ๑. แผนงานสร/างเส/นทางคมนาคม ถนนหนทางนับเปBนป2จจัยสําคัญในการนําความเจริญ
เข/าไปสู$ท/องถ่ินพร/อม ๆ กับการนําผลผลิต ของผู/คนออกมาสู$ตลาด อีกท้ังยังเปBนป2จจัยในการดํารง
ความสัมพันธ�ระหว$างชุมชนอย$างยั่งยืนอีกด/วย ขีดความสามารถในการสร/างเส/นทางคมนาคมของ 
หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา ได/ทวีความก/าวหน/าทันสมัยข้ึนมาเปBนลําดับ จากถนนลูกรังบดอัดแน$น 
(ชั้นทาง F6) ในอดีต จนมาเปBนถนนลาดยาง (ชั้นทาง F4) ในป2จจุบัน นับหม่ืนกิโลเมตรท่ีตัดผ$านป�า
ทึบ ยอดดอยสูงชัน หรือแม/หุบเหวลึกล้ํา ล/วนเปBนผลงานท่ี หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา เกิดความ
ภาคภูมิใจทุกครั้งท่ีได/เห็นรถของพ่ีน/องประชาชนขนพืชผักผลไม/วิ่งไปบนถนน และสะพานท่ีเราต้ังใจ
สร/างข้ึน และมอบให/อยู$ในความดูแลรับผิดชอบของส$วนราชการในท/องถ่ิน 
  ๒. แผนงานส$งเสริมการเกษตรและสหกรณ� ดังท่ีได/กล$าวไว/เบ้ืองต/นถึงความต/องการ
ป2จจัยในการดํารงชีพของพ่ีน/องประชาชนในชนบทว$า นอกจากป2จจัย ๔ แล/ว อีกประการหนึ่งก็คือ 
การมีอาชีพเลี้ยงตัวและครอบครัวนั้น อาชีพของประชากรส$วนใหญ$ ของไทยก็คือ อาชีพทาง
การเกษตร ท่ีสืบทอดกันมาจากบรรพบุรุษ ดังนั้น อีกแผนงานหนึ่งของ หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา 
ก็คือ การเก้ือกูลแก$การประกอบอาชีพทางการเกษตร ให/ได/ผลมากข้ึน มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน อันจะ
หมายถึงความเปBนอยู$ท่ีดีข้ึนของพ่ีน/องเกษตรกรตามไปด/วย อาทิ การผลิตน้ําเชื้อแช$แข็ง เพ่ือผสม
เทียมให/แก$แม$โคพันธุ�พ้ืนเมืองของเกษตรกร เพ่ือให/ได/ลูกโคพันธุ�ผสมท่ีเลี้ยงง$าย โตเร็ว มีความทนทาน
ต$อสภาพภูมิอากาศ, การผลิตพันธุ�ปลาน้ําจืดสนับสนุนเกษตรกร โรงเรียนและกลุ$มอาชีพต$าง ๆ เพ่ือ
นําไปเลี้ยงขยายพันธุ� และปล$อยลงแหล$งน้ําสาธารณะ, การจัดต้ังโครงการประมงหมู$บ/าน ประมง
โรงเรียน รวมท้ังการผลิตเมล็ดพันธุ�หญ/าเพ่ือเปBนอาหารสัตว� การเพาะพันธุ�กล/าไม/ยืนต/น และการ
ถ$ายทอดความรู/ ทางวิชาการเกษตรสู$พ่ีน/องเกษตรกร เพ่ือความม่ันคงทางอาชีพและรายได/ท่ีพอเพียง
แก$การดํารงชีพ นอกจากนั้น ยังได/เริ่มดําเนินงานโครงการสหกรณ�การเกษตรในพ้ืนท่ีปฏิบัติการของ 
หน$วยพัฒนาการเคลื่อนท่ี มาต้ังแต$วันท่ี ๑๒ กรกฎาคม ๒๕๑๖ เปBนต/นมา โดยร$วมมือกับ กรม

                                                           

 
๑๐๐ อ/างแล/ว. 

 
๑๐๑

 อ/างแล/ว. 



 

 

๕๐ 

 

ส$งเสริมสหกรณ� กระทรวงเกษตรและสหกรณ� ซ่ึงในป2จจุบัน มีสหกรณ�การเกษตรในความดูแล
รับผิดชอบของ หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา จํานวน ๓๕ แห$ง กระจายอยู$ท่ัวทุกภูมิภาค 
    ๓. แผนงานพัฒนาแหล$งน้ํา ด/วยลักษณะการประกอบอาชีพของคนไทยท่ีอาศัยธรรมชาติ
เปBนสําคัญ เปBนเหตุให/น้ํา ถือเปBนป2จจัยหลักท่ีจะขาดเสียมิได/ ท้ังเพ่ือการประกอบอาชีพ และเพ่ือการ
อุปโภคบริโภคในชีวิตประจําวัน ซ่ึงแม/ในป2จจุบัน ก็ยังคงมีอีกหลายพ้ืนท่ีบนผืนแผ$นดินไทยท่ีเรียกได/ว$า 
ขาดน้ํา แผนงานนี้จึงถูกกําหนด ข้ึนมารองรับป2ญหาดังกล$าว ด/วยการแก/ไขภาวะขาดน้ําดังกล$าว ท้ัง
โดยการขุดสระเก็บน้ํา ขุดคลองส$งน้ํา หรือสร/างฝายก้ันน้ํา สุดแต$ความเหมาะสมของพ้ืนท่ี เพ่ือเปBน
แหล$งน้ํากินน้ําใช/ของชุมชน เอ้ือต$อการประกอบอาชีพและยังเปBนท่ีรองรับพันธุ�ปลาต$าง ๆ ท่ีหน$วย
พัฒนาการเคลื่อนท่ี นําไปปล$อยไว/เพ่ือขยายพันธุ�เปBนอาหารสําหรับชุมชนต$อไปด/วย 
  ๔. แผนงานพัฒนาชุมชนและสาธารณูปการ แผนงานนี้เปBนไปเพ่ือความเปBนระเบียบ 
เพียบพร/อมด/วยสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีจําเปBนของชุมชนท่ีหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคํานึงถึงเปBน
ประการสําคัญ ได/แก$ การสร/างถนนภายในหมู$บ/าน การขุดเจาะบ$อน้ําบาดาล การสร/างระบบประปา
หมู$บ/าน ระบบประปาภูเขา การสร/างถังเก็บน้ําฝน สร/างศาลาประชาคม ศาลาท่ีพักริมทาง และ สนาม
เด็กเล$น ซ่ึงล/วนเปBนไปเพ่ือการใช/ชีวิตอย$างร$มเย็น เปBนสุขของราษฎร 
  ๕. แผนงานการสาธารณสุข เปBนอีกแผนงานหนึ่งท่ีมุ$งกระทําเพ่ือความอยู$เย็นเปBนสุขของ
ราษฎร ซ่ึงได/แก$ การมีสุขภาพแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไข/เจ็บ เริ่มต้ังแต$การให/ความรู/เก่ียวกับการ
ดําเนินชีวิตท่ีถูกหลักสุขอนามัย การป�องกันโรค การวางแผนครอบครัว การสร/างสถานีอนามัยให/แก$
หมู$บ/านและประสานขอรับการสนับสนุนเจ/าหน/าท่ีประจําสถานีอนามัย นอกจากนั้นทุกหน$วย
พัฒนาการเคลื่อนท่ี ยังได/ให/บริการตรวจรักษาโรคแก$ประชาชน ณ ท่ีต้ังหน$วยโดยไม$คิดมูลค$า และจัด
ชุดแพทย�เคลื่อนท่ีออกไปให/บริการถึงหมู$บ/าน เพ่ือบรรเทาป2ญหาการขาดแคลนแพทย�ในชนบท 
รวมท้ังเปBนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในด/านสุขภาพอนามัยอีกด/วย 
 ๖. แผนงานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เปBนแผนงานเพ่ือเพ่ิมคุณภาพทาง
การศึกษาให/แก$เยาวชน อันเปBนทรัพยากรล้ําค$าของชาติ โดยการส$งเสริมการศึกษาในโรงเรียน เช$น 
สร/างอาคารเรียน จัดหาอุปกรณ�การเรียน การกีฬา ทุนการศึกษา และส$งเสริมการศึกษานอกโรงเรียน 
เช$น การจัดต้ังศูนย�เยาวชน การฝ�กอาชีพให/แก$เยาวชน รวมท้ังการขยายโอกาสทางการศึกษาและฝ�ก
อาชีพแก$ทหารกองประจําการเพ่ือใช/ประกอบอาชีพ และก/าวไปสู$การเปBนผู/นําในการพัฒนาท/องถ่ินใน
อนาคต โดยไม$ละเลยท่ีจะเน/นให/เยาวชนและประชาชนรําลึกถึงวัฒนธรรมประเพณีท/องถ่ิน ตลอดจน
ศาสนาอันเปBนเครื่องนําทางไปสู$ความดีงามไปพร/อม ๆ กันด/วย 
  ๗. แผนงานการประชาสัมพันธ�และจิตวิทยาในโลกแห$งความเสมอภาคในการรับรู/
ข$าวสารนี้ การประชาสัมพันธ�นับเปBนสิ่งจําเปBนท่ีจะช$วยให/ประชาชนได/มีโอกาสรับรู/ข$าวสารท่ีถูกต/อง 
เปBนจริง ไม$บิดเบือน แผนงานนี้จึงถูกกําหนดข้ึนเพ่ือตอบสนองความต/องการบริโภคข$าวสารของ
ประชาชนในพ้ืนท่ีห$างไกล รวมท้ังเพ่ือเปBนการขจัดข$าวลือ และการโฆษณาชวนเชื่อต$าง ๆ ตลอดจน
ปลูกฝ2งอุดมการณ�รักและเทิดทูนในสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย� แก$ประชาชนด/วยสื่อทุก
ชนิดท่ีหน$วยมีอยู$ ไม$ว$าจะเปBนหอกระจายข$าว สถานีวิทยุกระจายเสียงของหน$วย ตลอดจนการใช/สื่อ
บุคคล ด/วยการจัดชุดพัฒนาการเคลื่อนท่ีออกไปเยี่ยมเยียน เพ่ือช$วยเหลือประชาชนและรับรู/ป2ญหา
อุปสรรคต$าง ๆ ในแต$ละชุมชนอย$างสมํ่าเสมอ 



 

 

๕๑ 

 

  ๘. แผนงานสังคมสงเคราะห�และอ่ืน ๆ ความเดือดร/อนสําหรับผู/ยากไร/นั้นเกิดข้ึนได/ทุก
เวลา และจะหนักหนาสาหัสยิ่งข้ึน ในยามท่ีต/อง ประสบภัยพิบัติ ดังนั้น แผนงานนี้จึงเปBนไปเพ่ือให/
ความช$วยเหลือแก$ประชาชนท่ีเดือดร/อน ได/รับความสูญเสียในยามท่ีเกิดภัยดังกล$าวข้ึน ไม$ว$าจะเปBน 
อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย ภัยแล/ง ภัยหนาว ภัยจากการสู/รบบริเวณชายแดน หรือภัยอันเกิดจาก
อุบัติเหตุท่ีส$งผลถึงผู/คนจํานวนมาก ซ่ึงการช$วยเหลือตามแผนงานนี้จะกระทําในนามศูนย�บรรเทาสา
ธารณภัย หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา (ศบภ.นทพ.) ซ่ึงเปBนหน$วยปฏิบัติหลัก ในงานบรรเทาสาธารณ
ภัยของกองบัญชาการทหารสูงสุด และแม/กระท่ังในยามปกติ พ่ีน/องประชาชนท่ียากจนหรือเด็ก
นักเรียนท่ีขาดแคลน ก็ถือเปBนหน/าท่ีท่ีหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาจะต/องดูแลให/ความช$วยเหลือ 
เพ่ือให/พ/นจากความทุกข�นั้นเช$นกัน 
  ท้ัง ๘ แผนงาน อันเปBนแผนงานหลักในการปฏิบัติงานพัฒนาและช$วยเหลือประชาชน 
ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น ถือว$าได/กําหนดไว/ให/สามารถตอบสนองความต/องการของพ่ีน/อง
ประชาชน ได/อย$างครอบคลุม…แต$เวลาท่ีผ$านมานั้น หากปราศจากคนท่ีต้ังใจปฏิบัติตามแผนงานนั้น 
ด/วยความมุ$งม่ัน และกระทําด/วยความรักความห$วงใยในพ่ีน/องประชาชนอย$างจริงใจมาทุกยุคทุกสมัย
แล/ว…..เราก็คงไม$มีโอกาสอยู$ในความทรงจําของพ่ีน/องประชาชนในฐานะนักรบสีน้ําเงินอย$างท่ี
เปBนมา….และเม่ือนั้น…แผนงานใดใดก็คงไร/ค$า 
 ๒.๖.๒ วิสัยทัศน% พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร% 
 วิสัยทัศน%๑๐๒ 
  “หน$วยบัญชาการทหารพัฒนาเปBนหน$วยงานชั้นเยี่ยมของกองทัพไทย ในด/านการพัฒนา
เพ่ือความม่ันคง โดยเตรียมความพร/อมของทรัพยากรบุคคล ชุมชน พ้ืนท่ี เพ่ือป�องกันภัยคุกคามทุก
รูปแบบ และประชาชนมีความเชื่อม่ัน ศรัทธาต$อกองทัพไทย” 
  เนื่องจากหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาเปBนหน$วยงานหลักท่ีมีภารกิจพัฒนาศักยภาพของ
คน ชุมชน และพ้ืนท่ีเพ่ือความม่ันคง ได/แก$ 
   ๑) ความม่ันคงทางสภาพสังคมโดยใช/โครงการพัฒนาท่ีหน$วยสนับสนุนให/กับ
ประชาชน และการปฏิบัติงานของหน$วยท่ีบูรณาการการแก/ป2ญหาสําคัญทางสังคม ซ่ึงเปBนป2ญหา
สําคัญของชาติร$วมกับหน$วยงานราชการท่ีเก่ียวข/อง ก$อให/เกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาแก$ประชาชนใน
ด/านความรักชาติและสถาบันพระมหากษัตริย� 
   ๒) ความม่ันคงในด/านพ้ืนท่ี โดยพัฒนาโครงสร/างพ้ืนฐานทางกายภาพของพ้ืนท่ี
ให/เก้ือกูลต$อการป�องกันประเทศ ท้ังในเรื่องเส/นทางคมนาคม แหล$งน้ํากินน้ําใช/ ท่ีสอดคล/องกับแผน
ป�องกันประเทศ ตลอดจนการพัฒนาท่ีเก้ือกูลต$อการเปBนแหล$งเสบียงในสนามรบต้ังแต$ยามปกติ   
  เป�าประสงค�ของวิสัยทัศน� 
  การท่ีจะดําเนินงานให/เปBนไปตามวิสัยทัศน�ดังกล$าว หน$วยบัญชาการทหารพัฒนากําหนด
เป�าประสงค� (Goal) ในการดําเนินงานในห/วง ป� พ.ศ. ๒๕๕๕–๒๕๕๙ ดังนี้ 

                                                           

 
๑๐๒

 หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการทองทัพไทย, วิสัยทัศน% พันธกิจ และประเด็น

ยุทธศาสตร%, [ออนไลน�], แหล$งท่ีมา: http://afdc-ict.rtarf.mi.th/afdcintra/stories/Vision/vision.html [๘ 
พฤศจิกายน ๒๕๖๑]. 



 

 

๕๒ 

 

   ๑) สร/างความเชื่อม่ันและศรัทธาแก$ประชาชนในด/านความรักชาติและสถาบัน
พระมหากษัตริย� 
   ๒) พัฒนาคน ชุมชน พ้ืนท่ี ให/สามารถพ่ึงพาตนเองได/อย$างยั่งยืน มีความสมดุล
แบบองค�รวมและเก้ือกูลต$อการป�องกันประเทศ 
  การปฏิบัติงานท่ีจะตอบสนองต$อความสําเร็จตามเป�าประสงค� หน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนากําหนดให/มีการปฏิบัติภายใต/ประเด็นยุทธศาสตร� (Strategy Issue) ๕ ประเด็น ดังนี้ 
  พันธกิจ๑๐๓ 
   ๑) เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย�  และส$งเสริมการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย�ทรงเปBนประมุข 
   ๒) สนับสนุนภารกิจของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศเพ่ือเสริมสร/างความม่ันคง
ของชาติ การช$วยเหลือประชาชน การป�องกันและแก/ไขป2ญหาสาธารณภัยและภัยพิบัติ 
   ๓) สนับสนุนภารกิจของรัฐบาลในการแก/ไขป2ญหาสําคัญเร$งด$วนของชาติ 
ตลอดจนปฏิบัติภารกิจอ่ืน ตามท่ีได/รับมอบหมาย 
  ประเด็นยุทธศาสตร%๑๐๔ 
  ประเด็นยุทธศาสตร�ท่ี ๑ เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย� 
  หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย� อย$างสมพระเกียรติ และ
สนับสนุนการดําเนินการโครงการพระราชดําริ โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ ตลอดจนนําแนว
พระราชดําริมาขยายผลให/เปBนท่ีประจักษ�อย$างเปBนรูปธรรม เพ่ือให/สถาบันพระมหากษัตริย�เปBนศูนย�
รวมจิตใจของประชาชนชาวไทยและเปBนสถาบันหลักท่ีสําคัญยิ่งในการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย�เปBนประมุข 
  ประเด็นยุทธศาสตร�ท่ี ๒ พัฒนาศักยภาพของ คน ชุมชน พ้ืนท่ี ให/เก้ือกูลต$อการผนึก
กําลังป�องกันประเทศ  
  พัฒนาศักยภาพของคน ชุมชน และพ้ืนท่ี ในพ้ืนท่ีเป�าหมายของ หน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนา ให/มีภูมิคุ/มกัน มีความม่ันคงแบบองค�รวม พร/อมท่ีจะเผชิญป2ญหาในทุกมิติของความม่ันคง โดย
ใช/ศักยภาพในรูปแบบของแผนงานการพัฒนาท่ีมีอยู$ ลดเง่ือนไขของป2ญหาท่ีกระทบต$อความม่ันคงใน
ทุกมิติ และเสริมสร/างให/มีความพร/อมท่ีจะเผชิญป2ญหา สามารถพ่ึงพาตนเองได/เพ่ือให/ผลลัพธ�การ
พัฒนา ส$งผลให/คน ชุมชน มีความสุขอย$างยั่งยืนในการดําเนินชีวิต และพร/อมสนับสนุนการปฏิบัติการ
ของทหารได/  
  ประเด็นยุทธศาสตร�ท่ี ๓ สนับสนุนการแก/ไขป2ญหาท่ีสําคัญเร$งด$วนของชาติ 
  เตรียมความพร/อมของกําลังพล ยุทโธปกรณ� และนําศักยภาพท่ีมีอยู$เข/าร$วมปฏิบัติงานใน
การแก/ไขป2ญหาสําคัญเร$งด$วนของชาติ การสนับสนุน ส$วนราชการอ่ืน อาทิ การสนับสนุนการแก/ไข
ป2ญหายาเสพติด การสนับสนุนการปฏิบัติงานด/านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล/อม การบริหาร
จัดการน้ําเพ่ือป�องกันและแก/ไขป2ญหาอุทกภัยและภัยแล/ง 
 
                                                           

 
๑๐๓ อ/างแล/ว. 

 
๑๐๔ อ/างแล/ว. 



 

 

๕๓ 

 

  ประเด็นยุทธศาสตร�ท่ี ๔ การพัฒนาองค�กร 
  พัฒนาองค�กรให/มีความทันสมัย ท้ังด/านประสิทธิภาพ โดยปรับระบบการทํางาน ให/มี
มาตรฐาน การพัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมการทํางาน ท้ังในระดับบุคคลและระดับองค�กร 
ตลอดจนพัฒนาด/านการบริการ ด/านการบริหาร การพัฒนาระบบบริหารความรู/ในองค�กร และการ
จัดการสารสนเทศ เพ่ือให/เปBนองค�กรมีประสิทธิภาพมีความทันสมัย 
 แผนงานหลัก ๘ แผนงาน 
 ๑) แผนงานก$อสร/างเส/นทางคมนาคม เปBนการก$อสร/างและซ$อมปรับปรุงเส/นทาง 
ประเภทต$าง ๆ เพ่ือให/ราษฎรได/รับความสะดวกในการสัญจร รวมท้ังการขนส$งผลผลิตทางการเกษตร 
หรือการประกอบอาชีพอ่ืน ในหนึ่งหน$วยพัฒนาการเคลื่อนท่ีเม่ือมีกําลังพลและเครื่องจักรกลครบตาม
อัตรา จะมีขีดความสามารถในการก$อสร/างทางลาดยางได/ ประมาณ ๑๐ กิโลเมตรต$อป� และสร/างทาง
ลูกรังได/ประมาณ ๓๐ กิโลเมตรต$อป� ท้ังนี้ข้ึนอยู$กับงบประมาณท่ี นทพ. ได/รับในแต$ละป�        
  ๒)  แผนงานส$งเสริมการเกษตรและสหกรณ� เปBนการสนับสนุนส$งเสริมให/ราษฎรได/ มี
ความรู/ในการประกอบอาชีพด/านการเกษตร การปศุสัตว� และการประมงท่ีถูกต/อง รวมท้ังการจัดต้ัง
กลุ$มตามสาขาอาชีพ โดยเน/นให/เกิดวงจรการดําเนินงานท่ีราษฎรสามารถนาไปขยายผลต$อไปได/ เช$น 
การผลิตและจัดหาสุกร, เปBด, ไก$ และพืชผักสวนครัว เพ่ือแจกจ$ายแก$ราษฎรและสนับสนุนโครงการ
อาหารกลางวันของโรงเรียนในพ้ืนท่ีห$างไกล การผสมเทียมโคโดยใช/น้ําเชื้อพ$อโคพันธุ�แท/จาก
ต$างประเทศท่ี นทพ. ผลิตได/เอง การผลิตพันธุ�ปลาชนิดต$าง ๆ ท่ีเปBนความต/องการของตลาดเพ่ือ
แจกจ$ายแก$ราษฎรและแหล$งน้ําตามธรรมชาติการสนับสนุน และส$งเสริมอาชีพต$าง ๆ  เช$น การสร/าง
โรงเรือนเพาะเห็ด โรงเพาะชํา การส$งเสริมการปลูกพืชผักสมุนไพร ไม/ผล ไม/ยืนต/น ไม/ดอกไม/ประดับ 
การสร/างทุ$งหญ/าเลี้ยงสัตว� การสนับสนุนพืชและสัตว�เศรษฐกิจ    
  ๓) แผนงานพัฒนาแหล$งน้ํา เปBนการช$วยเหลือราษฎรให/มีน้ําสําหรับอุปโภคบริโภคอย$าง
พอเพียง ท้ังน้ําเพ่ือการเกษตร และการอุปโภคบริโภคแบ$งเปBนงานแหล$งน้ําผิวดินและงานน้ําใต/ดิน 
สําหรับงานน้ําผิวดิน ได/แก$ การขุดสระเก็บน้ํา ขุดคูระบายน้ํา ขุดลอกแหล$งน้ําเดิม ซ่ึงมีขีด
ความสามารถดําเนินการได/ประมาณ ๒๘๐,๐๐๐ ลูกบาศก�เมตรต$อหนึ่งหน$วยพัฒนาการเคลื่อนท่ีต$อป�
สําหรับงานแหล$งน้ําใต/ดิน ได/แก$ การขุดเจาะบ$อบาดาล ท้ังบ$อน้ําต้ืนและบ$อน้ําลึกมีขีดความสามารถ
ดําเนินการได/ประมาณ ๓๐๐ แห$งต$อสํานักงานภาคต$อป�    
  ๔) แผนงานพัฒนาชุมชนและสาธารณูปการ เปBนแผนงานท่ีดําเนินการเพ่ือเป�ดโอกาสให/
ราษฎรมีส$วนร$วมคิด ร$วมทํา พร/อมจัดสร/างสิ่งสาธารณประโยชน�ท่ีจําเปBนให/กับชุมชน เช$น การสร/าง
ถังเก็บน้ําฝน สร/างระบบประปาหมู$บ/าน สนามเด็กเล$น ศาลาประชาคม การแจกจ$ายถังเก็บน้ําพีอี 
ขนาดความจุ ๓,๐๐๐ ลิตร เพ่ือแก/ป2ญหาภัยแล/ง ประมาณไม$ต่ํากว$า ๑,๕๐๐ ถังต$อป�    
  ๕) แผนงานสาธารณสุข เปBนการช$วยเหลือราษฎรท่ีเจ็บป�วยด/วยการจัดชุดแพทย�เคลื่อนท่ี
ให/บริการตรวจรักษา รวมท้ังส$งเสริมสุขภาพอนามัย แนะนําการป�องกันโรค และการดําเนินชีวิตท่ีถูก
หลักสุขอนามัย นอกจากนั้นยังดําเนินการขุดเจาะบ$อน้ําบาดาล บ$อน้ําต้ืน เพ่ือให/ราษฎรในชนบทมีน้ํา
สะอาดสําหรับอุปโภคบริโภค    
  ๖) แผนงานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เปBนมุ$งเน/นส$งเสริมเพ่ือเพ่ิมคุณภาพทาง
การศึกษาให/แก$เยาวชน ด/วยการส$งเสริมการศึกษาในโรงเรียนการศึกษานอกโรงเรียนการขยายโอกาส



 

 

๕๔ 

 

ทางการศึกษาและการฝ�กอบรมอาชีพต$าง ๆ รวมท้ังกระตุ/นให/ราษฎรร$วมส$งเสริมทํานุบํารุงศาสนา 
ตลอดจนอนุรักษ�วัฒนธรรมประจําถ่ิน 
  ๗) แผนงานการประชาสัมพันธ�และจิตวิทยา เปBนแผนงานท่ีมุ$งให/ประชาชนได/มีโอกาส
รับทราบข$าวสารท่ีถูกต/อง ตลอดจนการปลูกฝ2งอุดมการณ�ให/เกิดความรักและเทิดทูนในสถาบัน ชาติ    
ศาสนา และพระมหากษัตริย� ด/วยสื่อทุกชนิดท่ีมีอยู$ โดยกําหนดนโยบายให/ผลิตและจัดรายการในภาค 
FM บางส$วน และภาค AM ท้ังหมด โดยใช/เจ/าหน/าท่ีของหน$วยเองเปBนผู/ดําเนินการ    
  ๘) แผนงานสังคมสงเคราะห�และอ่ืน ๆ เปBนแผนงานท่ีให/ความช$วยเหลือแก$ราษฎรผู/
ยากไร/ รวมท้ัง ผู/ประสบภัยธรรมชาติ และภัยพิบัติต$าง ๆ ท้ังในระยะแรก ระยะฟ¤¥นฟู และการพัฒนา
สภาวะแวดล/อมในระยะยาวหลังภัยพิบัติผ$าน 
 ๒.๖.๓ โครงสร�างหนQวยบัญชาการทหารพัฒนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๕ โครงสร/างหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา 
 
 ๒.๖.๔ นโยบาย ผบ.ทสส./ผบ.ศบท. ประจาปyงบประมาณ ๒๕๖๒ 
 นโยบาย ผบ.ทสส./ผบ.ศบท. ประจาป�งบประมาณ ๒๕๖๒ ด/านการบริหารจัดการ
กองทัพ กําหนดให/มีการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทยให/มีความทันสมัย พัฒนาขีด
ความสามารถกําลังพลให/ปฏิบัติงานตามตําแหน$งอย$างมีประสิทธิภาพ ใช/งบประมาณอย$างประหยัด 
คุ/มค$า โปร$งใสและตรวจสอบได/ โดยมีนโยบายเฉพาะด/านกําลังพล ดังนี้๑๐๕ 
   ๑) ปลูกฝ2งระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม และความเปBนทหารอาชีพให/กับ
กําลังพลโดยทุกนายจะต/องไม$ยุ$งเก่ียวกับยาเสพติด ผู/มีอิทธิพลและสิ่งผิดกฎหมายทุกชนิดอย$าง
เด็ดขาด 
   ๒) รักษาภาพลักษณ�ของกองทัพ ให/เปBนท่ีเชื่อม่ันของประชาชน อาทิ การ
แสดงออกต$อสาธารณชน การขับข่ียานพาหนะ การใช/สื่อสังคมออนไลน� เปBนต/น 

                                                           

 ๑๐๕ กองพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมกําลังพลทหาร, แผนพัฒนาองค%การของ บก.
ทท. หมวด ๕ การมุQงเน�นบุคลากร ๔ ปy พ.ศ.๒๕๕๙ - ๒๕๖๒ (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.๒๕๖๒) และแผนพัฒนา
องค%การของ บก.ทท. หมวด ๕ การมุQงเน�นบุคลากร ประจําปyงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๒, (๒๕๖๑), หน/า ๔. 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา 

กองงบัญชาการ สํานักงานทหารพัฒนา สํานักงานสนับสนุน 

สํานักงานพัฒนาภาค ๓ สํานักงานพัฒนาภาค ๑ สํานักงานพัฒนาภาค ๒ สํานักงานพัฒนาภาค ๔ 

สํานักงานพัฒนาภาค ๕ ศูนย�ฝ�กบรรเทาสาธารณภยั หน$วยพัฒนาการพิเศษ 



 

 

๕๕ 

 

   ๓) การปรับย/ายกําลังพล ให/ยึดหลักคุณธรรม ความรู/และความสามารถ และ
สนับสนุนระบบการหมุนเวียนกําลังพลให/สามารถปฏิบัติการร$วมได/อย$างเปBนรูปธรรม 
   ๔) ปรับลดทหารประจาการตามเกณฑ�ท่ีกระทรวงกลาโหมกําหนด และทดแทน
ด/วยการบรรจุข/าราชการพลเรือนกลาโหม หรือนํากําลังพลสํารองมาปฏิบัติราชการเปBนการชั่วคราว 
รวมท้ังนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาชดเชยจํานวนกําลังพลท่ีลดลง 
   ๕) สนับสนุนให/กําลังพลศึกษาเรียนรู/ประวัติศาสตร�ทางทหารและประวัติศาสตร�
ชาติไทยอนุรักษ� ฟ¤¥นฟู และเผยแพร$มรดกทางวัฒนธรรมไทย โดยการทัศนศึกษาสถานท่ีสําคัญทาง
ประวัติศาสตร�รวมท้ังกําหนดให/บรรจุในหลักสูตรการศึกษาและฝ�กอบรมทางทหาร 
   ๖) ส$งเสริมให/กําลังพลออกกาลังกายและเล$นกีฬา โดยให/มีการทดสอบร$างกาย
ตามเกณฑ�ท่ีกําหนด อย$างน/อยไตรมาสละ ๑ ครั้ง ตลอดจนการตรวจสุขภาพประจําป�อย$างจริงจัง 
   ๗) ปรับปรุงบ/านพักสวัสดิการของกําลังพลให/มีสภาพแวดล/อมท่ีดี มีการรักษา
ความปลอดภัยท่ีเข/มงวด ปลอดอบายมุขและอาชญากรรมทุกชนิด 
   ๘) ปรับปรุงกฎหมายทหาร คําสั่ง ระเบียบต$าง ๆ ท่ีล/าสมัย รวมท้ังศึกษา
กฎหมายท่ีประกาศใช/ใหม$ซ่ึงอาจมีผลกระทบต$อการปฏิบัติภารกิจของกองทัพไทย 
   ๙) พัฒนาปรับปรุงคุณภาพการศึกษาของสถาบันทางทหารให/มีมาตรฐาน 
สามารถนําผลงานทางการศึกษา วิจัยเชิงยุทธศาสตร�มาพัฒนาการบริหารจัดการกองทัพได/อย$างเปBน
รูปธรรม 
   ๑๐) สนับสนุนการใช/เทคโนโลยีทันสมัย ในการบริหารจัดการกองทัพ อาทิ การ
พัฒนาขีดความสามารถกาลังพลให/รองรับเทคโนโลยีสมัยใหม$ 
   ๑๑) ดําเนินการด/านงบประมาณให/รวดเร็ว ประหยัด คุ/มค$า โดยเร$งรัดการใช/จ$าย
งบประมาณให/เปBนไปตามแผนการปฏิบัติงาน แผนการใช/จ$ายงบประมาณ และเป�าหมายของรัฐบาล 
   ๑๒) พัฒนาคุณภาพงานตรวจสอบภายใน ตามมาตรฐานการตรวจสอบภายใน
ภาครัฐและเสริมสร/างวินัยทางงบประมาณและการเงิน 
   ๑๓) ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือป�องปรามและป�องกันมิให/
เกิดการกระทําท่ีส$อไปในทางทุจริตรวมท้ังส$งเสริมให/เกิดจริยธรรมในการปฏิบัติราชการ 
   ๑๔) ปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานและบูรณาการแผนงานภายในหน$วยงาน และ
ระหว$างหน$วยงานให/เกิดความประสานสอดคล/อง และมีประสิทธิภาพ 
 ๒.๖.๕ สนามรบในอนาคต จากการศึกษาพบข/อมูลท่ีน$าสนใจดังต$อไปนี้๑๐๖  
  ในอนาคตทหารและสนามรบจะหน/าตาเปBนอย$างไรในภูมิภาคเอเชียแปซิฟ�ก?เม่ือสังคม
ก/าวหน/าข้ึน กฎในการรบได/รับการแก/ไขเพ่ือสนองตอบต$อวิธีการและเง่ือนไขในการปฏิบัติการทาง
ทหารท่ีเปลี่ยนไป เนื่องจากสภาพแวดล/อมทางด/านความม่ันคงมีการเปลี่ยนแปลงอยู$ตลอดเวลา 
หน$วยงานทางการทหารและการบังคับใช/กฎหมายจึงต/องปรับตัวอยู$เสมอเพ่ือรับมือกับการคุกคามใหม$ 
ๆ ไม$ว$าจะอยู$ในรูปของภัยธรรมชาติ การเปลี่ยนแปลงของสภาพภูมิอากาศ การแข$งขันทางด/าน
ทรัพยากร หรือการทําสงครามทางอิเล็กทรอนิกส�และไซเบอร� บางครั้งนวัตกรรมก็อาจเปBนสิ่งท่ีเรียบ
                                                           

 ๑๐๖ APD FORUM, “ความมั่นคงในอนาคตนวัตกรรมท่ีจะเปลี่ยนกองทัพในอนาคตหน/า”, ASIA 
PACIFIC DEFEEVSE, ชุดท่ี ๓๘ ฉบับท่ี ๑ (๒๕๕๖): ๒๖-๒๙. 



 

 

๕๖ 

 

ง$าย บ$อยครั้งท่ีเทคโนโลยีจะเปBนผู/นําทางแต$ก็ไม$เสมอไป นวัตกรรมอาจหมายถึงการใช/เครื่องมือท่ีมีอยู$
แล/วในทางท่ีสร/างสรรค�ใหม$ นวัตกรรมอาจมาในรูปของการปรับปรุงเทคโนโลยีท่ีได/รับการทดลองและ
พิสูจน�แล/วว$าใช/ได/ หรือในรูปของความสามารถใหม$โดยสิ้นเชิง เทคโนโลยีท่ีกําลังอุบัติข้ึนใหม$และการ
พัฒนาท่ีได/มีการวางแผนไว/ ยังช$วยเพ่ิมศักยภาพให/กับนักรบในป2จจุบันด/วย ความก/าวหน/านี้ได/แก$ 
เทคโนโลยีในการตรวจการณ�และเทคโนโลยีรู/คิด ยานพาหนะท้ังชนิดมีผู/บังคับและไม$มีผู/บังคับ 
เครื่องมือสื่อสารและการประมวลผลแบบกลุ$มเมฆ และการแทรกแซงทางเภสัชภัณฑ�ห/องปฏิบัติการ
วิจัยของรัฐบาลและของบริษัทเอกชนต$างกําลังพัฒนาวิธีการขนส$งท่ีดีและรวดเร็วกว$าเดิม เช$น เรือรบ
ควบคุมระยะไกล (โรโบโบ§ต) อุปกรณ�ยานบินบุคคล (เจ็ทแพ็ก) และชุดโครงหุ$นยนต� (เอ็กโซสเกลิตัน) 
หน$วยงานทางด/านการทหารและความม่ันคงคิดค/นวิธีและกลยุทธ�ให/ดีข้ึน เช$น การวางแผนการรบ
แบบสามมิติและโปรแกรมการฝ�กเสมือนจริง รวมท้ังการพัฒนาอาวุธและระบบป�องกันตัวให/ดีข้ึนจาก
เลเซอร�ไปจนถึงอาวุธแบบไม$มุ$งสังหาร เช$น ป¤นไฟฟ�า (สตันกัน) และคลื่นเสียงไมโครเวฟ (ซอนิก
ไมโครเวฟ) ในสหรัฐอเมริกา โครงการวิจัยระดับสูงทางการทหาร หรือ ดาร�พา ได/ส$งเสริมแนวคิดล้ํา
ยุคมากมายในขณะเดียวกัน นักวิจัยท่ัวท้ังภูมิภาคเอเชียแปซิฟ�กและท่ัวโลกต$างก็มุ$งคิดค/นหาทางออก
ทางการทหารแบบใหม$ เทคโนโลยีจํานวนมากท่ีได/รับการพัฒนาสําหรับใช/ทางการทหารนั้น สามารถ
นําไปใช/งานเพ่ือการพาณิชย�ได/ และเทคโนโลยีเหล$านี้ได/ออกมาสู$ตลาดทุกวัน สิ่งท่ีเคยเปBนความเพ/อ
ฝ2นทางวิทยาศาสตร�กําลังจะกลายเปBนจริง  
 ๑. วางรูปแบบยุทธบริเวณแห$งอนาคต 
  ๑) การทําสงครามทางอิเล็กทรอนิกส�ใครก็ตามท่ีสามารถควบคุมเทคโนโลยีข/อมูล
ข$าวสารและระบบการสื่อสารได/  จะเปBนผู/ควบคุมพ้ืนท่ีการต$อสู/  โครงสร/างระบบประสาท
อิเล็กทรอนิกส�จะทําหน/าท่ีเหมือนสมองมนุษย� และระบบคอมพิวเตอร�ท่ีฝ2งอยู$และท่ีเชื่อมกันอยู$ใน
เครือข$ายจะช$วยให/การรวมผล การวิเคราะห� และการแพร$กระจายข/อมูลเปBนไปได/ดีข้ึน 
  ๒) นักกู/ภัยหุ$นยนต�หุ$นยนต�จะช$วยกู/สถานการณ�ในเหตุภัยพิบัติท้ังท่ีมีสาเหตุมาจาก
ธรรมชาติและจากการกระทําของมนุษย� ผู/ช$วยชีวิตก่ึงอัตโนมัตินี้จะช$วยย/ายผู/ป�วยไปยังท่ีปลอดภัย ป�น
ป�ายผ$านซากปรักหักพัง และช$วยป�ดก้ันสถานท่ีเก็บสารเคมีอันตราย 
 ๒. อาวุธแบบไม$มุ$งสังหารท่ีมีพลังมากกว$าเดิม  
   ๑) ภาพลวงตาในสนามรบกองทัพวางแผนท่ีจะใช/การหลอนประสาทท้ังภาพและเสียง
ท่ีซับซ/อนเพ่ือหลอกศัตรู นักวางแผนการรบจะใช/การแสดงภาพโฮโลกราฟ�กสามมิติท่ีขยับตามเวลา
จริงเพ่ือสร/างแผนท่ีและทดสอบกลยุทธ�และยุทธวิธีการต$อสู/ 
  ๒) คลื่นไมโครเวฟนักฆ$าเครื่องมือท่ีจะทอดอุปกรณ�และระบบอาวุธอิเล็กทรอนิกส�
ของศัตรูให/ร/อนจนใช/งานไม$ได/นั้น จะกลายเปBนท่ีนิยมในการต$อต/านการก$อการร/าย รังสีความร/อน 
เช$นในระบบแอคทีฟดีไนอัล ๒ จะช$วยยับยั้งผู/บุกรุกด/วยการทําความร/อนท่ีผิวหนัง 
  ๓) พลังงานโฟกัสเลเซอร�กําลังสูงท่ีขัดขวางการทํางานของระบบนําวิถีของขีปนาวุธ
และโจมตีศัตรูเป�าหมายจะช$วยยับยั้งยานพาหนะท่ีภาคพ้ืนดินและเปลี่ยนเส/นทางของเครื่องบิน ระบบ
นําวิถีของขีปนาวุธจะมีความแม$นยํามากข้ึน แม/ว$าระบบในป2จจุบันจะสามารถโจมตีเป�าหมาย ได/มี
ความแม$นยําไม$เกินหนึ่งตารางเมตรแล/วก็ตาม 



 

 

๕๗ 

 

  ๔) การป�องกันด/วยคลื่นเสียงนิตยสารไวเออร�ดและบีบีซีได/รายงานในเมือนมกราคม 
พ.ศ. ๒๕๕๕ ว$าอาวุธท่ีใช/คลื่นเสียงไมโครเวฟจะก$อให/เกิดความเจ็บปวดในช$องหูแก$นักประดาน้ําใต/น้ํา
ได/ หรืออาจทําให/ระบบอิเล็กทรอนิกส�ของเรือแปรปรวน 
 ๓. ป2¥นนักรบในอนาคต 
    ๑) บินเหนือความเร็วเสียง วันหนึ่งการบินเร็วเหนือเสียงอย$างสุดข้ัวจะทําให/เครื่องบิน
ล$องหนกลายเปBนของล/าสมัยไปเลยทีเดียว ด/วยการใช/เครื่องบินดังกล$าว ทหารจะสามารถบินไปท่ีใดก็
ได/ในโลกภายในเวลาตํ่ากว$าหนึ่งชั่วโมง ด/วยการบินท่ีความเร็ว ๒๐ เท$าของความเร็วเสีย 
   ๒) อุปกรณ�ยานบินบุคคลเทคโนโลยีการขับเคลื่อนส$วนบุคคลท่ีช$วยให/สามารถบินข้ึน
ไปในอากาศหรือล$องข/ามน้ําได/ จะช$วยเพ่ิมขีดความสามารถให/แก$หน$วยรบพิเศษในการบุกจู$โจมตลบ
หลังศัตรู 
    ๓) พาหนะสะเทินน้ําสะเทินบกยานท่ีเปBนเลิศท้ังบนบกและในทะเลจะช$วยพาทหาร
ข้ึนบกท่ีชายฝ2 งใด ๆ ได/อย$างปลอดภัย เพ่ือภารกิจการช$วยเหลือผู/รอดชีวิตจากน้ําท$วมหรือสึนามิ 
   ๔) การตระหนักในสถานการณ�หมอกควันของสงครามจะค$อย ๆ จางลง ผู/เชี่ยวชาญ
ทางเทคโนโลยีจะสร/างเครือข$าย ๔ จี สําหรับสนามรบท่ีจะสื่อสารกับเครื่องมือการตรวจจับ เครื่อง
ตรวจจับแรงเฉ่ือยของอะตอมจะช$วยให/ทหารทราบทิศทางแม/ในสภาพแวดล/อมท่ีไม$มีจีพีเอส 
    ๕) กองกําลังท่ีใช/พลังงานเปBนศูนย� ด/วยการใช/พลังงานจากแสงอาทิตย�และเซลล�
เชื้อเพลิงรุ$นหน/า ทหารในอนาคตจะเติมพลังงานให/กับอุปกรณ�และแม/แต$ทําน้ําให/บริสุทธิ์สําหรับด่ืมได/
ในขณะออกลาดตระเวน ส$วนรถฮัมวีและยานพาหนะอ่ืน ๆ จะใช/พลังงานสะอาดโดยไม$ต/องมีภารกิจ
การจัดขบวนคุ/มกันเชื้อเพลิงหรือการส$งเชื้อเพลิงเพ่ิมเติมอีกต$อไป 
   ๖) การค/นหาและเครื่องติดตาม เครื่องมือในการค/นหา ติดตามและระบุตําแหน$ง จะ
ประกอบด/วยมินิเรดาร�และเครื่องส$งสัญญาณวิทยุขนาดจิ๋ว ท่ีจะถ$ายทอดทุกสิ่งทุกอย$าง ต้ังแต$สารเคมี
บ$งชี้ไปจนถึงกลิ่นมนุษย�ในการติดตามเป�าหมายการลาดตระเวนหาข$าวทหารจะใช/กล/องส$องทางไกลท่ี
สามารถอ$านความคิดและมีเลนส� มองทะลุพ้ืนท่ี สําหรับการรวบรวมข/อมูลในพ้ืนท่ีใดก็ตามเกราะคง
กระพันชุดเกราะท่ีได/รับการปรับปรุงให/มีประสิทธิภาพมากข้ึนและดูดีข้ึนนี้ จะทําจากวัสดุผสมชนิด
ใหม$ท่ีจะปกป�องทหารจากกระสุนและระเบิดแสวงเครื่อง   
  ๗) อากาศเครื่องบินท่ีไม$มีผู/บังคับ รวมท้ังยานพาหนะทางอากาศชนิดนาโน อากาศ
ยานไร/คนขับท่ีควบคุมจากระยะไกล และอุปกรณ�การบินใช/ครั้งเดียว ท่ีสามารถบรรจุในเป�สะพายหลัง
ได/ สิ่งเหล$านี้จะมีให/เห็นอยู$ท่ัวไปหมด ยกตัวอย$างเช$น ยานพาหนะทางอากาศชนิดนาโนของดาร�พา 
สามารถป�น ดําน้ําและบินร$อนได/เหมือนนกฮัมมิงเบิร�ด ยานนี้มีน้ําหนักน/อยกว$า ๒๐ กรัม และ
สามารถส$งวิดีโอตามเวลาจริงกลับไปยังฐานได/อีกด/วย 
   ๘) ทะเลจากปลาหุ$นยนต� หรือโรโบฟ�ช ไปจนถึงฝูงยานพาหนะอัตโนมัติท่ีไม$มีผู/
ควบคุมท่ีใช/สําหรับต$อสู/กับเรือดําน้ําของศัตรู ผู/เชี่ยวชาญด/านเทคโนโลยีกําลังสร/างเครื่องมือท่ีจะ
เปลี่ยนลักษณะของการรบทางทะเล 



 

 

๕๘ 

 

 ๒.๖.๖ แผนปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร กองบัญชาการกองทัพ
ไทย พุทธศักราช ๒๕๖๒–๒๕๖๔ ประกอบด/วยกลยุทธ�ต$าง ๆ ดังนี้๑๐๗ 
 กลยุทธ%การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
 กลยุทธ%ท่ี ๑ : การพัฒนากาลังพลด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
   วัตถุประสงค� “พัฒนากําลังพลให/มีองค�ความรู/ เพ่ือให/สามารถปฏิบัติตามภารกิจ
ของหน$วยได/อย$างมีประสิทธิภาพ และสามารถพ่ึงพาตนเองได/ มุ$งสู$กองทัพดิจิทัลในอนาคต” 
  กรอบการดําเนินงาน 
  ๑) เสริมสร/างความรู/ด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีจําเปBน ตลอดจน
กฎ ระเบียบ และข/อบังคับท่ีเก่ียวข/องให/กําลังพลทุกคนในกองบัญชาการกองทัพไทย สามารถนําไปใช/
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจได/อย$างมีประสิทธิภาพ พัฒนาศักยภาพการดําเนินงาน มีความตระหนัก
ถึงความม่ันคงปลอดภัยในการใช/งาน และไม$กระทําความผิดทางคอมพิวเตอร� โดยรู/เท$าไม$ถึงการณ� 
โดยจัดให/มีการฝ�กศึกษา อบรม การประชุม การสัมมนาการดูงานตลอดจนการทบทวนการใช/งาน
อย$างเหมาะสมท้ัง ๙ สายงาน 
  ๒) พัฒนากําลังพลปฏิบัติท่ีหน/าท่ีด/านเทคนิคทุกระดับ ให/มีขีดความสามารถ 
และปริมาณเพียงพอครอบคลุมการดําเนินงานด/านต$าง ๆ โดยการศึกษา ฝ�กอบรม การประชุม การ
สัมมนา การดูงาน ตลอดจนการทบทวนการดําเนินงานอย$างเหมาะสม ประกอบด/วย ระบบสื่อสาร
โทรคมนาคม ระบบงานสารสนเทศและฐานข/อมูล ระบบภูมิสารสนเทศ การปฏิบัติการไซเบอร�และ
การรักษาความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศ การบํารุงดูแลรักษาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารของหน$วย 
  ๓) พัฒนาโครงสร/างพ้ืนฐานสําหรับการพัฒนากําลังพลในสายงานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารของกองบัญชาการกองทัพไทยประกอบด/วย  
   ๓.๑) ให/มีห/องเรียนคอมพิวเตอร�ท่ีทันสมัยพร/อมใช/งานอยู$เสมอ 
   ๓.๒) ให/มีระบบการเรียนทางอิเล็กทรอนิกส� (e-Learning) ท่ีทันสมัย เพ่ือใช/
ในการฝ�กอบรมกําลังพล 
   ๓.๓) ให/มีห/องทดลอง (LAB) เพ่ือใช/ในการวิจัยพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร การทดสอบหรือทดลองการใช/งานอุปกรณ�ใหม$ ๆ การทดสอบระบบงานสารสนเทศ 
การทดสอบระบบสื่อสารโทรคมนาคม การทดสอบระบบรักษาความปลอดภัยและการทดสอบระบบ
ต$าง ๆ ตามความต/องการ ก$อนการนําไปติดต้ังใช/งานจริงท่ีจะนําไปติดต้ังใช/งานจริง ตลอดจนเพ่ือใช/
ในการหาหนทาง การแกไขป2ญหาด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารต$าง ๆ 
 กลยุทธ%ท่ี ๒ : การพัฒนาโครงสร/างการจัดหน$วย และกฎระเบียบ ข/อบังคับ คําสั่ง 
มาตรฐาน 
   วัตถุประสงค� “เพ่ือปรับปรุงพัฒนาโครงสร/างการจัดของหน$วย ตลอดจนระเบียบ 
คําสั่ง มาตรฐานต$าง ๆ ท่ีเก่ียวของให/มีความเหมาะสม สามารถสนับสนุนการดําเนินงานด/าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอย$างมีประสิทธิภาพ” 
                                                           

 ๑๐๗ กองบัญชาการกองทัพไทย, แผนปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
กองบัญชาการกองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๖๒–๒๕๖๔, เอกสารกองบัญชาการกองทัพไทย, (๒๕๖๐), หน/า ๑๒-๒๐. 



 

 

๕๙ 

 

  กรอบการดําเนินงาน 
  ๑) ปรับปรุงพัฒนาโครงสร/างการจัดหน$วย อํานาจหน/าท่ี และขอบเขตความ
รับผิดชอบ ให/มีความสอดคลองกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีมีการปรับเปลี่ยนพัฒนา
อย$างต$อเนื่อง หน$วยสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจต$าง ๆ ได/อย$างครอบคลุมและมีประสิทธิภาพ 
  ๒) จัดทําแผนพัฒนากําลังพลด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
  ๓) พิจารณาบรรจุกําลังพลข/าราชการพลเรือนกลาโหมด/านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร ตามความจําเปBนในตําแหน$งท่ีมีความจําเปBนต/องใช/ความรู/ ความชํานาญ และ
ประสบการณ�ในการปฏิบัติภารกิจให/สามารถดําเนินการได/อย$างมีประสิทธิภาพ 
  ๔) กําหนดแนวทางการรับราชการ (Career Path) ของกําลังพลท่ีปฏิบัติงาน 
ด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในส$วนต$าง ๆ ให/มีความก/าวหน/าท่ีชัดเจน เพ่ือเปBนการสร/าง
ขวัญ กําลังใจให/กับกําลังพล ตลอดจนเปBนการรักษากําลังพลท่ีมีความรู/ความสามารถให/ปฏิบัติหน/าท่ี
ในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
  ๕) ปรับปรุงพัฒนามาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีจําเปBนของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ให/มีความเหมาะสม มีความทันสมัย 
  ๖) ปรับปรุงพัฒนา กฎ ระเบียบ ข/อบังคับ และคําสั่ง ให/มีความสอดคล/องและ 
รองรับการทํางานท่ีมีการใช/งานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 กลยุทธ%ท่ี ๓ : การพัฒนาและดํารงสภาพโครงสร/างพ้ืนฐานด/านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร 
   วัตถุประสงค� เพ่ือพัฒนาและดํารงสภาพโครงสร/างพ้ืนฐานด/านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ประกอบด/วย ระบบสื่อสารโทรคมนาคมระบบงานสารสนเทศ ระบบรักษา
ความปลอดภัยสารสนเทศ เทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ ฐานข/อมูล ครุภัณฑ�คอมพิวเตอร� ให/มีความ
พร/อมใช/งาน มีความครอบคลุมและเพียงพอต$อการใช/งานตามภารกิจ พร/อมท้ังสนับสนุนให/เกิด
การบูรณาการโครงสร/างพ้ืนฐานด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารร$วมกัน ระหว$างหน$วยงาน 
มุ$งเน/นความคุ/มค$า ลดความซํ้าซ/อน และความปลอดภัยในการใช/งาน 
  กรอบการดําเนินงาน 
  ๑) พัฒนาโครงสร/างพ้ืนฐานด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีจําเปBนให/
มีความพร/อมใช/งาน ครอบคลุม ท่ัวถึง และเพียงพอต$อการใช/งาน ประกอบด/วย 
   ๑.๑) ระบบสื่อสารโทรคมนาคม ให/เปBนระบบท่ีสามารถรับ-ส$งข/อมูลได/ท้ัง 
เสียง ภาพ ข/อมูล เชื่อมโยงส$วนราชการและหน$วยงานภายในกระทรวงกลาโหมท่ัวประเทศ ตลอดจน 
สามารถเชื่อมโยงกับหน$วยงานด/านความม่ันคงอ่ืนตามภารกิจท่ีได/รับมอบหมายได/อย$างมี
ประสิทธิภาพโดยให/ สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม กองบัญชาการกองทัพไทยและเหล$าทัพ 
ดําเนินการตามขีดความสามารถ 
  ๑.๒) ระบบควบคุมบังคับบัญชา ให/เปBนระบบท่ีใช/ในการควบคุม บังคับบัญชา 
เพ่ือช$วยในการตกลงใจได/อย$างมีประสิทธิภาพ เปBนระบบท่ีมีชั้นความลับ “ลับมาก” ข้ึนไป สามารถ
เชื่อมโยง แลกเปลี่ยนข/อมูลการควบคุม บังคับบัญชากันได/ โดยให/กองบัญชาการกองทัพไทยเปBน
หน$วยรับผิดชอบหลักในการกําหนดสถาป2ตยกรรมหลัก หลักนิยม ระเบียบปฏิบัติ กฎ ข/อบังคับ คําสั่ง 



 

 

๖๐ 

 

และมาตรฐาน ระบบควบคุมบังคับบัญชาและให/แต$ละส$วนราชการรับผิดชอบดําเนินการในแต$ละส$วน
ราชการ 
   ๑.๓) ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารราชการท่ัวไป โดยจัดให/มีระบบ
คอมพิวเตอร�และอุปกรณ�ประกอบประจําสํานักงานอย$างน/อยท่ีสุดตามอัตราสิ่งอุปกรณ� (อสอ.) ของ
หน$วยเพ่ือให/เจ/าหน/าท่ีใช/ปฏิบัติงานอย$างเพียงพอ ตลอดจนมีการพัฒนา ระบบฐานข/อมูล, ระบบงาน
สารสนเทศ และเครือข$ายข/อมูลท่ีเหมาะสม สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานอย$างมีประสิทธิภาพ 
   ๑.๔) ระบบรักษาความปลอดภัยสารสนเทศ ให/มีความครอบคลุมการ
ดําเนินงานสําคัญ ประกอบด/วย การเฝ�าตรวจ (Awareness), การแจ/งเตือน (Warning), การป�องกัน 
(Prevent), การแก/ไขซ$อม (Repair), การสํารองและกู/ (Backup & Recovery) และการพิสูจน�ตัวจริง 
(Authentication) 
  ๒) พัฒนาเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ (Geo-information Technology) เพ่ือใช/ 
ในการวางแผน, การตกลงใจ, การกํากับดูแล และการประเมินผลได/อย$างรวดเร็ว ถูกต/องและมี
ประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียด การดําเนินงานดังนี้ คือ พัฒนาระบบสารสนเทศภูมิศาสตร� 
(Geographic Information System) พัฒนาการรับรู/จากระยะไกล (Remote Sensing) 
  ๓) บูรณาการการใช/งานทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารร$วมกัน
ระหว$างส$วนราชการ บนพ้ืนฐานของการให/ความเห็นชอบร$วมกันและมีความปลอดภัยในการใช/งาน 
 ๔) บํารุงรักษาโครงสร/างพ้ืนฐานด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารให/
สามารถใช/งานได/อย$างต$อเนื่องและมีประสิทธิภาพ การดํารงสภาพการใช/งาน (Maintenance) การ
บํารุงรักษาเชิงปองกัน (Preventive Maintenance) การบํารุงรักษาเม่ือชํารุด (Repair)  
 กลยุทธ%ท่ี ๔ : การพัฒนาและประยุกต�ใช/เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
   วัตถุประสงค� เพ่ือประยุกต�ใช/เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการ
ดําเนินงานด/านระบบควบคุมบังคับบัญชา, ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารราชการท่ัวไป, เทคโนโลยี
ภูมิสารสนเทศ, ระบบสารสนเทศเพ่ือการฝ�กให/เกิดประโยชนสูงสุด มีการปรับปรุงพัฒนาอย$างต$อเนื่อง 
สามารถตอบสนองภารกิจในภาพรวมของกระทรวงกลาโหมได/อย$างมีประสิทธิภาพ 
  กรอบการดําเนินงาน 
  ๑) ประยุกต�ใช/เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของระบบควบคุมบังคับ
บัญชาให/สามารถรวบรวมขอมูลข$าวสาร วางแผน ตกลงใจ การสั่งการและควบคุมได/อย$างรวดเร็ว 
ถูกต/อง และมีประสิทธิภาพ มุ$งเน/นการพัฒนาไปสูการปฏิบัติการระบบเครือขายเปBนศูนย�กลาง
(Network Centric Operation) 
  ๒) ประยุกต�ใช/เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือการบริหารราชการท่ัวไป โดยมุ$งเน/นให/เกิดการบูรณาการระบบงานสารสนเทศและ
ฐานขอมูลของแต$ละระบบงานให/สามารถใช/งานร$วมกันได/อย$างมีประสิทธิภาพ 
  ๓) ประยุกต�ใช/ระบบสารสนเทศภูมิศาสตร�และการพัฒนาการรับรูจากระยะไกล 
ให/สามารถใช/ในการวางแผน, การตกลงใจ, การกํากับดูแลและการประเมินผลการปฏิบัติการภารกิจ
ต$าง ๆ ได/อย$างรวดเร็วถูกต/องและมีประสิทธิภาพ 



 

 

๖๑ 

 

  ๔) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือนํามาใช/ในการฝ�กตาม
วงรอบประจําป� 
 ๕) ประยุกต� ใช/ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารสมัยใหม$ เ พ่ือเ พ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ%ท่ี ๕ : การพัฒนาด/านไซเบอร� 
   วัตถุประสงค� เพ่ือพัฒนาศักยภาพด/านไซเบอร�ในการป�องกัน การป�องปราม และ
การผนึกกําลังไซเบอร� เพ่ือการป�องกันประเทศ 
  กรอบการดําเนินงาน 
  พัฒนาขีดความสามารถด/านไซเบอร�ของกองทัพไทย โดยอ/างอิงการดําเนินการ
จาก ยุทธศาสตร�ไซเบอร�เพ่ือการป�องกันประเทศ กระทรวงกลาโหมพุทธศักราช ๒๕๕๘ แผนแม$บทไซ
เบอร�เพ่ือการปองกันประเทศ กระทรวงกลาโหม พุทธศักราช ๒๕๖๐-๒๕๖๔ และยุทธศาสตร�ด/าน
สงครามไซเบอร� กองทัพไทย พุทธศักราช ๒๕๕๘ 
 ๒.๖.๖ ภารกิจของสํานักงานทหารพัฒนา 
      สํานักงานทหารพัฒนามีหน/าท่ีพิจารณาเสนอความเห็น เก่ียวกับนโยบาย การใช/กําลัง
ทหารเพ่ือนการพัฒนาประเทศ วางแผน อํานวยการ ประสานงาน กํากับดูแล ดําเนินการ ส$งเสริม 
สนับสนุน พัฒนาอาชีพด/านการเกษตรและสหกรณ� และด/านช$างฝ�มือ รวมท้ังการพัฒนาบุคลากร
ให/กับกําลังพลของทหารและบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือผลด/านความม่ันคงและการพัฒนาประเทศ ตลอดจน
การสนับสนุนการอนุรักษ�ทัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล/อม มีผู/อํานวยการสํานักงานทหารพัฒนา 
เปBนผู/บังคับบัญชารับผิดชอบ ขอบเขตความรับผิดชอบและหน/าท่ีท่ีสําคัญดังนี้๑๐๘ 
          ๑) พิจารณาเสนอความเห็น เก่ียวกับนโยบาย วางแผน อํานวยการ ประสานงาน 
กํากับดูแล ดําเนินการส$งเสริม สนับสนุน การพัฒนาอาชีพด/านการเกษตรและสหกรณ� ด/านช$างฝ�มือ 
การพัฒนาบุคลากร ตลอดจนการอนุรักษ�ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล/อม เพ่ือความม่ันคงของ
ประเทศ 
           ๒) จัดทําโครงการเก่ียวกับการส$งเสริมและสนับสนุนด/านการเกษตรและสหกรณ� 
ด/านช$างฝ�มือให/กับกําลังพล หน$วยทหาร ประชาชนและส$วนราชการ จัดทําโครงการพัฒนากําลังทหาร 
โดยเฉพาะอย$างยิ่งทหารกองประจําการ ให/ได/รับการศึกษาข้ึนพ้ืนฐานและอุดมศึกษาอย$างเหมาะสม 
ตามความต/องการของทหารและศักยภาพของหน$วย พัฒนาบุคลากรของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา 
ให/มีศักยภาพในการพัฒนาช$วยเหลือประชาชนให/มีคุณภาพชีวิตดีข้ึน เพ่ือสนับสนุนการพัฒนา
ประเทศเพ่ือความม่ันคง 
          ๓) ผลิตน้ําเชื้อผสมเทียวสัตว� จัดหาพ$อพันธุ�แม$สัตว� เพ่ือสนับสนุนการขยายพันธุ�
สัตว� 
          ๔) ดําเนินการเก่ียวกับการผลิต การเก็บรักษา การส$งเสริม และการตลาด ด/าน
การเกษตร 

                                                           

  ๑๐๘ สํานักงานทหารพัฒนา, ภารกิจของสํานักงานทหารพัฒนา, [ออนไลน�], แหล$งท่ีมา: 
http://mdo.rtarf.mi.th/1/Mission.html [๒๐ กรกฎาคม ๒๕๖๒]. 



 

 

๖๒ 

 

         ๕) ดําเนินการฝ�กอบรม ส$งเสริม สนับสนุน ด/านพัฒนาอาชีพ ทักษะแล/ว ความรู/
ในการดํารงชีวิต เพ่ือให/กลุ$มเป�าหมายมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เปBนพลเมืองดีตามระบบประชาธิปไตย อันมี
พระมหากษัตริย�ทรงเปBนประมุข 
           ๖) วิจัย ประเมินผล และพัฒนาเก่ียวกับการส$งเสริมและสนับสนุนด/านการเกษตร
และสหกรณ� ตลอดจนพัฒนาหลักสูตรการฝ�กอบรมให/สอดคล/องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห$งชาติ 
          ๗) ประสานงานกับส$วนราชการอ่ืนท่ีเก่ียวข/องกับการส$งเสริมและสนับสนุนด/าน
การเกษตรและสหกรณ�        
   ๘) วิจัย พัฒนา ส$งเสริมและสนับสนุน ด/านการอนุรักษ�ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล/อม เพ่ือความม่ันคง รวมท้ังโครงการพระราชดําริ และโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข�อง 
 การศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข/องในครั้งนี้เปBนการศึกษาตัวแปรเชิงสาเหตุจากงานวิจัยต$าง ๆ 
ท่ีได/ทําการวิจัยผ$านมาแล/วโดยมุ$งศึกษาตัวแปรด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ด/านการบริหาร และ
หลักพุทธธรรมไตรสิกขาท่ีส$งผลต$อทรัพยากรมนุษย�ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย โดยมีงานวิจัยท่ีศึกษาดังนี้ 
  ๒.๗.๑ งานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย% 
 สุปpญญดา สุนทรนนธ%๑๐๙ ได/ศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผู/นําการเปลี่ยนแปลง และ
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีต$อความพร/อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร มี
จุดมุ$งหมายเพ่ือทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข/องกับแนวความคิดทฤษฎีเรื่องภาวะผู/นําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� (Human Resource 
Development) และความพร/อมสําหรับการเปลี่ยนแปลง (Readiness for Change) ของบุคลากร 
รวมท้ังชี้ให/เห็นถึงความเชื่อมโยงและอิทธิพลของป2จจัยหลักท้ังสามประการท่ีเก่ียวข/องการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย� เข/ าด/ วยกันตลอดจนนําเสนอกรอบแนวความคิดการวิจัย  (Conceptual 
Framework) ซ่ึงนําไปสู$การนําเสนอตัวแบบเพ่ือศึกษาและพัฒนาความพร/อมสําหรับการเปลี่ยนแปลง
ของบุคลากรในองค�กรภาครัฐของประเทศไทยได/ต$อไปในอนาคตและจากการทบทวนวรรณกรรม ผู/
นิพนธ�พบว$ามีประเด็นสําคัญท่ีควรทําการศึกษาและทดสอบ ดังนี้ ๑. ภาวะผู/นําการเปลี่ยนแปลงท้ัง ๔ 
องค�ประกอบ คือ (๑) การมีอิทธิพลอย$างมีอุดมการณ� (๒) การสร/างแรงบันดาลใจ (๓) การกระตุ/นการ
ใช/ป2ญญา และ (๔) การคํานึงถึงป2จเจกบุคคล มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต$อความพร/อมสําหรับการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากร ๒. กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท้ัง ๕ กิจกรรมประกอบย$อย คือ 
(๑) การฝ�กอบรม (๒) การศึกษา (๓) การพัฒนาส$วนบุคคล (๔) การพัฒนาอาชีพ และ (๕) การพัฒนา
องค�การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต$อความพร/อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร และ ๓. ภาวะ

                                                           

 ๑๐๙ สุป2ญญดา สุนทรนนธ�, “อิทธิพลของภาวะผู/นําการเปลี่ยนแปลง และกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีต$อความพร/อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร”, วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฎ
สงขลา, ป�ท่ี ๗ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม–ธันวาคม ๒๕๕๗): ๖๕.  



 

 

๖๓ 

 

ผู/นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ/อมต$อความพร/อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรผ$านทาง
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
 ชนมณี ศิลานุกิจ๑๑๐ ได/ศึกษาเรื่องประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน จําแนกตาม วุฒิการศึกษา และประสบการณ�การทํางาน ผลการวิจัยพบว$า ประสิทธิผลการ
บริหารจัดการบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีมีวุฒิการศึกษาต$างกัน พิจารณาโดยภาพรวมและ
รายด/าน พบว$า แตกต$างกันอย$างไม$มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ประสิทธิผลการบริหารจัดการ
บุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ท่ีมีประสบการณ�การทํางานต$างกันโดยภาพรวมและรายด/าน 
พบว$า แตกต$างกันอย$างไม$มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  
 ธีรเดช สนองทวีพร ๑๑๑ ได/ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีความสัมพันธ�ต$อการ
ปฏิบัติงานของอาจารย�วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว$า อาจารย�วิทยาลัย
เอกชนท่ีมีเพศ ประสบการณ�ในการสอน คุณวุฒิ และรายได/ต$อ เดือนต$างกันมีการปฏิบัติงานไม$
แตกต$างกัน ซ่ึงไม$สอดคล/องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว/ ส$วนอาจารย�วิทยาลัยเอกชนท่ีมีอายุต$างกันมีการ
ปฏิบัติงานแตกต$างกัน อย$างมีนัยสําคัญ ท่ีระดับ .๐๕ ผลการวิเคราะห�ตัวแปรป2จจัยด/านกิจกรรม
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�ส$งผลต$อการปฏิบัติงานของอาจารย�วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ โดยตัวแปรป2จจัยด/านกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย�สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานของอาจารย�วิทยาลัยเอกชน ได/ประมาณร/อยละ ๗๐.๕๐ 
(Adjust R2 = .705) ท่ีเหลืออีกร/อยละ ๒๙.๕๐ เปBนผลจากตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม$ได/นํามาพิจารณาซ่ึงนํา
ค$าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ�มาเขียนสมการได/ดังนี้ สมการพยากรณ�การปฏิบัติงานของอาจารย�
วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเท$ากับ .๒๙๙ ในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ (X4) เท$ากับ       
.๒๒๖ ในกิจกรรมการฝ�กอบรม (X1) เท$ากับ .๑๗๒ ในกิจกรรมพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม (X6) 
เท$ากับ .๑๖๓ ในกิจกรรมการศึกษาของบุคลากร (X2) เท$ากับ .๑๕๙ ในกิจกรรมการพัฒนาคณะและ
หน$วยงาน (X5) เท$ากับ .๑๓๗ ในกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร (X3) เท$ากับ .๑๓๖ ในกิจกรรมการ
สร/างความสัมพันธ�ในองค�กร (X7) 
 วรรณวิมล นาคทัด๑๑๒ ได/ศึกษาเรื่องประสิทธิผลการบัญชีทรัพยากรมนุษย�และประสิทธิภาพ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีต$อความสําเร็จของธุรกิจอย$างยั่งยืน: ทบทวนวรรณกรรม ความยั่งยืน
ของความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจนั้นกลายเปBนความท/าทายสําหรับผู/บริหารในป2จจุบันโดยเฉพาะ

                                                           

 ๑๑๐ ชนมณี ศิลานุกิจ, “ประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”, วารสาร
ดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร%, ป�ท่ี ๖ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๙): ๓๕. 

 ๑๑๑ ธีรเดช สนองทวีพร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีความสัมพันธ�ต$อการปฏิบัติงานของอาจารย�
วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”, วารสารบัณฑิตศาส%น, ป�ท่ี ๑๕ ฉบับ ๒ (กรกฏาคม–ธันวาคม ๒๕๖๐): 
๘๙. 

 ๑๑๒ วรรณวิมล นาคทัด, “ประสิทธิผลการบัญชีทรัพยากรมนุษย�และประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย�
ท่ีมีต$อความสําเร็จของธุรกิจอย$างยั่งยืน: ทบทวนวรรณกรรม”, INCBAA 2018 Khon Kaen, THAILAND,  
๒๕๖๑): ๓๒๘. 



 

 

๖๔ 

 

อย$างยิ่งในช$วงท่ีประเทศไทยก/าวเข/าสู$เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนด/วยนวัตกรรมท่ีอาศัยทุนทางป2ญญาและ
การเรียนรู/เปBนแรงขับเคลื่อนท่ีก$อให/เกิดการพัฒนาโดยเปBนการตระหนักถึงคุณค$าของทรัพยากรมนุษย�
ในฐานะป2จจัยแห$งความสําเร็จมากยิ่งข้ึน การศึกษานี้มีวัตถุประสงค�เพ่ือพัฒนาโมเดลประสิทธิผลการ
บัญชีทรัพยากรมนุษย�และประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีต$อความสําเร็จของธุรกิจอย$าง
ยั่งยืน โดยเปBนโมเดลท่ีศึกษาระดับประสิทธิผลของการบัญชีทรัพยากรมนุษย�และประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย�และศึกษาป2จจัยท่ีมีอิทธิพลต$อความสําเร็จของธุรกิจอย$างยั่งยืน เพ่ือ
พัฒนาเปBนโมเดลความสําเร็จของธุรกิจอย$างยั่งยืนท่ีเหมาะสมกับองค�กรธุรกิจ วิธีการศึกษาโดยการ
ทบทวนวรรณกรรมและการวิเคราะห�เอกสาร นําเสนอรายงานแบบพรรณนาเชิงวิเคราะห� ผล
การศึกษาได/โมเดลความสัมพันธ�ท่ีแสดงถึงประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย�มีความสัมพันธ�
โดยตรงต$อความสําเร็จของธุรกิจอย$างยั่งยืน ขณะเดียวกันประสิทธิผลการบัญชีทรัพยากรมนุษย�มี
ความสัมพันธ�โดยอ/อมต$อความสําเร็จของธุรกิจอย$างยั่งยืนผ$านการบริหารทรัพยากรมนุษย�อย$างมี
ประสิทธิภาพ 
 ศิริชัย แสงมณีจินดา และกรองกาญจน% ณ นครพนม๑๑๓ ได/ศึกษาเรื่องความสัมพันธ�
ระหว$างรูปแบบการบังคับบัญชากับความผูกพันต$อองค�การของพนักงานบริษัท เบนช�มาร�ค 
อิเลคทรอนิคส� (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว$า รูปแบบการบังคับบัญชาใน
ภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต$อองค�การ เม่ือพิจารณาในแต$ละด/านพบว$ารูปแบบ
การบังคับบัญชาแบบเน/นคน รูปแบบการบังคับบัญชาแบบประนีประนอม และรูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต$อองค�การ โดยรูปแบบการบังคับบัญชา
แบบทีมงานมีความสัมพันธ�กับความผูกพันต$อองค�การมากท่ีสุด รองลงมาคือรูปแบบการบังคับบัญชา
แบบประนีประนอมและรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน/นคน รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล$อยปละ
เลยมีความสัมพันธ�ทางลบกับความผูกพันต$อองค�การ ส$วนรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน/นงานไม$มี
ความสัมพันธ�กับความผูกพันต$อองค�การและเม่ือพิจารณาความสัมพันธ�ระหว$างรูปแบบการบังคับ
บัญชาแต$ละแบบกับความผูกพันต$อองค�การแต$ละด/านพบว$า รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน/นคน
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบประนีประนอมรูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธ�
ทางบวกกับความผูกพันด/านความรู/สึก ความผูกพันต$อเนื่องความผูกพันในบรรทัดฐาน นอกจากนั้นยัง
พบว$ารูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล$อยปละเลย มีความสัมพันธ�ทางลบกับความผูกพันด/าน
ความรู/สึกและความผูกพันในบรรทัดฐาน ส$วนรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน/นงานไม$มีความสัมพันธ�
กับความผูกพันกับองค�การทุกด/านและรูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล$อยปละเลยไม$มีความสัมพันธ�
กับความผูกพันต$อเนื่อง 
 วาสนา เจริญสอน๑๑๔ ได/ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การ
บริหารส$วนตําบลในประเทศไทย มีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษา (๑) ระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ

                                                           

 ๑๑๓ ศิริชัย แสงมณีจินดา และกรองกาญจน� ณ นครพนม, “ความสัมพันธ�ระหว$างรูปแบบการบังคับ
บัญชากับความผูกพันต$อองค�การของพนักงานบริษัท เบนช�มาร�ค อิเลคทรอนิคส� (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)”, 
วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี, ป�ท่ี ๘ ฉบับท่ี ๑๖ (พฤษภาคม–สิงหาคม ๒๕๕๗): ๑๐๑. 

 ๑๑๔ วาสนา เจริญสอน, “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส$วนตําบลใน
ประเทศไทย”, หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยอีสเทิร�นเอเชีย, ๒๕๕๒), หน/า ๓๓. 



 

 

๖๕ 

 

การศึกษาขององค�การบริหารส$วนตําบล (๒) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษา
ขององค�การบริหารส$วนตําบลจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน$ง และประสบการณ�การ
ทํางาน (๓) ป2จจัยท่ีส$งผลต$อการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส$วนตําบล (๔) เพ่ือ
นําเสนอแนวการบริหารรัฐกิจท่ีส$งเสริมการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส$วนตําบลใน
ประเทศไทย ผลการศึกษาพบว$า ระดับประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหาร
ส$วนตําบลในประเทศไทยในภาพรวมอยู$ในระดับมาก ป2จจัยท่ีส$งผลกระทบต$อประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส$วนตําบล ได/แก$ ระดับการศึกษา ป2จจัยด/านการบริหาร 
ด/านภาวะผู/นํา ด/านการวางแผนกลยุทธ� ด/านเทคนิคการบริหาร ด/านการบริหารทรัพยากรมนุษย� การ
บริหารทรัพยากรทางการศึกษา เทคโนโลยีทางการศึกษา และการใช/ภูมิป2ญญาท/องถ่ินเพ่ือการศึกษา 
 ฉัตรา โพธิ์พุQม ๑๑๕ ได/ศึกษาเรื่องป2จจัยท่ีส$งผลต$อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ/านแพ/ว 
(องค�การมหาชน) ผลการวิจัยพบว$า ระดับการบริหารงานของโรงพยาบาลบ/านแพ/ว (องค�การมหาชน) 
อยู$ในระดับมาก ท้ังด/านผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจภาครัฐ และด/านประโยชน�สุขต$อประชาชน ป2จจัยท่ีมี
ความสัมพันธ�กับการบริหารงานของโรงพยาบาลบ/านแพ/ว (องค�การมหาชน) ประกอบด/วย ป2จจัยส$วน
บุคคล ในด/านตามตําแหน$งวิชาชีพ ป2จจัยด/านแรงจูงใจ ด/านวัฒนธรรมองค�การ ด/านการบังคับบัญชา
และอํานาจการตัดสินใจ ด/านโครงสร/างองค�การ ด/านภาวะผู/นํา และด/านบริหารทรัพยากรบุคคล 
ป2จจัยท่ีส$งผลต$อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ/านแพ/ว (องค�การมหาชน) ประกอบด/วย ในด/าน
ป2จจัยส$วนบุคคลคือ ความแตกต$างด/านตําแหน$งวิชาชีพ อายุงาน และรายได/ ส$วนป2จจัยอีก ๕ ด/าน ท่ี
ส$งผลต$อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ/านแพ/ว (องค�การมหาชน) พบว$า ป2จจัยด/านโครงสร/าง
องค�การส$งผลต$อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ/านแพ/ว (องค�การมหาชน) มากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ด/านบริหารทรัพยากรบุคคล ด/านการบังคับบัญชาและอํานาจการตัดสินใจ ด/านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และด/านภาวะผู/นํา ตามลําดับ ป2ญหาอุปสรรคท่ีพบมากท่ีสุดคือ ด/านการบริหารทรัพยากร
บุคคล รองลงมาคือด/านวัฒนธรรมองค�การ ส$วนด/านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และด/านโครงสร/าง
องค�การมีสัดส$วนเท$ากัน  
 สรร กล่ินวิชิต๑๑๖ ได/ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน/าท่ีของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา ผลการศึกษา พบว$า ป2จจัยท่ีร$วมกัน
ทํานายประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลได/อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ลักษณะส$วนบุคคล 
ความเปBนผู/นํา การมุ$งผลสัมฤทธิ์ การดําเนินการและส$งเสริมการวิจัย และการทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะ 
วัฒนธรรมและกีฬา โดยร$วมกันทํานายได/ร/อยละ ๙๒.๓ รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประกอบด/วย คุณลักษณะท่ีควรเพ่ิมขีดความสามารถ ๓ ด/านคือ ลักษณะส$วนบุคคล เน/นเพ่ิมขีด
ความสามารถด/านภาษา เทคโนโลยีสารสนเทศ จรรยาบรรณและจรรยาวิชาชีพ ความเปBนผู/นําท่ีมี
วิสัยทัศน� เปBนแบบอย$างสร/างความสามัคคี การมุ$งผลสัมฤทธิ์ เน/นสร/างพันธะสัญญา ความมีส$วนร$วม 
และความมุ$งม่ันให/บรรลุตามเป�าหมายท่ีกําหนดและบทบาทท่ีควรสร/างความโดดเด$น ๒ ด/าน คือ การ
                                                           

 ๑๑๕ ฉัตรา โพธ์ิพุ$ม, “ป2จจัยท่ีส$งผลต$อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ/านแพ/ว(องค�การมหาชน)”, 
วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหQงประเทศไทย (สสอท.), ป�ท่ี ๒๐ ฉบับท่ี ๒ (๒๕๕๘): ๑๑๒. 

 ๑๑๖ สรร กลิ่นวิชิต, “การบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน/าท่ีของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ: 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา”, บูรพาเวชสาร, ป�ท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒, (กรกฎาคม–ธันวาคม ๒๕๕๘): ๒๔. 



 

 

๖๖ 

 

วิจัยเพ่ือเผยแพร$ระดับนานาชาติและสร/างคุณประโยชน�แก$สังคม การทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะ 
วัฒนธรรมและกีฬาเพ่ือสร/างความเข/มแข็งพัฒนาภูมิป2ญญาตะวันออก ผลการวิเคราะห�ความคิดเห็น
ของผู/ใช/รูปแบบในการสนทนากลุ$ม พบว$า รูปแบบเหมาะสมมีประโยชน�และเปBนไปได/ในการนําไปใช/ 
 อัษ แสนภักดี๑๑๗ ได/ศึกษาเรื่องรูปแบบของป2จจัยด/านการบริหารท่ีส$งผลต$อประสิทธิผล
ของกีฬาเพ่ือความเปBนเลิศในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบว$า ๑) หน/าท่ีทางด/านการ
บริหารและทรัพยากรทางด/านการบริหาร สามารถร$วมกันทานายประสิทธิผลของกีฬาเพ่ือความเปBน
เลิศในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได/อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ร/อยละ ๘๓.๗ โดยตัวแปร
ท่ีมีอิทธิพลทางตรง คือ หน/าท่ีทางด/านการบริหาร และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ/อม คือ 
ทรัพยากรทางด/านการบริหาร ๒) ผลการศึกษารายกรณี พบว$า สถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีประสบ
ผลสําเร็จต/องมีป2จจัยสนับสนุน ประกอบไปด/วย ความเพียงพอของเจ/าหน/าท่ีและบุคลากร มี
งบประมาณสนับสนุนชมรมกีฬาต$าง ๆ และควรมีระบบการควบคุม ตรวจสอบการใช/งบประมาณ มี
ระบบในการช$วยเหลือสนับสนุนการเรียนนักกีฬา มีสนามและอุปกรณ�กีฬาให/เพียงพอ ด/านหน/าท่ี
ทางด/านการบริหาร ต/องมีป2จจัยสนับสนุนประกอบด/วย การกําหนดเป�าหมายในการแข$งขันกีฬา
มหาวิทยาลัยแห$งประเทศไทย การสร/างเครือข$าย ความร$วมมือกับสมาคม สโมสรกีฬา หรือหน$วยงาน
อ่ืน ๆ อย$างไรก็ตาม ยังพบว$า สถาบันต$าง ๆ ยังไม$บรรลุเป�าหมายในความสมํ่าเสมอของการได/รับ
เหรียญรางวัลจากการแข$งขันกีฬา แสดงว$ายังมีข/อจากัดในการพัฒนากีฬาเพ่ือความเปBนเลิศ ๓) 
รูปแบบท่ีค/นพบ มีความเหมาะสมและเปBนไปได/ในการดาเนินการให/บรรลุเป�าหมายด/านการพัฒนา
กีฬาเพ่ือความเปBนเลิศในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
 อรษา โสดาวิชิต๑๑๘ ได/ศึกษาเรื่องการพัฒนาข/าราชการทหารเพ่ือให/สอดคล/องกับ
ยุทธศาสตร�การพัฒนากําลังพล ของกองบัญชาการกองทัพไทย ผลการศึกษาพบว$า การฝ�กอบรม 
การศึกษา การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน มีผลต$อรูปแบบ
ยุทธศาสตร�การพัฒนากําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
นัยสําคัญ ๐.๐๕ ส$วนการพัฒนาหน$วย การพัฒนาอาชีพ การสร/างความสัมพันธ�ในองค�กร การมีส$วน
ร$วม การพัฒนาข/าราชการเตรียมความพร/อมสู$ประชาคมอาเซียน ไม$มีผลต$อการพัฒนาข/าราชการ
ทหาร เพ่ือให/สอดคล/องกับยุทธศาสตร�การพัฒนากําลังพล ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 สุรจิต อุดมสัตย%๑๑๙ ได/ศึกษาเรื่องรูปแบบการจัดการป2จจัยเพ่ือพัฒนาความผูกพันต$อองค�การ
ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทย มีวัตถุประสงค�เพ่ือ ๑) ศึกษาป2จจัยท่ีมีอิทธิพลต$อ

                                                           

 ๑๑๗ อัษ แสนภักดี, “รูปแบบของป2จจัยด/านการบริหารท่ีส$งผลต$อประสิทธิผลของกีฬาเพ่ือความเปBน
เลิศในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ”, ทุนอุดหนุนวิทยานิพนธ% ระดับบัณฑิตศึกษา, (คณะวิทยาศาสตร�การกีฬา 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘), หน/า ก. 
 

๑๑๘ อรษา โสดาวิชิต, “การพัฒนาข/าราชการทหารเพ่ือให/สอดคล/องกับยุทธศาสตร�การพัฒนากําลัง
พล ของกองบัญชาการกองทัพไทย”, วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแหQงแปซิฟ�ค, ป�ท่ี ๑ ฉบับท่ี ๑ 
(มกราคม–มิถุนายน ๒๕๕๘): ๔๐-๔๑. 

 ๑๑๙ สุรจิต อุดมสัตย�, “รูปแบบการจัดการป2จจัยเพ่ือพัฒนาความผูกพันต$อองค�การของบุคลากร
สถาบันการพลศึกษาในประเทศไทย”, วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, ป�ท่ี ๒ ฉบับท่ี ๑ 
(มกราคม-มิถุนายน ๒๕๕๘): ๖๐.  



 

 

๖๗ 

 

ความผูกพันต$อองค�การของบุคลากรสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทย ๒) ศึกษาระดับความผูกพัน
ต$อองค�การ ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทย และ ๓) สร/างรูปแบบ (Model) การ
จัดการป2จจัยในการสร/างความผูกพันต$อองค�การของสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทย ผลการ
วิเคราะห�รูปแบบการจัดการป2จจัยในการสร/างความผูกพันต$อองค�การของสถาบันการพลศึกษาใน
ประเทศไทย ผลการวิเคราะห�พบว$าความผูกพันต$อองค�การของสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทย
ได/รับอิทธิพลทางตรงจาก ภาวะผู/นํา (β = ๐.๘๖) การรับรู/ความยุติธรรมในองค�การ (β = ๐.๕๒) 
บรรยากาศองค�การ (β = ๐.๑๑) และวัฒนธรรมองค�การ (β = ๐.๐๘) ตามลําดับ ในขณะท่ีภาวะผู/นํา
ต$อองค�การของสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทยจะได/รับอิทธิพลทางตรงจากการรับรู/ความ
ยุติธรรมในองค�การ (๐.๖๑) บรรยากาศองค�การ (๐.๒๓) และวัฒนธรรมองค�การ (๐.๑๗) ตามลําดับ  
 พัชรกันต% นิมิตรศดิกุล๑๒๐ ได/ศึกษาเรื่องกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผลการศึกษาพบว$า กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย�คํานึงถึง
ป2จจัยท้ังภายในและภายนอกองค�กร เพ่ือให/ได/จํานวนบุคลากรท่ีเหมาะสมกับบริบทและนโยบายของ
องค�กรมากท่ีสุด กระบวนการสรรหาเป�ดโอกาสให/ท้ังบุคลากรภายในและบุคคลท่ัวไปจากภายนอก
หน$วยงานเข/าสู$กระบวนการสรรหา แบ$งวิธีการสรรหาตามความต/องการขององค�กรแต$เปBนไปตาม
หลักเกณฑ�และวิธีการท่ีกําหนด กระบวนการคัดเลือกนําหลักเกณฑ�และวิธีดําเนินการสอบแข$งขันของ
สํานักงานคณะกรรมการข/าราชการพลเรือนมาเปBนแนวทางในการปฏิบัติ กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�มีการกําหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรให/มีความเหมาะสมกับบริบทและเปBนไป
ตามยุทธศาสตร�และตัวชี้วัดต$าง ๆ ขององค�กร กระบวนการบริหารค$าตอบแทนออกข/อกฎหมายเพ่ือ
เปBนหลักในการบริหารเงินเดือนและมีการปรับเปลี่ยนไปตามสภาวการณ�ต$าง ๆ กระบวนการให/
สวัสดิการมีการให/สวัสดิการตามท่ีกฎหมายบังคับและตามนโยบายขององค�กร กระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลักเกณฑ�และวิธีการตามวัตถุประสงค�ของแต$ละการประเมิน นอกจากนี้
ยังพิสูจน�ว$ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมประสบความสําเร็จ 
ซ่ึงวัดจากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน มีความผูกพันและความจงรักภักดีต$อองค�กร 
และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนจนทําให/องค�กรเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงค�ของ
องค�กรท่ีกําหนดไว/ 
 สุนทร ทองกําเหนิด๑๒๑ ได/ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
ผลการศึกษาพบว$า ป2จจัยท่ีจะเข/ามาเก่ียวข/องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
ตามลําดับความสําคัญเร$งด$วน ประกอบด/วย ๑) คน ๒) ระเบียบกฎเกณฑ�ท่ีเก่ียวข/อง ๔) การฝ�กอบรม
พัฒนา ๔) การกํากับดูแล ๕) เครื่องมือท่ีใช/พัฒนา ๖) อาชีพหรือตําแหน$งงาน ๗) ลักษณะการทํางาน 
๘) สังคมวัฒนธรรม 

                                                           

 ๑๒๐ พัชรกันต� นิมิตรศดิกุล, “กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม”, Veridian E-Journal, Silpakorn University, ฉบับภาษาไทย สาขามนุษยศาสตร% สังคมศาสตร% 
และศิลปะ, ป�ท่ี ๙ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน–ธันวาคม ๒๕๕๙): ๖๓๑. 
 

๑๒๑ สุนทร ทองกําเนิด, “การบริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐”, เอกสารวิจัยสQวนบุคคล
, (วิทยาลัยการทัพบก, ๒๕๖๐), หน/า ๑. 



 

 

๖๘ 

 

 พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน)๑๒๒ ได/ศึกษาเรื่องกลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ของสํานักงานส$งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร 
การศึกษาพบว$า กลยุทธ�ท่ี ๑ การพัฒนากาย ต/องรู/อยู$ รู/กิน รู/ปฏิบัติ แต$งกายให/เหมาะสม อยู$ร$วมกัน
เรียนรู/ด/วยกัน อยู$แบบพอเพียง ตรวจสุขภาพร$างกาย การทําให/ร$างกายเติบโตแข็งแรง ออกกําลังกาย 
เล$นกีฬา มีสติอยู$กับการเคลื่อนไหวของกายทุก ๆ ขณะ ฝ�กความอดทน เปBนคนตรงต$อเวลาบุคลากร
ในองค�กรมีการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู/อยู$สมํ่าเสมอ จากการทํางาน จากประสบการณ�และจาก
ป2ญหากลยุทธ�ท่ี ๒ การพัฒนาศีล พัฒนาให/มีระเบียบวินัย ทําให/คนมีศีล ให/รู/ว$า “อะไรเหมาะ อะไร
ควร” มีเป�าหมายเดินไปสู$ทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบต$อหน/าท่ีการงานอย$างเต็มท่ี และเต็ม
ความสามารถทํางานด/วยความซ่ือสัตย� เสียสละต$อประโยชน�ส$วนรวม รับฟ2งแสดงความคิดเห็นท่ี
ถูกต/อง กลยุทธ�ท่ี ๓ การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิตสาธารณะ และมีมนุษยสัมพันธ�ดี พอใจ
ในอาชีพของตน ต้ังใจทํางานตามแผนท่ีกําหนดไว/ให/สําเร็จลุล$วงไปด/วยดี ปฏิบัติหน/าท่ีโดยความต้ังใจ 
และอดทนต$อหน/าท่ีท่ีได/รับมอบหมาย มีสมาธิในการปฏิบัติงานเปBนประจํา มีการบูรณาการหลักธรรม
ไปใช/ในการติดตามงาน และกลยุทธ�ท่ี ๔ การพัฒนาป2ญญาต/อง “คิดเปBน ทําเปBน” เรียนรู/โดยการ
ปฏิบัติงาน สร/างความเข/าใจว$ามีทิศทางในการดําเนินงานอย$างไร แล/วมากําหนดเปBนวิสัยทัศน�ของ
องค�กรเปBนปรัชญาท่ีจะนําไปสู$การปฏิบัติ มีการเพ่ิมศักยภาพการทํางานคิดเปBนขบวนการปฏิบัติหน/าท่ี
โดยความละเอียดรอบคอบสามารถแก/ไขโดยใช/หลักการใช/เหตุผล มีการฝ�กทักษะมาใช/ในการพัฒนา
สติป2ญญาก$อให/เกิดความคิดสร/างสรรค�ท่ีนําไปสู$การแก/ป2ญหาได/ 
  
ตารางท่ี ๒.๑ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวข/องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
สุป2ญญดา สุนทรนนธ� (วารสารวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลา, ๒๕๕๗) 

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท้ัง ๕ กิจกรรม
ประกอบย$อย คือ (๑) การฝ�กอบรม (๒) การศึกษา (๓) 
การพัฒนาส$วนบุคคล (๔) การพัฒนาอาชีพ และ (๕) การ
พัฒนาองค�การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต$อความพร/อม
สําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ชนมณี ศิลานุกิจ (วารสารดุษฎีบัณฑิต
ทางสังคมศาสตร�, ๒๕๕๙) 

ประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานท่ีมีประสบการณ�การทํางานต$างกันโดยภาพรวม
และรายด/านพบว$าแตกต$างกันอย$างไม$มีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .๐๕ 

 
 
 
 
                                                           

 
๑๒๒ พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของสํานักงานส$งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร”, พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร%, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน/า ๑-๒. 



 

 

๖๙ 

 

ตารางท่ี ๒.๑ (ต$อ) 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

ธีรเดช สนองทวีพร (วารสารบัณฑิต
ศาส�น, ๒๕๖๐) 

ป2จจัยด/านกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ส$งผลต$อการ
ปฏิบัติงานของอาจารย�วิทยาลัยเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
โดยตัวแปรป2จจัยด/านกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย�
สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานของ
อาจารย�วิทยาลัยเอกชน ได/ประมาณร/อยละ ๗๐.๕๐ 
(Adjust R2 = .705) 

วรรณวิมล นาคทัด (INCBAA ๒๐๑๘ 
Khon Kaen, THAILAND) 

ผลการศึกษาได/โมเดลความสัมพันธ�ท่ีแสดงถึง
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย�มีความสัมพันธ�
โดยตรงต$อความสําเร็จของธุรกิจอย$างยั่งยืน ขณะเดียวกัน
ประสิทธิผลการบัญชีทรัพยากรมนุษย�มีความสัมพันธ�โดย
อ/อมต$อความสําเร็จของธุรกิจอย$างยั่งยืนผ$านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย�อย$างมีประสิทธิภาพ 

ศิริชัย แสงมณีจินดา และกรอง
กาญจน� ณ นครพนม (วารสาร 
วิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี, ๒๕๕๗) 

รูปแบบการบังคับบัญชาในภาพรวมมีความสัมพันธ�
ทางบวกกับความผูกพันต$อองค�การ เม่ือพิจารณาในแต$ละ
ด/านพบว$ารูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน/นคน การบังคับ
บัญชาแบบประนีประนอม และการบังคับบัญชาแบบ
ทีมงานมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต$อองค�การ 

วาสนา เจริญสอน (ปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต, ๒๕๕๒) 

ป2จจัยท่ีส$งผลกระทบต$อประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
การศึกษาขององค�การบริหารส$วนตําบล ได/แก$ ระดับ
การศึกษา ป2จจัยด/านการบริหารด/านภาวะผู/นํา ด/านการ
วางแผนกลยุทธ� ด/านเทคนิคการบริหาร ด/านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย� การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา 
เทคโนโลยีทางการศึกษา และการใช/ภูมิป2ญญาท/องถ่ิน 

ฉัตรา โพธิ์พุ$ม (วารสารวิชาการ
สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห$ง
ประเทศไทย (สสอท.), ๒๕๕๘) 

ป2จจัย ๕ ด/านท่ีส$งผลต$อการบริหารงานของโรงพยาบาล
บ/านแพ/ว พบว$า ป2จจัยด/านโครงสร/างองค�การ ส$งผลต$อ
การบริหารงานของโรงพยาบาลบ/านแพ/วมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ด/านบริหารทรัพยากรบุคคล ด/านการบังคับ
บัญชาและอํานาจการตัดสินใจ ด/านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และด/านภาวะผู/นํา 

 
 
 
 



 

 

๗๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๑ (ต$อ) 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

สรร กลิ่นวิชิต (บูรพาเวชสาร, 
๒๕๕๘) 

ป2จจัยท่ีร$วมกันทํานายประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคลได/อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ลักษณะส$วนบุคคล 
ความเปBนผู/นํา การมุ$งผลสัมฤทธิ์ การดําเนินการและ
ส$งเสริมการวิจัย และการทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะ 
วัฒนธรรมและกีฬา โดยร$วมกันทํานายได/ร/อยละ ๙๒.๓ 

อัษ แสนภักดี (ทุนอุดหนุน
วิทยานิพนธ� ระดับบัณฑิตศึกษา, 
๒๕๕๘) 

หน/าท่ีทางด/านการบริหารและทรัพยากรทางด/านการ
บริหาร สามารถร$วมกันทานายประสิทธิผลของกีฬาเพ่ือ
ความเปBนเลิศในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได/อย$างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ร/อยละ ๘๓.๗ โดยตัว
แปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง คือ หน/าท่ีทางด/านการบริหาร 
และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ/อม คือ 
ทรัพยากรทางด/านการบริหาร 

อรษา โสดาวิชิต (วารสารวิชาการ 
สถาบันวิทยาการจัดการแห$งแปซิฟ�ค, 
๒๕๕๘) 

การฝ�กอบรม การศึกษา การพัฒนาบุคลากร การพัฒนา
คุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน มีผลต$อรูปแบบ
ยุทธศาสตร�การพัฒนากําลังพลของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 

สุรจิต อุดมสัตย� (วารสารวิทยาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 
๒๕๕๘) 

ความผูกพันต$อองค�การของสถาบันการพลศึกษาใน
ประเทศไทยได/รับอิทธิพลทางตรงจาก ภาวะผู/นํา การรับรู/
ความยุติธรรมในองค�การ บรรยากาศองค�การ  และ
วัฒนธรรมองค�การ ตามลําดับ ในขณะท่ีภาวะผู/นําต$อ
องค�การของสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทยจะได/รับ
อิทธิพลทางตรงจากการรับรู/ความยุติธรรมในองค�การ 
บรรยากาศองค�การ และวัฒนธรรมองค�การ  

พัชรกันต� นิมิตรศดิกุล, (Veridian E-
Journal, Silpakorn University, 
๒๕๕๙) 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย�คํานึงถึงป2จจัยท้ัง
ภายในและภายนอกองค�กร เพ่ือให/ได/จํานวนบุคลากรท่ี
เหมาะสมกับบริบทและนโยบายขององค�กรมากท่ีสุด 

สุนทร ทองกําเนิด, (เอกสารวิจัยส$วน
บุคคล, ๒๕๖๐)  

ป2จจัยท่ีจะเข/ามาเก่ียวข/องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย�
ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ตามลําดับความสําคัญเร$งด$วน 
ประกอบด/วย ๑) คน ๒) ระเบียบกฎเกณฑ�ท่ีเก่ียวข/อง ๔) 
การฝ�กอบรมพัฒนา ๔) การกํากับดูแล ๕) เครื่องมือท่ีใช/
พัฒนา ๖) อาชีพหรือตําแหน$งงาน ๗) ลักษณะการทํางาน 
๘) สังคมวัฒนธรรม 

 
 



 

 

๗๑ 

 

ตารางท่ี ๒.๑ (ต$อ) 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน)  
(พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร�, มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘) 

กลยุทธ�ท่ี ๑ การพัฒนากาย ต/องรู/อยู$ รู/กิน รู/ปฏิบัติ แต$ง
กายให/เหมาะสม อยู$ร$วมกันเรียนรู/ด/วยกัน อยู$แบบ
พอเพียง กลยุทธ�ท่ี ๒ การพัฒนาศีล พัฒนาให/มีระเบียบ
วินัย ทําให/คนมีศีล ให/รู/ว$า “อะไรเหมาะ อะไรควร” 
กลยุทธ�ท่ี ๓ การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิต
สาธารณะ และมีมนุษยสัมพันธ�ดี พอใจในอาชีพของตน 
กลยุทธ�ท่ี ๔ การพัฒนาป2ญญาต/อง “คิดเปBน ทําเปBน” 
เรียนรู/โดยการปฏิบัติงาน 

 
 ๒.๗.๒ งานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย%เชิงพุทธ 
  วิชิต สงวนไกรพงษ%๑๒๓ พัฒนาการเรียนรู/ตามหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท มี
วัตถุประสงค� เพ่ือศึกษาหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท และเพ่ือศึกษากระบวนการเรียนรู/
ตามหลักไตรสิกขาท่ีมีต$อการพัฒนาบุคคล การวิจัยครั้งนี้เปBนการศึกษาสํารวจเอกสาร โดยใช/วิธีการ
เชิงพรรณนา มีลักษณะการศึกษาพัฒนาการของหลักไตรสิกขาจากการวิจัยพบว$า พระพุทธเจ/าได/ตรัส
หลักไตรสิกขาไว/ใน วัชชีปุตตยสูตร ทุติยสิกขัตตยสูตร และตติยสิกขาสูตร ไตรสิกขามีความหมายว$า 
การฝ�กอบรมด/าน ความประพฤติ จิต และป2ญญา ไตรสิกขาสามารถจัดประเภทได/ ตามหลักไตรสิกขา 
ตามมรรคมีองค�แปด และตามธรรมขันธ�สาม ความสําคัญของหลักไตรสิกขาคือเปBนท่ีหลอมรวม
สิกขาบทในปาฏิ โมกข�  เปBนสิกขาบทเ บ้ืองต/นแห$งพรหมจรรย�  มี อิทธิพลสํา คัญทางคัมภีร�
พระพุทธศาสนา สาระสําคัญของหลักไตรสิกขามี ๓ อย$างคือ สีล สมาธิ และป2ญญากระบวนการ
เรียนรู/ตามหลักไตรสิกขาท่ีมีต$อการพัฒนาบุคคลมี ๒ หลักธรรม คือ ๑) หลักไตรสิกขา ๒) หลัก
อริยมรรคมีองค� ๘ การนํากระบวนการเรียนรู/ในพระพุทธศาสนาไปพัฒนาบุคคลนั้นต/องสร/างศรัทธา
และป2ญญาให/เกิดข้ึนในตัวบุคคลนั้น ๆ ก$อนคือ การสร/างสัมมาทิฏฐิให/เกิดข้ึนนั้นเอง เม่ือเกิด
สัมมาทิฏฐิแล/วจึงนําหลักธรรมต$าง ๆ เข/าสู$กระบวนการพัฒนาตามความเหมาะสม เม่ือสิ้นสุด
กระบวนการพัฒนาแล/วจะต/องทําการประเมินผลใน ๔ ด/าน คือ ด/านกาย ศีล จิต และป2ญญา มี
เป�าหมายสุดท/ายคือ คุณภาพชีวิตท่ีมีคุณค$าต$อตนเอง ต$อสังคม และประเทศชาติ นั้นคือ ชีวิตท่ีพัฒนา
แล/วประกอบด/วย ศีล สมาธิ ป2ญญาอย$างแท/จริง  
 ภทรพร ยุทธาภรณ%พินิจ ๑๒๔ การพัฒนาความมีวินัยในตนเองด/วยหลักไตรสิกขา กรณีศึกษา
นักเรียนชั้นประถมศึกษา สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดนนทบุรี มีวัตถุประสงค�คือ ๑. เพ่ือให/ผู/เรียน

                                                           

 ๑๒๓ วิชิต สงวนไกรพงษ�, “พัฒนาการเรียนรู/ตามหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, หลักสูตร
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน/า ก. 

 ๑๒๔ ภทรพร ยุทธาภรณ�พินิจ, “การพัฒนาความมีวินัยในตนเองด/วยหลักไตรสิกขา กรณีศึกษานักเรียน
ช้ันประถมศึกษา สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดนนทบุรี”, วารสารสังคมศาสตร%, ป�ท่ี ๕ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม – 
มิถุนายน ๒๕๕๙): ๙๓.  



 

 

๗๒ 

 

มีความรู/ความเข/าใจ ทักษะและมีวินัยในตนเองในการรักษาศีล ๕ การเจริญสติและสมาธิตามหลักอิทธิ
บาทและพัฒนาป2ญญาด/วยการสร/างศรัทธาโดยเน/นความเปBนกัลยาณมิตรของผู/สอน ๒. เพ่ือให/ผู/เรียน
ท่ีได/รับการพัฒนาด/วยกระบวนการไตรสิขา แสดงพฤติกรรมและรายงานตนเองได/อย$างเด$นชัดว$า
สามารถพัฒนาความมีวินัยในตนเองได/ ผลการวิจัยพบว$า ๑) ผู/เรียนท่ีเข/ารับการพัฒนาความมีวินัยใน
ตนเองท้ัง ๒ ช$วงชั้น มีคะแนนความมีวินัยในตนเองสูงข้ึนกว$าก$อนเข/ารับการพัฒนาความมีวินัยใน
ตนเอง อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ๒) ผู/ปกครองกว$าร/อยละ ๘๐ มีความพึงพอใจในการ
พัฒนาความมีวินัยในตนเองสูงข้ึนอย$างเห็นได/ชัด ๓) ผู/วิจัยและครูประจําชั้นต$างก็มีความเห็น
สอดคล/องไปในทิศทางเดียวกันว$า ผู/เรียนมีวินัยในตนเองเพ่ิมมากข้ึน ท้ังวินัยในการปฏิบัติภารกิจใน
ชีวิตประจําวัน วินัยในการรักษาศีล วินัยในเรื่องความตรงต$อเวลา วินัยในการรายงานตนเองอย$าง
ซ่ือสัตย� 
 คมนภัค กฤดากร ณ อยุธยา๑๒๕ ได/ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด/วยหลักพุทธ
ปรัชญาเถรวาทในคัมภีร�วิสุทธิมรรค ผลการวิจัยพบว$า ๑. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�โดยท่ัวไป สรุปได/ว$าเปBนหลักในการพัฒนาศักยภาพทุกด/านอย$างเปBนรูปธรรม เปBน
การเรียนรู/วิธีการ เปBนยุทธศาสตร�ในการพัฒนาองค�กรแห$งการเรียนรู/ ตลอดจนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�มีข้ึนเพ่ือพัฒนาการมีทัศนคติและพฤติกรรมท่ีดีเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางานและการดําเนิน
ชีวิต ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด/วยหลักพุทธปรัชญาเถรวาทในคัมภีร�วิสุทธิมรรค พบว$าพุทธ
ศาสนามองว$ามนุษย�ท่ีพัฒนาแล/วคือมนุษย�ท่ีผ$านการฝ�กฝนอบรมให/เกิดคุณสมบัติภายนอกและภายใน
อย$างสมบูรณ� ได/แก$ คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทางป2ญญา ท่ีส$งผลต$อตนเองอย$างรอบ
ด/าน เปBนความสัมพันธ�กันระหว$างมนุษย�และวัตถุ ซ่ึงแสดงออกผ$านพฤติกรรมทางกายและวาจา 
สอดคล/องกับแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการเรื่องพุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัย ๓. วิเคราะห�
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด/วยหลักพุทธปรัชญาเถรวาทในคัมภีร�วิสุทธิมรรค สรุปว$า หลักธรรมใน
คัมภีร�วิสุทธิมรรคท้ังหมด ๒๓ ตอน เปBนหลักธรรมเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให/มีทักษะและมี
สติป2ญญา รวมเรียกว$าเปBนหลักธรรมในการพัฒนาศักยภาพในมนุษย�นั่นเอง และหลักคําสอนในคัมภีร�
วิสุทธิมรรคจัดรวมลงในไตรสิกขาได/อย$างเปBนระบบเปBนอย$างยิ่ง 
 พระครูสิริธรรมาภิรัต๑๒๖ ได/ศึกษาเรื่อง การนําหลักไตรสิกขาไปใช/ในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย�หาดใหญ$ อําเภอหาดใหญ$ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว$า แนว
ทางการส$งเสริมการนําหลักไตรสิกขาไปใช/ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย�
หาดใหญ$ อําเภอหาดใหญ$ จังหวัดสงขลา ด/านศีลสิกขา ควรส$งเสริมการศึกษาหรือสิกขาให/เกิดพัฒนา
ด/านพฤติกรรมทางกาย และวาจาให/มีความสัมพันธ�กับสิ่งแวดล/อมอย$างถูกวิธี ถูกต/องเปBนผลดีต$อ
สิ่งแวดล/อมทางสังคมท่ีเราเก่ียวข/องได/แก$มนุษย�และสรรพสัตว�ท้ังหลาย ด/านจิตตสิกขา ควรส$งเสริม
พัฒนาจิต ซ่ึงมีความสําคัญอย$างยิ่ง เพราะจิตเปBนฐานของพฤติกรรม การมีจิตท่ีพัฒนาท่ีดีงามแล/วก็

                                                           

 
๑๒๕ คมนภัค กฤดากร ณ อยุธยา, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด/วยหลักพุทธปรัชญาเถรวาทในคัมภีร�

วิสุทธิมรรค”, วารสารพุทธมัคค%, ป�ท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม - ธันวาคม ๒๕๖๐): ๒๒. 
 

๑๒๖ พระครูสิริธรรมาภิรัต, “การนําหลักไตรสิกขาไปใช/ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ศูนย�หาดใหญ$ อําเภอหาดใหญ$ จังหวัดสงขลา”, วารสารมหาจุฬานาครทรรศน%, ป�ท่ี ๓ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม–
ธันวาคม ๒๕๕๙): ๑-๒. 



 

 

๗๓ 

 

สามารถควบคุมพฤติกรรมไปใช/ในทางท่ีดีงาม ความสงบแน$วแน$ของจิตจึงจะคิดอะไรได/ชัดเจน
มองเห็นได/ท่ัวตลอด ซ่ึงเปBนฐานให/เปBนป2ญญาทางานอย$างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ด/าน
ป2ญญาสิกขา ควรส$งเสริมพัฒนาด/านป2ญญา ซ่ึงมีความสําคัญสูงสุด เพราะเปBนตัวนําทางและควบคุม
พฤติกรรมท้ังหมดให/การดําเนินชีวิตมีประสิทธิภาพประสบความสําเร็จท้ังศิลปะวิทยาการต$าง ๆ เข/าสู$
ระบบความสัมพันธ�ของสิ่งท้ังหลายให/การดําเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตท่ีถูกต/องงดงามซ่ึงมนุษย�ต/องเรียนรู/
ฝ�กฝนพัฒนาตน คือ สิกขามรรคกับสิกขาจึงประสานเปBนอันเดียวกัน อาศัยสืบเนื่องส$งผลต$อกันตาม
เหตุป2จจัยให/บรรลุจุดมุ$งหมายสูงสุดหลุดพ/นเปBนอิสระโดยสมบูรณ�  
 วิชญาภา เมธีวรฉัตร๑๒๗ ได/ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล$าง ๒ ผลการวิจัยพบว$า ๑. สภาพท่ัวไปของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�สายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล$าง ๒ ในด/านการฝ�กอบรมมีนโยบายการ
จัดการอบรมบุคลากรเชิญวิทยากรท้ังภายในและภายนอกมาอบรม ในด/านการศึกษาสนับสนุน
การศึกษาต$อของบุคลากรในระดับท่ีสูงข้ึนเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางานและในด/านการพัฒนา มีการ
ส$งเสริมและสนับสนุนให/บุคลากรพัฒนางานของตนเองพัฒนาให/บุคลากรมีความรู/ความสามารถส$วน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามลักษณะ ๕ ด/านคือ ด/านบุคลิกภาพ ด/านวิชาการด/านทักษะ ด/านเจต
คติ ด/านความคิดสร/างสรรค�นั้น บุคลากรควรมีบุคลิกภายนอกท่ีดีและเปBนแบบอย$างท่ีดี มีความเปBน
ผู/นําทางวิชาการ บุคลิกภายใน ต/องเปBนคนท่ีมีจิตใจท่ีดีงาม มีเจตคติท่ีดี เปBนคนใจเย็น อารมณ�ดีมี
ทัศนะคติท่ีดี มองโลกในแง$ดี ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ภาคเหนือตอนล$าง ๒ ด/าน ศีลได/ส$งเสริมให/บุคลากรมีความรับผิดชอบต$อหน/าท่ีการงานอย$างเต็มท่ีมี
การจัดอบรมถือศีลและปฏิบัติธรรมประจําป�การฝ�กอบรมข้ันศีล คือฝ�กกายวาจา ข้ันสมาธิ คือฝ�กจิตใจ
ข้ันป2ญญาคือ ฝ�กองค�ความรู/ในการพัฒนาด/านสมาธิ มีการส$งเสริมให/บุคลากรทําสมาธิให/จิตใจมีความ
สงบสุขก$อนปฏิบัติงานอยู$เสมอด/านป2ญญาสนับสนุนให/บุคลากรปฏิบัติงานโดยใช/หลักความเห็นชอบ 
และคิดชอบในการทํางาน ๓. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ภาคเหนือตอนล$าง ๒ พบว$า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในด/านศีล (B=Behavior) การพัฒนาเน/นไป
ท่ีการพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด/านศีลก$อให/เกิด ทักษะ และมี
บุคลิกภาพท่ีดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ด/านสมาธิหรือการพัฒนาจิตใจ(M=Mind) การพัฒนา
ทรัพยากรด/านสมาธิยังก$อให/เกิด เจตคติท่ีดีในการทํางานการพัฒนา ด/านป2ญญาหรือการพัฒนาด/าน
ความรู/ (W=Wisdom) เปBนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในข้ันสูงสุดและมีความสําคัญสูงสุด ป2ญญา
นํามาใช/กับความรู/ทางวิชาการและความคิดสร/างสรรค�เพราะต/องให/เกิดความรับรู/และจะต/องมี
ความคิดสร/างสรรค�จะได/รูปแบบจากการสังเคราะห� (Synthesis Model) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�
เชิงพุทธ Buddhist Human Resource Development คือ BHRD = BMW 

                                                           

 ๑๒๗ วิชญาภา เมธีวรฉัตร, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ภาคเหนือตอนล$าง ๒”, หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร%, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน/า ก.  



 

 

๗๔ 

 

 วันชัย สุขตาม๑๒๘ ได/ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย�วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน� พบว$า 
แนวคิดเก่ียวกับหลักพุทธธรรมเปBนแนวคิดท่ีสามารถผลักดันให/ทุนมนุษย�ปฏิบัติงานได/อย$างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หลักพุทธธรรมท่ีสําคัญได/แก$ ภาวนา ๔ ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗ จริต 
๖ รวมท้ังการพิจารณากลุ$มผู/รับเข/าการพัฒนาทุนมนุษย�ด/วยการมองหลักการต$าง ๆ จากการคิดเรื่อง
บัว ๔ เหล$าอันเปBนการพิจารณาคุณสมบัติในการเรียนรู/ของบุคคลทางพระพุทธศาสนา สําหรับ
หลักการพัฒนาทุนมนุษย�และผลกระทบของโลกาภิวั ตน� ท่ี มีต$อการพัฒนาทุนมนุษย�นั้ น 
พระพุทธศาสนาเน/นการพัฒนาปฏิสัมพันธ�กับมิติพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กระแสโลกา  
ภิวัตน�รวมท้ังเทคโนโลยีต$าง ๆ มีอิทธิพลต$อภาคเอกชน ภาครัฐ ภาคการศึกษา และภาคศาสนาอย$าง
หลีกเลี่ยงไม$ได/ พุทธวิธีในการพัฒนาทุนมนุษย�ตามหลักพระพุทธศาสนามีจุดมุ$งหมายท่ีจะจัดการคน
ให/เปBนท้ังคนเก$งและคนดี (วิชชาจรณสัมป2นโน) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธจะเปBนไปตาม
หลักพุทธธรรม คือ การมีชีวิตอันประเสริฐ มีป2ญญารู/ความจริงตามความเปBนจริงพัฒนาตนเองให/มีพบ
ภูมิท่ีดีกว$าเดิม พุทธธรรมมีหลักการท่ีครอบคลุมท้ังความสัมพันธ�ระหว$างบุคคลในสังคม(การพัฒนา
ศีล) การพัฒนาจิตใจให/มีสุขภาพจิตดี มีสมรรถภาพจิตสูงข้ึน จิตมีคุณภาพมากข้ึน (การพัฒนาสมาธิ) 
และพัฒนาไปสู$ระดับการเข/าถึงสัจธรรม (การพัฒนาป2ญญา) 
 ทวีศักดิ์ ทองทิพย%๑๒๙ ได/ทาการศึกษาเรื่อง การวิเคราะห�การศึกษาตามหลักไตรสิกขา 
ผลการศึกษาพบว$า ๑. พระพุทธเจ/าตรัสหลักไตรสิกขาไว/ใน วัชชีปุตตสูตร ทุติยสิกขัตตยสูตร และ
ตติยสิกขาสูตร ไตรสิกขา มีความหมายว$า การฝ�กอบรมด/านความประพฤติ จิต และป2ญญา ไตรสิกขา
สามารถจัดประเภทได/ ตามหลักไตรสิกขา ตามมรรคมีองค�แปด และตามธรรมขันธ�สาม ความสําคัญ
ของหลักไตรสิกขา คือ เปBนท่ีหลอมรวมสิกขาบทในพระปาฏิโมกข� เปBนสิกขาบทเบ้ืองต/นแห$ง
พรหมจรรย�มีอิทธิพลต$อคัมภีร�สําคัญทางพระพุทธศาสนา เปBนท่ีหลอมรวมหลักปฏิบัติธรรมท้ังหมดใน
พระพุทธศาสนา สาระสําคัญของหลักไตรสิกขามี ๓ อย$าง คือ ศีล สมาธิ ป2ญญา การศึกษาตามหลัก
ไตรสิกขามีส$วนประกอบท่ีสําคัญ ๔ ประการ คือ การจัดหาหรือสร/างป2จจัยแห$งสัมมาทิฏฐิ การสร/าง
สัมมาทิฏฐิ การศึกษาตามหลักไตรสิกขา และการวัดและประเมินผลการศึกษาตามหลักไตรสิกขา ๒. 
หลักไตรสิกขามีท่ีมาอยู$ใน วัชชีปุตตสูตร ทุติยสิกขัตตยสูตร และตติยสิกขาสูตร กําเนิดการศึกษาสมัย
พุทธกาลเริ่มจากกลุ$มป2ญจวัคคีย� ผู/ศึกษาสมัยพุทธกาลแบ$งได/ ๒ กลุ$ม คือกลุ$มบรรพชิตและกลุ$ม
คฤหัสถ� ท้ังสองกลุ$มนี้ได/มีการกําหนดคุณสมบัติไว/แตกต$างกันด/วย ขอบเขตของการศึกษาใน
พระพุทธศาสนารวมอยู$ในหลักไตรสิกขา การเรียนการสอนในสมัยพุทธกาลมีลักษณะเปBนแบบมุข
ปาฐะ การศึกษาตามหลักไตรสิกขามีข้ันตอนดําเนินการท่ีสําคัญอยู$ ๔ ประการ คือ จัดหาหรือสร/าง
ป2จจัยแห$งสัมมาทิฏฐิ สร/างสัมมาทิฎฐิ ฝ�กตามหลักไตรสิกขา วัดและประเมินผลตามหลักไตรสิกขา 

                                                           

 ๑๒๘ วันชัย สุขตาม, “การพัฒนาทุนมนุษย�วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน�”, รัฐประศาสนศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ� ในพระบรมราชูปถัมภ� , ๒๕๕๕), หน/า (๑). 
 ๑๒๙ ทวีศักดิ์ ทองทิพย�, “การวิเคราะห�การศึกษาตามหลักไตรสิกขา”, หลักสูตรปรัชญาพุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), 
หน/า (๑)-(๒). 



 

 

๗๕ 

 

 ศักดา ภาคจันทึก๑๓๐ ได/ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของ
พระสังฆาธิการอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย� ผลการศึกษาพบว$า ๑) พระภิกษุมีความเห็นต$อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย�
โดยภาพรวมอยู$ในระดับมาก ๓.๖๘ เม่ือพิจารณาเปBนรายด/าน พบว$า ด/านท่ีมีค$าเฉลี่ยสูงสุด คือด/าน
ป2ญญา: การพัฒนาป2ญญา (๓.๗๐) รองลงมา คือด/านสมาธิ: การฝ�กฝนพัฒนาในด/านจิตใจ (๓.๖๘) 
และด/านท่ีมีค$าเฉลี่ยน/อยท่ีสุด คือ ด/านศีล: การฝ�กฝนพัฒนาด/านพฤติกรรม (๓.๖๕, S.D. = ๐.๖๐๘) 
ตามลําดับ ๒) การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพระภิกษุต$อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตาม
หลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย� โดยจําแนกตามสถานภาพส$วน
บุคคล พบว$า พระภิกษุท่ีมีอายุ วุฒิการศึกษาสามัญ และวุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรมแตกต$างกัน มี
ความคิดเห็นต$อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลําปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย� โดยรวมไม$แตกต$างกัน จึงเปBนไปตามสมมติฐาน ส$วนพระภิกษุท่ีมีพรรษา และวุฒิ
การศึกษาทางธรรมแตกต$างกัน มีความคิดเห็นต$อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของ
พระสังฆาธิการอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย� โดยรวมแตกต$างกัน ซ่ึงปฏิเสธเปBนไปตาม
สมมติฐาน 
 จักรวาล สุขไมตรี๑๓๑ ได/ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธ
จริยธรรมระดับอุดมศึกษา ผลการศึกษาพบว$า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธ
จริยธรรมระดับอุดมศึกษา โดยนําหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ มาปรับประยุกต�ใช/สามารถแบ$งได/เปBน ๓ 
รูปแบบ คือ ๑) รูปแบบด/านการให/การศึกษา โดยจัดการศึกษา จัดการเรียนการสอนเพ่ือให/นักศึกษา
ระดับอุดมศึกษามีความรู/ ความเข/าใจพ้ืนฐานในแนวทางประพฤติปฏิบัติในสิ่งท่ีถูกต/องดีงาม เช$น การ
สังเกตจากสภาพเหตุการณ�ท่ีเกิดข้ึน สถานการณ�จําลอง การแสดงบทบาทสมมติ การสาธิตและนํา
หลักธรรมทางพุทธศาสนาเข/ามาบูรณาการสอดแทรกในการจัดการเรียนการสอน ๒) รูปแบบด/านการ
ฝ�กอบรมสั่งสอน โดยฝ�กอบรมจัดการเรียนรู/ให/นักศึกษาระดับอุดมศึกษาอย$างเปBนระบบ โดยให/มี
ความรู/เพ่ิมข้ึน ปรับเปลี่ยนแนวคิด และพฤติกรรมให/ดีข้ึน เช$น ยกเปBนกรณีศึกษา ชมภาพยนตร�หรือ 
วีดีทัศน� ทัศนศึกษา และนําทฤษฏีเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระเจ/าอยู$หัว รัชกาลท่ี ๙ 
มาฝ�กอบรมนักศึกษาให/ซึมซับในจิตใจ และเกิดการปฏิบัติอย$างเปBนรูปธรรม ตลอดจนนําหลักธรรม
ทางพุทธศาสนามาเปBนหลักหรือเปBนแนวทางในการดําเนินชีวิตประจําวันให/ถูกต/อง เพ่ือให/เปBนบุคคล
ท่ีมีความสมบูรณ�ท้ังกาย วาจา จิตใจ ๓) รูปแบบด/านการพัฒนาโดยจัดประสบการณ�การเรียนรู/ให/
นักศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู/สึก อารมณ� ความคิด การตัดสินใจ และพฤติกรรมให/มีความ
เจริญข้ึน ตลอดจนนําหลักธรรมทางพุทธศาสนามาบูรณาการในการพัฒนาการประพฤติปฏิบัติตัวของ
นักศึกษาไปในสิ่งท่ีถูกต/อง 

                                                           

 
๑๓๐ ศักดา ภาคจันทึก, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลํา

ปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย�”, หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร%, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน/า ๑-๒.  
 ๑๓๑ จักรวาล สุขไมตรี, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”, 
หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร%, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน/า ๑-๒. 



 

 

๗๖ 

 

ตารางท่ี ๒.๒ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวข/องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธ 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

วิชิต สงวนไกรพงษ� (ปริญญาพุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
พระพุทธศาสนา, ๒๕๕๗) 

กระบวนการเรียนรู/ตามหลักไตรสิกขาท่ีมีต$อการพัฒนา
บุคคล มี ๒ หลักธรรม คือ ๑) หลักไตรสิกขา ๒) หลัก
อริยมรรคมีองค� ๘ 

ภทรพร ยุทธาภรณ�พินิจ (วารสาร
สังคมศาสตร�, ๒๕๕๙) 

ท้ังวินัยในการปฏิบัติภารกิจในชีวิตประจําวัน วินัยในการ
รักษาศีล วินัยในเรื่องความตรงต$อเวลา วินัยในการ
รายงานตนเองอย$างซ่ือสัตย� ผู/เรียนท่ีเข/ารับการพัฒนา
ความมีวินัยในตนเองท้ัง ๒ ช$วงชั้น มีคะแนนความมีวินัย
ในตนเองสูงข้ึนกว$าก$อนเข/ารับการพัฒนาความมีวินัยใน
ตนเอง อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 

คมนภัค กฤดากร ณ อยุธยา (วารสาร
พุทธมัคค�, ๒๕๖๐) 

พุทธศาสนามองว$ามนุษย�ท่ีพัฒนาแล/วคือมนุษย�ท่ีผ$านการ
ฝ�กฝนอบรมให/เกิดคุณสมบัติภายนอกและภายในอย$าง
สมบูรณ� ได/แก$ คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และ
ทางป2ญญา ท่ีส$งผลต$อตนเองอย$างรอบด/าน เปBนความ 
สัมพันธ�กันระหว$างมนุษย�และวัตถุ ซ่ึงแสดงออกผ$าน
พฤติกรรมทางกายและวาจา สอดคล/องกับแนวคิดและ
ทฤษฎีเรื่องพุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัย 

พระครูสิริธรรมาภิรัต (วารสารมหา
จุฬานาครทรรศน�, ๒๕๕๙) 

แนวทางการส$งเสริมการนําหลักไตรสิกขาไปใช/ในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย�หาดใหญ$ 
อําเภอหาดใหญ$ จังหวัดสงขลา  

วิชญาภา เมธีวรฉัตร (ปริญญาพุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร�, ๒๕๕๗) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธ ด/านศีลได/ส$งเสริมให/
บุคลากรมีความรับผิดชอบต$อหน/าท่ีการงานอย$างเต็มท่ีมี
การจัดอบรมถือศีลและปฏิบัติธรรมประจําป�การฝ�กอบรม
ข้ันศีล คือฝ�กกายวาจา ข้ันสมาธิ คือฝ�กจิตใจข้ันป2ญญาคือ 
ฝ�กองค�ความรู/ในการพัฒนาด/านสมาธิ มีการส$งเสริมให/
บุคลากรทําสมาธิให/จิตใจมีความสงบสุขก$อนปฏิบัติงาน
อยู$เสมอด/านป2ญญาสนับสนุนให/บุคลากรปฏิบัติงานโดยใช/
หลักความเห็นชอบ และคิดชอบในการทํางาน 

วันชัย สุขตาม (รัฐประศาสนศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต, ๒๕๕๕) 

แนวคิดเก่ียวกับหลักพุทธธรรม เปBนแนวคิดท่ีสามารถ
ผลักดันให/ทุนมนุษย�ปฏิบัติงานได/อย$างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล หลักพุทธธรรมท่ีสําคัญได/แก$ ภาวนา ๔ 
ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ 
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ตารางท่ี ๒.๒ (ต$อ) 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

วันชัย สุขตาม (รัฐประศาสนศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต, ๒๕๕๕) 

แนวคิดเก่ียวกับหลักพุทธธรรม เปBนแนวคิดท่ีสามารถ
ผลักดันให/ทุนมนุษย�ปฏิบัติงานได/อย$างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล หลักพุทธธรรมท่ีสําคัญได/แก$ ภาวนา ๔ 
ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ 

ทวีศักด์ิ ทองทิพย� (ปรัชญาพุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชา
พระพุทธศาสนา, ๒๕๕๕) 

สาระสําคัญของหลักไตรสิกขามี ๓ อย$าง คือ ศีล สมาธิ 
ป2ญญา การศึกษาตามหลักไตรสิกขามีส$วนประกอบท่ี
สําคัญ ๔ ประการ คือ การจัดหาหรือสร/างป2จจัยแห$ง
สัมมาทิฏฐิ การสร/างสัมมาทิฏฐิ การศึกษาตามหลัก
ไตรสิกขา และการวัดและประเมินผลการศึกษาตามหลัก
ไตรสิกขา 

ศักดา ภาคจันทึก (หลักสูตรปริญญา
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร�, มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระ
สังฆาธิการอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย� พบว$า 
พระภิกษุท่ีมีอายุ วุฒิการศึกษาสามัญ และวุฒิการศึกษา
ทางเปรียญธรรมแตกต$างกัน มีความคิดเห็นต$อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการ
อําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย� โดยรวมไม$แตกต$างกัน  

จักรวาล สุขไมตรี (หลักสูตรปริญญา
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร�, มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) 

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธ
จริยธรรมระดับอุดมศึกษา โดยนําหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ 
มาปรับประยุกต�ใช/คือ จัดการเรียนการสอนเพ่ือให/
นักศึกษาระดับอุดมศึกษามีความรู/ ความเข/าใจพ้ืนฐานใน
แนวทางประพฤติปฏิบัติในสิ่งท่ีถูกต/องดีงาม เช$น การ
สังเกตจากสภาพเหตุการณ�ท่ีเกิดข้ึน สถานการณ�จําลอง 
การแสดงบทบาทสมมติ การสาธิตและนําหลักธรรมทาง
พุทธศาสนาเข/ามาบูรณาการสอดแทรกในการจัดการเรียน
การสอน 

 
 ๒.๗.๓ งานวิจัยตQางประเทศ 
 การศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข/องในต$างประเทศครั้งนี้เปBนการศึกษาตัวแบบหรือ Model 
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� โดยมีงานวิจัยท่ีศึกษาดังนี้ 
 Jamie A.Gruman๑๓๒ การจัดการประสิทธิภาพและการมีส$วนร$วมของพนักงานองค�กร
ร$วมสมัยจํานวนมากกําลังให/ความสําคัญกับระบบการจัดการผลงานของพวกเขามากข้ึนเพ่ือเปBน

                                                           

 ๑๓๒ Jamie A.Gruman, “Performance management and employee engagement”, Human Resource 
Management Review, Volume 21, Issue 2, (June 2011): 123-136. 



 

 

๗๘ 

 

แนวทางในการสร/างผลงานในระดับท่ีสูงข้ึน ขอแนะนําว$าการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานอาจทําได/ดี
ท่ีสุดโดยการกําหนดระบบการจัดการประสิทธิภาพเพ่ือส$งเสริมการมีส$วนร$วมของพนักงาน ด/วยเหตุนี้
เราจึงอธิบายถึงแนวทางใหม$ในกระบวนการจัดการประสิทธิภาพซ่ึงรวมถึงการมีส$วนร$วมของพนักงาน
และป2จจัยสําคัญในการสร/างความผูกพันของพนักงานในแต$ละข้ันตอน รูปแบบการจัดการการมีส$วน
ร$วมท่ีรวมเอาแนวคิดหลักของเอกสารและเสนอมุมมองใหม$สําหรับการคิดเก่ียวกับวิธีการส$งเสริมและ
จัดการการมีส$วนร$วมของพนักงานเพ่ือให/บรรลุผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
 Inga Lapi๑๓๓ รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย�: ด/านการจัดการความรู/และความ
รับผิดชอบต$อสังคม เม่ือเวลาผ$านไปการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบไม$เพียง แต$ทัศนคติต$อคนท่ีทํางาน
ในองค�กรและความรู/และทุนทางป2ญญา แต$ยังรวมถึงคุณค$าและความรับผิดชอบต$อสังคม 
วัตถุประสงค�ของการวิจัยคือการวิเคราะห�และประเมินด/านการจัดการความรู/และความรับผิดชอบต$อ
สังคมขององค�กรและการพัฒนาในรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ท่ีแตกต$างกัน ในขณะ
ท่ีการค/นคว/าเก่ียวกับ HRM ส$งผลกระทบต$อประสิทธิภาพขององค�กรผู/เขียนได/วิเคราะห�แบบจําลอง 
HRM หลายตัวท่ีแสดงความสัมพันธ�ระหว$างการปฏิบัติ HRM ป2จจัยท่ีมีอิทธิพลต$อทางเลือกของพวก
เขาและผลลัพธ�ขององค�กร โมเดลต$างกันไปตามแนวทางท่ีรวมกันซ่ึงเชื่อว$าพนักงานและนายจ/างมี
ความสนใจเหมือนกันหรือใช/วิธีแบบพหุนิยมซ่ึงยอมรับว$ากลุ$มต$าง ๆ อาจมีความสนใจแตกต$างกัน  
 Lisa H.Nishii๑๓๔ ผู/นําเปBนผู/มีส$วนร$วม HR : สี่พฤติกรรมการดําเนินงานท่ีสร/างระบบ 
HR ท่ีแข็งแกร$ง ในขณะท่ีป2ญหาช$องว$างระหว$างการดําเนินการด/านทรัพยากรบุคคลท่ีดําเนินการและ
ดําเนินการได/รับการยอมรับอย$างกว/างขวางในอดีตการพิจารณาบทบาทท่ีผู/นําและผู/จัดการโดยตรงท่ี
มีบทบาทในการใช/ HRM ยังไม$ได/รับการกําหนดไว/อย$างชัดเจน ในความพยายามท่ีจะป�ดช$องว$างนี้เรา
ให/เหตุผลว$าควรให/ความสําคัญกับบทบาทท่ีสําคัญยิ่งข้ึนของผู/บริหารเนื่องจากพวกเขาเปBนผู/กําหนด
ความรู/สึกของสภาพอากาศของพนักงานด/วยการตีความและให/ความหมายเก่ียวกับข/อความท่ีต้ังใจไว/
เก่ียวกับการปฏิบัติงานด/านทรัพยากรบุคคลท่ีเก่ียวข/อง กับความคาดหวังของพนักงานท่ีเฉพาะเจาะจง 
โดยเฉพาะอย$างยิ่งเราระบุสี่พฤติกรรมผู/นํา HR เพ่ืออํานวยความสะดวกระบบทรัพยากรบุคคลท่ี
แข็งแกร$ง เราคาดหวังว$าเม่ือผู/นําพูดจาด/วยวาจาและความคาดหวังท่ีคาดหวังแบบอย$างท่ีต/องการ
พฤติกรรมส$งเสริมพฤติกรรมท่ีต/องการและประเมินการตีความของผู/ติดตามความหมายท่ีมีให/เพ่ือให/
สามารถปรับเปลี่ยนเพ่ิมเติมในกระบวนการสร/างความหมายการรับรู/สภาพอากาศท่ีเหนียวแน$นว$า 
ไดรฟbระบบ HR ท่ีแข็งแกร$งจะตามมา  

                                                           

 ๑๓๓ Inga Lapi, “Human Resource Management Models: Aspects of Knowledge Management and 
Corporate Social Responsibility”, Procedia-Social and Behavioral Sciences 110, (January 2014):  
577-586. 

 ๑๓๔ Lisa H.Nishii, “Leaders as HR sensegivers: Four HR implementation behaviors that 
create strong HR systems”, Human Resource Management Review, Volume 28, Issue 3, 
(September 2018): 304-318.  
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 Carol Gill๑๓๕ การใช/ทฤษฎีเก่ียวกับความเปBนผู/นําท่ีแท/จริงเพ่ือสร/างระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีแข็งแกร$ง งานก$อนหน/านี้ได/ต้ังข/อสงสัยว$าการจัดการทรัพยากรมนุษย� (Human 
Resource Management-HRM) สามารถตอบสนองผลประโยชน�ขององค�กรได/อย$างไร ความต้ังใจท่ี
อยู$เบ้ืองหลังการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล (HR) มักแตกต$างจากการใช/งานโดยผู/จัดการสายงานหรือ
ว$าพวกเขาได/รับการรับรู/ในท/ายท่ีสุดโดยผู/ติดตามดังนั้นจึงเปBนการบ$อนทําลายความแข็งแกร$งของ
ระบบ HR ท่ีมีอิทธิพลต$อผลลัพธ�ขององค�กรและรวมถึงชื่อเสียงโดยรวมของ HRM เหตุผลมีอยู$ว$า
ผู/จัดการสายงานโดยเฉพาะอย$างยิ่งผู/ท่ีแสดงพฤติกรรมผู/นําท่ีแท/จริงสามารถเสริมสร/างระบบ HR 
(เช$นการปรับแนวนโยบายด/านทรัพยากรบุคคลให/เปBนไปตามความเปBนจริงและท่ีเห็นได/) โดยใช/
แนวทางปฏิบัติด/านทรัพยากรบุคคลในลักษณะท่ีเห็นได/ชัดเจนและสอดคล/องกัน และสะท/อนถึง
ความเห็นร$วมกัน ทฤษฎีความเปBนผู/นําท่ีแท/จริงออกจากมุมมองแบบพอดีแบบด้ังเดิมจากบนลงล$างใน
กลยุทธ� HRM เพ่ือพิจารณาวิธีการแบบไดนามิกท่ีบุคคลภายในบริบทขององค�กรสร/างร$วมกันรู/สึกและ
เห็นความถูกต/องในการปฏิสัมพันธ�กับผู/อ่ืน กล$าวอีกนัยหนึ่งโดยการให/แนวทางแบบไดนามิกมากข้ึน
ในการสร/างการจัดตําแหน$งใน HRM การเปBนผู/นําท่ีแท/จริงช$วยให/ HRM บรรลุความถูกต/องและความ
น$าเชื่อถือในองค�กรมากข้ึน 
 Claudia Buengeler๑๓๖ วิธีการท่ีผู/นํากําหนดผลกระทบของการปฏิบัติตามความหลากหลาย
ของทรัพยากรบุคคลในการรวมพนักงาน ในเอกสารฉบับนี้ได/พัฒนากรอบแนวคิดเก่ียวกับวิธีท่ีผู/นํา
ช$วยในการกําหนดผลกระทบของการปฏิบัติตามความหลากหลายของทรัพยากรบุคคลในการผนวก
รวมพนักงาน จนถึงตอนนี้วรรณคดีทรัพยากรบุคคลได/ให/ผู/นําท่ีมีบทบาทค$อนข/างแฝงในสิ่งท่ีพวกเขา
เห็นส$วนใหญ$เปBน enactors และสื่อสารของนโยบายทรัพยากรบุคคลและการปฏิบัติ ขยายมุมมองนี้
ด/วยการแนะนําว$าผู/นําสามารถตอบสนองต$อการปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย (HR) ด/วยการจัดแนว 
(แนวนอน) ในระดับต$าง ๆ และชี้แจงถึงความหมายท่ีเก่ียวข/องสําหรับการรวมกันของความรู/สึก ได/รับ
การบอกเล$าจากวรรณคดีเก่ียวกับอัตลักษณ�หลายฉบับในท่ีทํางานเราได/รับการตอบสนองท่ีเปBนไปได/สี่
ประการของผู/นําในการปฏิบัติท่ีหลากหลายของ HR ซ่ึง ได/แก$ การลบ compartmentalization การ
รวบรวมและบูรณาการเราแสดงให/เห็นว$าคําตอบเหล$านี้เปBนตัวกําหนดผลกระทบของการปฏิบัติท่ี
หลากหลายต$อการรวมตัวของพนักงานอย$างไรและในการทําเช$นนั้นเรายังต้ังคําถามถึงสมมติฐานท่ีว$า
แนวทางการปฏิบัติท่ีหลากหลายของผู/นําท่ีมีต$อการปฏิบัติท่ีหลากหลายของ HR ถือเปBนการ
เอ้ืออํานวยต$อความรู/สึกของพนักงาน กรอบการทํางานของเรามีความสําคัญต$อทฤษฎีและการปฏิบัติ
เนื่องจากระบุบทบาทของผู/นําในการใช/ประโยชน�จากความหลากหลายของทรัพยากรบุคคล 
 
 

                                                           

 ๑๓๕ Carol Gill, “Using theory on authentic leadership to build a strong human 
resource management system”, Human Resource Management Review, Volume 28, Issue 3, 
(September 2018): 304-318. 

 ๑๓๖ Claudia Buengeler, “How leaders shape the impact of HR's diversity practices on 
employee inclusion”, Human Resource Management Review, Volume 28, Issue 3, (September 
2018): 289-303. 



 

 

๘๐ 

 

ตารางท่ี ๒.๓ สรุปงานวิจัยในต$างประเทศ 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

Jamie A.Gruman (Human 
Resource Management Review, 
2011) 

แนวทางใหม$ในกระบวนการจัดการอย$างมีประสิทธิภาพ
ซ่ึงรวมถึงการมีส$วนร$วมของพนักงานและป2จจัยสําคัญใน
การสร/างความผูกพันของพนักงานในแต$ละข้ันตอน 

Inga Lapi (Procedia-Social and 
Behavioral Sciences 110, 2014) 

ป2จจัยท่ีมีอิทธิพลต$อทางเลือกของพวกเขาและผลลัพธ�ของ
องค�กร โมเดลต$างกันไปตามแนวทางท่ีรวมกันซ่ึงเชื่อว$า
พนักงานและนายจ/างมีความสนใจเหมือนกันหรือใช/วิธี
แบบพหุนิยมซ่ึงยอมรับว$ากลุ$มต$าง ๆ อาจมีความสนใจ
แตกต$างกัน 

Lisa H.Nishii (Human Resource 
Management Review, 2018) 

พฤติกรรมผู/นํา HR เพ่ืออํานวยความสะดวกระบบ
ทรัพยากรบุคคลท่ีแข็งแกร$งคือ ผู/นําพูดจาด/วยวาจาสุภาพ
และความคาดหวังพฤติกรรมท่ีเปBนแบบอย$าง ส$งเสริม
พฤติกรรมท่ีต/องการ และประเมินผลพฤติกรรม 

Carol Gill (Human Resource 
Management Review, 2018) 

ผู/จัดการสายงานโดยเฉพาะอย$างยิ่งผู/ท่ีแสดงพฤติกรรม
ผู/นําท่ีแท/จริงสามารถเสริมสร/างระบบ HR (เช$นการปรับ
แนวนโยบายด/านทรัพยากรบุคคลให/เปBนไปตามความเปBน
จริงและท่ีเห็นได/) โดยใช/แนวทางปฏิบัติด/านทรัพยากร
บุคคลในลักษณะท่ีเห็นได/ชัดเจนและสอดคล/องกัน และ
สะท/อนถึงความเห็นร$วมกัน 

Claudia Buengeler (Human 
Resource Management Review, 
2018) 

แนวทางการปฏิบัติท่ีหลากหลายของผู/นําท่ีมีต$อการปฏิบัติ
ท่ีหลากหลายของ HR ถือเปBนการเอ้ืออํานวยต$อความรู/สึก
ของพนักงาน กรอบการทํางานของเรามีความสําคัญต$อ
ทฤษฎีและการปฏิบัติเนื่องจากระบุบทบาทของผู/นําใน
การใช/ประโยชน�จากความหลากหลายของทรัพยากร
บุคคล 

 
๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีดังกล$าวผู/วิจัยได/สังเคราะห�ป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ในครั้งนี้จากแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการหลายท$านประกอบด/วย Neal Chalofsky and 
Carnie I. Lincoln (1983), Delahaye, Brian L. (2005), Gilley, J. W., Eggland, S. A., & 
Maycunich Gilley, A. (2002), Grieves, J. (2003), Harrison, R. & Kessels J.W.M. (2004), 
Swanson & Holton (2009), พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (๒๕๔๕), บรรจง ชูสกุลชาติ 
(๒๕๓๔), จิระ หงส�ลดารมภ� (๒๕๓๕), ไกรยุทธ ธีรตยาดีนันท� (๒๕๓๑), พยอม วงศ�สารศรี (๒๕๔๔), 
เชาว� โรจนแสง (๒๕๔๔), จิตติมา อัครธิติพงศ� (๒๕๕๖), สํานักงานพัฒนาระบบจําแนกตําแหน$งและ
ค$าตอบแทน, สํานักงานข/าราชการพลเรือน (๒๕๕๗–๒๕๖๑), ชาญชัย อาจิณสมาจาร (ม.ป.พ), 



 

 

๘๑ 

 

Lewin, Kurt (1951), และได/แนวคิดของสํานักงานพัฒนาระบบจําแนกตําแหน$งและค$าตอบแทน, 
สํานักงานข/าราชการพลเรือน (๒๕๕๗–๒๕๖๑) สําหรับเปBนตัวแปรเชิงสาเหตุของการวิจัยในครั้งนี้ อัน
ประกอบด/วย  

 ๑) พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
 ๒) เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับกาสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง  
 ๓) การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง  
 ๔) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ  
 ๕) พัฒนาความเปBนมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� 

ป2จจัยด/านกระบวนการบริหาร ในครั้งนี้ได/รวบรวมจากแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการ
หลายท$านประกอบด/วย ติน ปรัชญพฤทธิ์ (๒๕๓๕), บุญทัน ดอกไธสง (๒๕๓๗), Freeman, R. E. 
(1992), Bartol,  K. M.,  & Martin, D. C., (1997), เกษม จันทร�แก/ว (๒๕๔๐), ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ 
(๒๕๔๕), Schermerhorn. J. R. (1999), Fayol, Henri (1961), Luther, Gulick and Lydall 
Urwick, (1973), วิโรจน� สารรัตนะ (๒๕๔๕) อันประกอบด/วย  

๑) การวางแผน 
๒) การจัดองค�การ 
๓) การบังคับบัญชาสั่งการ 
๔) การประสานงาน 
๕) การควบคุม 

 หลักพุทธธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในครั้งนี้ได/รวบรวมจากพระไตรป�ฎก 
นักวิชาการด/านพระพุทธศาสนาหลายท$าน ประกอบด/วย องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๙๐/
๓๑๘, ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘-๔๙, พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) (๒๕๔๖), องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๙๑/
๓๒๐, ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘,  ขุ.ป. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖, ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙, ขุ.ป (ไทย) 
๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗, ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙, ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗, พระเทพโสภณ 
(ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ (๒๕๔๘) พุทธทาสภิกขุ (๒๕๔๙), พระพรหมคุณาภรณ� (ป.อ. ปยุตฺโต) 
(๒๕๕๐), องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑/๑-๒, องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๘๘/๓๑๔, ๒๐/๘๙/๓๑๗, 
องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒–๓๑๔, พระธรรมป�ฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) (๒๕๔๔) อันประกอบด/วย 
 ๑) สีลสิกขา (มีวินัย) 
 ๒) จิตตสิกขา (ใจสะอาด) 
 ๓) ป2ญญาสิกขา (ฉลาดหลักแหลม)  
 สําหรับงานวิจัยท่ีเก่ียวข/องนั้นผู/วิจัยได/ศึกษาจากงานวิจัยของหลายท$าน ประกอบด/วย 
วิชิต สงวนไกรพงษ� (๒๕๕๗), ภทรพร ยุทธาภรณ�พินิจ (๒๕๕๙), สุป2ญญดา สุนทรนนธ� (๒๕๕๗),   
ชนมณี ศิลานุกิจ (๒๕๕๙), ธีรเดช สนองทวีพร (๒๕๖๐), วรรณวิมล นาคทัด (๒๕๖๑), วาสนา เจริญ
สอน (๒๕๕๒) ฉัตรา โพธิ์พุ$ม (๒๕๕๘), สรร กลิ่นวิชิต (๒๕๕๘), อัษ แสนภักดี (๒๕๕๘), สุรจิต อุดม
สัตย� (๒๕๕๘), Jamie A.Gruman, (2011), Inga Lapi, (2014), Lisa H.Nishii, (2018), Carol Gill, 
(2018), Claudia Buengeler. และทําการสังเคราะห�เปBนกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 



 

 

๘๒ 

 

 คุณลักษณะทรัพยากรมนุษย�ของกองบัญชาการกองทัพไทย (ม.ป.พ.) นั้นกองบัญชาการ
กองทัพไทย (บก.ทท.) ได/มีการกําหนดกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือค$านิยมหลัก 
กองบัญชาการกองทัพไทยประกอบด/วย  
 ๑) ความเปBนทหารอาชีพ  
 ๒) ความจงรักภักดี  
 ๓) ความกล/าหาญ  
 ๔) การทํางานเปBนทีม 
 
   ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ครั้งนี้ได/กําหนดกรอบแนวคิดดังต$อไปนี้ 

 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จิตสิกขา 
(ใจสะอาด) 

สีลสิกขา 
(มีวินัย) 

 

ป2ญญาสิกขา 
(ฉลาดหลักแหลม) 

ไตรสิกขา 

พัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลง 

ความเปBนทหาร
อาชีพ 

เตรียมกําลังคนเพื่อรองรับการ
สูญเสียจากการเปล่ียนแปลง 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย% 

ทรัพยากรมนุษย%
ไทยแลนด% ๔.๐ 

ของ นทพ.บก.

ความจงรักภกัดี 

การพัฒนากาํลังคุณภาพ
เพื่อให/เพียงพอสําหรับนําการ
เปล่ียนแปลง 

การวางแผน 

การจัดองค�การ 

การพัฒนาทางก/าวหน/าในสาย
อาชีพ 

กระบวนการ
บริหาร 

การบังคับบัญชาส่ังการ 

พัฒนาความเปBนมืออาชีพใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย� 

การประสานงาน การควบคุม 

ความกล/าหาญ 

การทํางานเปBนทีม 



 
บทท่ี ๓ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื ่อง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย มีวัตถุประสงค�คือ ๑) เพ่ือสร/างและตรวจสอบ
ความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๒) เพ่ือศึกษาป3จจัยท่ีส%งผลต%อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย การวิจัยในครั้งนี้เป8นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methodology) มีท้ัง
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) หลังจากนั้นนําข/อมูลที่ได/จากการสังเคราะห�นํามาสนทนากลุ%มเฉพาะ (Focus Group 
Discussion) วิธีดําเนินการวิจัยประกอบด/วยกระบวนการต%าง ๆ ดังต%อไปนี้  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ ระยะท่ี ๑ การออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
  ๓.๒.๑ ประชากรและกลุ%มตัวอย%าง 
  ๓.๒.๒ เครื่องมือท่ีใช/ในการวิจัย 
  ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมข/อมูล  
  ๓.๒.๔ การวิเคราะห�ข/อมูล 
 ๓.๓ ระยะท่ี ๒ การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
  ๓.๓.๑ ผู/ให/ข/อมูลสําคัญ 
  ๓.๓.๒ เครื่องมือท่ีใช/ในการวิจัย 
  ๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมข/อมูล  
  ๓.๓.๔ การวิเคราะห�ข/อมูล  
 
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 เพ่ือให/การวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพและเป8นไปตามวัตถุประสงค�ของการวิจัย ผู/วิจัยได/ 
กําหนดรูปแบบการวิจัย โดยใช/การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) มีท้ังการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มุ%งเน/นการ
วิเคราะห�ในเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) มีแผนแบบการวิจัยแบบกลุ%มเดียวศึกษาสภาวการณ�
โดยไม%มีการทดลอง (The One Shot Non-Experiment Case Study)   
  
 



 
๘๔

๓.๒ ระยะที่ ๑ การออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
  ๓.๒.๑ ประชากรและกลุ"มตัวอย"าง 
  ๑) ประชากรท่ีใช/ในการวิจัย คือ ข/าราชการทหารสังกัดหน%วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๖๑๖ นาย๑ 
  ๒) กลุ"มตัวอย"าง 
   ๒.๑) กลุ%มตัวอย%างที่ใช/ในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ได/แก% ข/าราชการทหารสังกัดหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา จํานวน ๔๑๐ ตัวอย%าง สําหรับขนาดของ
กลุ%มตัวอย%างท่ีใช/ ผู/วิจัยใช/วิธีการกําหนดขนาดตัวอย%างในการวิจัยโดยการพิจารณาจากความเหมาะสม
ของจํานวนค%าพารามิเตอร�ท่ีทําการประมาณค%าภายใต/โมเดลตามสมมติฐานในกรอบแนวคิดท่ีได/ศึกษา
เอกสารและทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดของนักวิจัยด/านโมเดลการวิเคราะห�ลิสเลล คือ  
Lindeman, Merenda and Gold๒ และ Weiss๓ ท่ีได/ทําการกําหนดขนาดตัวอย%างตามกฎอัตราส%วน
ระหว%างหน%วยตัวอย%างและจํานวนพารามิเตอร�หรือตัวแปร ไว/เป8น ๑ พารามิเตอร� ใช/ตัวอย%าง ๑๐–๒๐ 
ตัวอย%าง จากกรอบแนวคิดการวิจัยพบว%ามีค%าพารามิเตอร�ท่ีต/องประมาณภายใต/โมเดลลิสเลลท้ังหมด 
๔๑ พารามิเตอร� ใช/เส/นพารามิเตอร�ละ ๑๐ ตัวอย%างเท%ากับ ๔๑ x ๑๐ = ๔๑๐ ตัวอย%าง 
   ๒.๒) การสุ%มตัวอย%างผู/วิจัยเลือกใช/วิธีสุ%มตัวอย%างแบบหลายข้ันตอน 
    ข้ันตอนท่ี ๑ สุ%มตัวอย%างแบบแบ%งชั้น (Stratified Random Sampling) โดย
การจัดแบ%งประชากรเป8นกลุ%มตามหน%วยงานสังกัดหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย จะใช/วิธีการสุ%มตัวอย%างแบบแบ%งตามสัดส%วน (Proportional Stratified Random 
Sampling) คํานวณจากสูตร ดังนี้ 

จํานวนตัวอย%างในแต%ละกลุ%ม = จํานวนตัวอย%างท้ังหมด X จํานวนประชากรในแต%ละกลุ%ม 
                                            จํานวนประชากรท้ังหมด 

  การสุ%มตัวอย%างแบบแบ%งตามสัดส%วน แสดงไว/ในตารางท่ี ๓.๑ 
 
ตารางท่ี ๓.๑ การสุ%มตัวอย%างแบบแบ%งตามสัดส%วน  

ข&าราชการทหารสังกัดหน"วย
บัญชาการทหารพัฒนา 

กองบัญชาการกองทัพไทย 

จํานวนประชากร สัดส"วน จํานวนกลุ"ม
ตัวอย"าง 

สํานักงานพัฒนาภาค ๑  ๑๑๔ ๔๑๐x๑๑๔/๖๑๖ ๗๖ 

                                                           

๑
 กองบัญชาการกองทัพไทย, กําลังพลหน"วยบัญชาการทหารพัฒนา, [ออนไลน�], แหล%งท่ีมา: 

https://www.rtarf.mi.th/index.php/th/2016-06-23-07-14-52/2016-06-23-07-36-74/30-2018-01-16-03-
00-18 [๑๑ มิถุนายน ๒๕๖๑].  

๒ Lindeman RH, Merenda PF, Gold RZ., Introduction to Bivariate and Multivariate 
Analysis, (Scott, Foresman, Glenview, IL, 1980), p. 163.  

๓ Weiss, R., The Provision of Social Relationship, In Z. Rubin (Ed), (Doing Unto 
others Englewood Cliff, N. J: Prentice-Hall. 1972), pp. 17-26.   



 
๘๕

ตารางท่ี ๓.๑ (ต%อ) 
ข&าราชการทหารสังกัดหน"วย

บัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย 

จํานวนประชากร สัดส"วน จํานวนกลุ"ม
ตัวอย"าง 

สํานักงานพัฒนาภาค ๒  ๙๘ ๔๑๐x๙๘/๖๑๖ ๖๕ 
สํานักงานพัฒนาภาค ๓  ๑๒๒ ๔๑๐x๑๒๒/๖๑๖ ๘๐ 
สํานักงานพัฒนาภาค ๔  ๙๔ ๔๑๐x๙๔/๖๑๖ ๖๓ 
สํานักงานพัฒนาภาค ๕  ๘๕ ๔๑๐x๘๕/๖๑๖ ๕๗ 
สํานักงานสนับสนุน ๔๒ ๔๑๐x๔๒/๖๑๖ ๒๘ 
สํานักงานทหารพัฒนา ๓๖ ๔๑๐x๓๖/๖๑๖ ๒๔ 
หน%วยพัฒนาการพิเศษ ๒๕ ๔๑๐x๒๕/๖๑๖ ๑๗ 
รวมกลุ%มตัวอย%าง ๖๑๖  ๔๑๐ 

   
  ข้ันตอนท่ี ๒ จากนั้นใช/วิธีสุ%มตัวอย%างแบบง%าย (Simple Random Sampling) 
จนกระท่ังครบตัวอย%างตามท่ีต/องการ 
 ๓.๑.๒ เครื่องมือท่ีใช&ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช/ในการวิจัยครั้งนี้ มีจํานวน ๒ ชนิด ได/แก% 
  ๑) แบบบันทึกเอกสาร (Document Recording Forms) เป8นเครื่องมือท่ีใช/ใน
การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
  ๒) แบบสอบถาม (Questionnaires) เป8นเครื่องมือท่ีใช/ในการศึกษาระดับรูปแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย แบ%งเป8น ๕ ส%วน 
  ส%วนท่ี ๑ สอบถามเก่ียวกับป3จจัยส%วนบุคคล ประกอบด/วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ชั้นยศ รายได/ต%อเดือน เป8นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check 
list) จํานวน ๖ ข/อ 

    ส%วนท่ี ๒ สอบถามเก่ียวกับป3จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ประกอบด/วย
ข/อคําถามท้ังหมด ๒๕ ข/อโดยแยกตามตัวแปรดังนี้  

     พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
จํานวน ๕ ข/อ 

     เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง จํานวน 
๕ ข/อ 

     การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง 
จํานวน ๕ ข/อ 

     การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ จํานวน ๕ ข/อ 



 
๘๖

     พัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� จํานวน ๕ 
ข/อ 

   ส%วนท่ี ๓ สอบถามเก่ียวกับป3จจัยด/านกระบวนการบริหาร ประกอบด/วยข/อ
คําถามท้ังหมด ๒๕ ข/อโดยแยกตามตัวแปรดังนี้ 

      การวางแผน จํานวน ๕ ข/อ 
     การจัดองค�การ จํานวน ๕ ข/อ 
     การบังคับบัญชาสั่งการ จํานวน ๕ ข/อ 
     การประสานงาน จํานวน ๕ ข/อ 
     การควบคุม จํานวน ๕ ข/อ   

  ส%วนท่ี ๔ สอบถามเก่ียวกับหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ประกอบด/วยข/อคําถาม
ท้ังหมด ๑๕ ข/อโดยแยกตามตัวแปรดังนี้ 

  ศีลสิกขา (มีวินัย) จํานวน ๕ ข/อ 
  สมาธิสิกขา (ใจสะอาด) จํานวน ๕ ข/อ  
  ป3ญญาสิกขา (ฉลาดหลักแหลม) จํานวน ๕ ข/อ 
  ส%วนท่ี ๕ สอบถามเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ ของ นทพ.บก. 

ประกอบด/วยข/อคําถามท้ังหมด ๒๐ ข/อโดยแยกตามตัวแปรดังนี้  
   ความเป8นทหารอาชีพ จํานวน ๕ ข/อ 
   ความจงรักภักดี จํานวน ๕ ข/อ  
   ความกล/าหาญ จํานวน ๕ ข/อ   
   การทํางานเป8นทีม จํานวน ๕ ข/อ 

     ส%วนท่ี ๒ ถึงส%วนท่ี ๕ ผู/ศึกษาได/สร/างแบบสอบถามโดยใช/มาตรวัดแบบ 
Likert Scale๔ ซ่ึงจะมีข/อคําถามแบบประมาณค%าท่ีใช/วัด ๕ ระดับ (Rating Scale) และมีเกณฑ�การ
ให/คะแนน ดังนี้ 
    มากท่ีสุด ให/คะแนน ๕  คะแนน 
    มาก  ให/คะแนน ๔ คะแนน 
    ปานกลาง ให/คะแนน ๓ คะแนน 
    น/อย  ให/คะแนน ๒  คะแนน 
    น/อยท่ีสุด ให/คะแนน ๑  คะแนน 
 จากเกณฑ�ดังกล%าว ผู/วิจัยใช/เกณฑ�ค%าเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซ่ึงผลจากการคํานวณโดย
ใช/สูตรการคํานวณความกว/างของอันตรภาคชั้น มีดังนี้๕ จากสูตร 
 
                                                           

 
๔ Likert, Rensis, “The Method of Constructing and Attitude Scale”, Reading in 

Attitude Theory and Measurement. (Fishbeic, Matin, Ed. New York: Wiley & Son, 1967), pp. 90-
95.   

๕ มัลลิกา บุนนาค, สถิติเพ่ือการตัดสินใจ, (กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), 
หน/า ๑๔๓. 
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  ช%วงชั้นคะแนน    =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                ระดับการวัด 
     =  ๐.๘๐๕

๑-๕ =   

จะได/เกณฑ�การแปลผล ๕ ระดับ ดังนี้   
     คะแนนเฉลี่ย  ๔.๒๑ – ๕.๐๐  หมายถึง มากท่ีสุด  

 คะแนนเฉลี่ย  ๓.๔๑ – ๔.๒๐  หมายถึง มาก  
 คะแนนเฉลี่ย  ๒.๖๑ – ๓.๔๐  หมายถึง ปานกลาง  
 คะแนนเฉลี่ย  ๑.๘๑ – ๒.๖๐  หมายถึง น/อย   
 คะแนนเฉลี่ย  ๑.๐๐ – ๑.๘๐  หมายถึง น/อยท่ีสุด    

  ๓) การสร/างเครื่องมือท่ีใช/ในการวิจัย 
  การสร/างเครื่องมือท่ีใช/ในการวิจัย ผู/วิจัยดําเนินการตามข้ันตอน ดังต%อไปนี้ 
  ๓.๑) ศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข/อง หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข/องจากเอกสาร ตํารา ภายใต/คําแนะนําของอาจารย�ท่ีปรึกษา และสร/างเครื่องมือเป8นแบบบันทึก
เอกสาร เพ่ือใช/ในการเก็บรวบรวมข/อมูลและนํามาวิเคราะห� เก็บผลการวิเคราะห�ไว/ในแบบบันทึก
เอกสาร 
  ๓.๒) นําความรู/และแนวคิดท่ีได/จากการศึกษาค/นคว/ามาประมวลเพ่ือกําหนด
โครงสร/างของเครื่องมือและขอบเขตเนื้อหา โดยการสร/างแบบสอบถาม เพ่ือใช/สอบถามเก่ียวกับ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยการนําข/อมูลสรุปประเด็นจากการวิเคราะห� สังเคราะห�มาจัดทําเป8นข/อ
คําถามในแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๑๗ ตัวแปร รวมข/อคําถามท้ังสิ้น ๘๕ 
ข/อ ภายใต/คําแนะนําของอาจารย�ท่ีปรึกษา แล/วนําเสนอผู/เชี่ยวชาญ ๕ คน แล/วจึงนํามาหาค%าดัชนี
ความสอดคล/องตามวัตถุประสงค�ของการวิจัย โดยใช/เทคนิค IOC (Index of Item Objective 
Congruence) โดยพิจารณาจากค%า IOC มากกว%า ๐.๖๐ ข้ึนไป 
  ๓.๓) นําความรู/และแนวคิดท่ีได/จากการศึกษาค/นคว/าและผลการวิเคราะห�
องค�ประกอบมาเป8นฐานในการสร/างแบบสัมภาษณ�แบบก่ึงโครงสร/าง เพ่ือใช/ในการเก็บข/อมูลและ
นํามาวิเคราะห�เพ่ือหารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
   ๔) การหาค%าความเท่ียงตรงของเครื่องมือ 
  การหาค%าความเท่ียงตรงของเครื่องมือท่ีใช/ในการวิจัย ผู/วิจัยได/ดําเนินการตาม
ข้ันตอนของการวิจัย ดังต%อไปนี้ 
  ๔.๑) การตรวจสอบความตรง (Validity) ของเครื่องมือ โดยนําแบบสอบถาม
ให/อาจารย�ที่ปรึกษาตรวจ จากนั้นเสนอผู/เชี่ยวชาญ จํานวน ๕ คน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) ความชัดเจนของภาษา ความครอบคลุมของโครงสร/างและความสอดคล/อง
ระหว%างข/อคําถามกับวัตถุประสงค�ของการวิจัย โดยใช/เทคนิค IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) โดยผู/ทรงคุณวุฒิแต%ละท%านจะประเมินให/คะแนน ๓ ระดับ คือ +๑ = มีความสอดคล/อง 
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๐ = ไม%แน%ใจ -๑ = ไม%สอดคล/อง แล/วคํานวณค%าและคัดเลือกข/อคําถามท่ีมีค%าดัชนีความสอดคล/อง    
.๖๐ ข้ึนไป ส%วนคําถามท่ีมีค%าดัชนีความสอดคล/องตํ่ากว%า .๖๐ จะนําไปปรับปรุงแก/ไข การคํานวณค%า
ดัชนีใช/สูตรดังนี้ 
   IOC  = ∑ NR /  
  IOC หมายถึง ค%าดัชนีความสอดคล/อง (Index of Item Concurrence) 
  R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผู/ทรงคุณวุฒิ 
  N  หมายถึง  จํานวนผู/ทรงคุณวุฒิ 
  ๔.๒) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล/วไปทดลองใช/ (Try Out) กับประชากรท่ี
ไม%ใช%กลุ%มตัวอย%าง ท่ีเป8นข/าราชการทหารของกองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๓๐ คน 
  ๔.๓) นําแบบสอบถามท่ีได/มาคํานวณหาค%าความเชื่อม่ัน (Reliability) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach) โดยใช/สัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ได/ค%าความเชื่อม่ันเท%ากับ  
.๙๓๑ และสามารถจําแนกตามตัวแปรได/ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๓.๒ แสดงค%าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

ตัวแปร ค"าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) 
๑. ป3จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� .๙๕๐ 
๒. ป3จจัยด/านกระบวนการบริหาร .๙๓๕ 
๓. หลักพุทธธรรมไตรสิกขา .๙๕๓ 
๔. ทรัพยากรมนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ ของ นทพ.บก. .๙๑๓ 
ภาพรวม .๙๓๑ 

 
  ๔.๔) แก/ไขปรับปรุงแบบสอบถาม โดยนําข/อมูลจากการทดลองใช/ในข้ันตอน
ท่ีผ%านมา ทําการปรับปรุงแก/ไขโดยผ%านอาจารย�ท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง หลังจากนั้นจึงนํามา
สร/างเป8นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ�เพ่ือใช/ในการเก็บรวบรวมข/อมูลต%อไป 
 ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมข&อมูล 
 ผู/วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข/อมูลตามข้ันตอนของการวิจัย ดังต%อไปนี้ 
  ๑) การศึกษาและวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เป8นการเก็บรวบรวม
ข/อมูลเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� กระบวนการบริหาร หลักธรรมท่ีเก่ียวข/อง และคุณลักษณะ
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ของกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือสร/างกรอบแนวคิดในการวิจัย และ
สังเคราะห�ตัวแปรรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย โดยทําการรวบรวมเอกสารจากแหล%งต%าง ๆ แล/ววิเคราะห�เอกสาร
โดยการจัดทําแบบบันทึกการวิเคราะห�เอกสาร บันทึกเก่ียวกับลักษณะเอกสาร แหล%งท่ีมา และ
สาระสําคัญของเอกสารท่ีเก่ียวข/องกับการวิจัย ข/อมูลท่ีได/จากการวิเคราะห�เอกสารจะเป8นกรอบแนวคิดท่ี
ใช/ในการศึกษาวิเคราะห�ข/อมูลท่ีได/จากการศึกษาด/วยวิธีการอ่ืน ๆ ต%อไป 
  ๒) การศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ผู/วิจัยใช/แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ



 
๘๙

เก็บรวบรวมข/อมูลจากกองบัญชาการกองทัพไทย โดยผู/ให/ข/อมูลเป8นข/าราชการทหารของหน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๔๑๐ คน 
 ๓.๒.๔ การวิเคราะหRข&อมูล 
  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช/การวิเคราะห�ป3จจัยเชิงสํารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) และโมเดลสมการโครงสร/าง (Structural Equation Modeling: SEM) การ
วิเคราะห�ข/อมูล มีข้ันตอนต%อไปนี้  

   ๑) การวิเคราะห�ข/อมูลส%วนบุคคล โดยใช/ค%าความถ่ี ค%าร/อยละ ค%าเฉลี่ย และส%วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    ๒) การวิเคราะห�เนื้อหาจากแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข/องกับ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยใช/วิธีการวิเคราะห�เนื้อหา (Content Analysis) ตามเกณฑ�การวิเคราะห�
เนื้อหาดังนี้๖ 
   ๒.๑) ผู/วิจัยต้ังกฎเกณฑ�ข้ึนสําหรับการคัดเลือกเอกสาร และหัวข/อท่ีจะทําการ
วิเคราะห� 
   ๒.๒) ผู/วิจัยวางเค/าโครงของข/อมูล โดยการทํารายชื่อคําหรือข/อความใน
เอกสารท่ีจะถูกนํามาวิเคราะห� แล/วแบ%งไว/เป8นประเภท (Categories) เพ่ือให/การวิเคราะห�มีความ
สมํ่าเสมอ และสามารถตัดสินได/ว%า จะดึงคําหรือข/อความใดออกมาจากเอกสารหรือตัวบท (Text) 
และจะท้ิงคําหรือข/อความใดออกไป 

    ๒.๓) ผู/วิจัยคํานึงถึงบริบท (Context) หรือสภาพแวดล/อมประกอบของข/อมูล
เอกสารท่ีนํามาวิเคราะห� โดยผู/วิจัยต้ังคําถามเก่ียวกับเอกสารท่ีนํามาวิเคราะห�ตามหัวข/อในแบบการ
วิเคราะห�เนื้อหาซ่ึงผู/วิจัยสร/างข้ึนท้ังนี้เพ่ือให/การวิเคราะห�เป8นไปอย%างลึกซ้ึง ผู/วิจัยทําการพิจารณา
เอกสารในสภาพท่ีเป8นป3จจัย และเปรียบเทียบคุณลักษณะของเนื้อหาเข/ากับบริบทของเอกสาร โดยมี
การโยงคุณลักษณะเข/ากับกรอบแนวคิดทฤษฏีท่ีผู/วิจัยเลือกมาเปรียบเทียบ เพ่ือการวิเคราะห�ข/อมูลให/
มีความกว/างข้ึน และนําไปสู%การอ/างใช/กับข/อมูลอ่ืน ๆ ได/ 
   ๒.๔) วิเคราะห�เนื้อหาตามท่ีปรากฏ (Manifest Content) ในเอกสารวัด
ความถ่ีของคําหรือข/อความในเอกสารเท%านั้น ไม%ใช/การตีความหมายของข/อความ 
    ๓) การวิเคราะห�ข/อมูลจากแบบสอบถาม ผู/วิจัยจะนําข/อมูลท่ีได/มาทําการ
วิเคราะห�ป3จจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพ่ือศึกษากลุ%มตัวแปรท่ียังไม%มี
ทฤษฎี หรือแนวคิดสนับสนุนเรื่องนั้นมาก%อน ผู/วิจัยจะเก็บข/อมูลจากตัวแปรเหล%านั้น แล/วนํามาจัด
หมวดหมู%ด/วยการวิเคราะห�ป3จจัยเพ่ือต/องการทราบว%ากลุ%มตัวแปร (Set of Variables) ท้ังหมดมีก่ี
ป3จจัย (Factor) ด/วยการใช/โปรแกรมสําเร็จรูป ผลจากการวิเคราะห�ป3จจัย จะช%วยลดตัวแปรลงและได/
ป3จจัยซ่ึงทําให/เข/าใจลักษณะของข/อมูลได/ง%าย และสามารถสร/างตัวแปรแฝงเพ่ือนําตัวแปรแฝงมาใช/ใน

                                                           

๖ สุภางค� จันทวานิช, การวิเคราะหRข&อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ, พิมพ�ครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร: 
สํานักพิมพ�จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน/า ๒๔.  



 
๙๐

การวิเคราะห�โมเดลสมการโครงสร/างต%อไป ซ่ึงเทคนิคการวิเคราะห�ป3จจัยเชิงสํารวจมีข้ันตอนการ
วิเคราะห�ดังนี้๗ 
   ๓.๑) ตรวจสอบเบ้ืองต/นว%า ข/อมูลสามารถนํามาวิเคราะห�ป3จจัยได/หรือไม% โดย
การพิจารณาเมทริกซ�สหสัมพันธ�ของตัวแปร จากการใช/โปรแกรมสําเร็จรูป ได/ค%าไกเซอร�-ไมเยอร�-ออ
ลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO-MSA) มากกว%า .๗๐ ถึง ๑ 
และค%า Bartlett’s Test of Sphericity มีนัยสําคัญ แสดงว%า ตัวแปรมีความสัมพันธ�กัน เหมาะสมท่ี
จะนํามาวิเคราะห�ป3จจัย 
   ๓.๒) สกัดป3จจัยข้ันต/น (Factor Extraction) ใช/วิธี Principal Component 
Analysis โดยมีเกณฑ�กําหนดจํานวนป3จจัย คือ ค%าไอเกน (Eigen Values) มากกว%า ๑ และ Scree 
Plot เส/นกราฟเริ่มเป8นเส/นตรงขนานกับแกนนอน 
   ๓.๓) หมุนแกนป3จจัย (Factor Rotation) เพ่ือให/ได/ป3จจัยร%วมท่ีชัดเจน 
   ๓.๔) สร/างคะแนนป3จจัย (Factor Score) เพ่ือสร/างตัวแปรแฝงจากตัวแปร
สังเกตได/ 
   ๓.๕) ต้ังชื่อป3จจัยให/สื่อความหมายถึงตัวแปรท้ังหมดในป3จจัย 
   ๔) การวิเคราะห�โมเดลสมการโครงสร/าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) เป8นการ บูรณาการของสถิติวิเคราะห�ท่ีสําคัญ คือการวิเคราะห�ป3จจัย (Factor analysis) และ
การวิเคราะห�เส/นทางอิทธิพล (Path Analysis) โมเดลสมการโครงสร/างประกอบด/วย ๒ ส%วน คือ
โมเดลการวัด (Measurement Model) และโมเดลโครงสร/าง (Structural Model) 
   ๔.๑) โมเดลการวัด (Measurement Model) เป8นโมเดลท่ีระบุความสัมพันธ�
เชิงเส/นระหว%างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได/ ผู/วิจัยใช/การวิเคราะห�ป3จจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis: CFA) อันดับท่ีหนึ่ง เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงว%า ตัว
แปรสังเกตได//ตัวบ%งชี้ มีความสอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ� ด/วยโปรแกรม Lisrel (Linear 
Structure Relation) และพิจารณาคัดเลือกป3จจัยและตัวบ%งชี้ จากตัวแปรสังเกตได//ตัวบ%งชี้ท่ีมี
สัมประสิทธิ์การพยากรณ� (R2) ซ่ึงสามารถอธิบายองค�ประกอบสูงต้ังแต%ร/อยละ ๖๐ ข้ึนไป 
   ๔.๒) โมเดลโครงสร/าง (Structural Model) เป8นโมเดลท่ีระบุความสัมพันธ�
ระหว%างตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝง ผู/วิจัยใช/การวิเคราะห�เส/นทางอิทธิพล (Path Analysis) จุดมุ%งหมาย
เพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธ�เชิงสาเหตุระหว%างตัวแปร ศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ/อม
ระหว%างตัวแปร และวิเคราะห�ตรวจสอบความตรงของทฤษฏีหรือทดสอบความสอดคล/องระหว%าง
โมเดลท่ีพัฒนาข้ึนกับข/อมูลเชิงประจักษ� ประกอบด/วยข้ันตอน ๒ ส%วนคือ 
  ๔.๒.๑) การประมาณค%าพารามิเตอร� 
    (๑) การกําหนดข/อมูลจําเพาะโมเดล (Specification of the 
model) ผู/วิจัยได/สนใจศึกษาว%าตัวแปรสาเหตุตัวใดบ/างท่ีส%งผลโดยตรงและโดยอ/อมต%อทรัพยากร
มนุษย� ๔.๐ ของกองบัญชาการกองทัพไทย โดยผู/วิจัยใช/โมเดลการวิเคราะห�โมเดลความสัมพันธ�

                                                           

 ๗ นงลักษณ� วิรัชชัย, โมเดลลิสเรล: สถิติวิเคราะหRสําหรับการวิจัย, พิมพ�ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: 
จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน/า ๑๐๒.  



 
๙๑

โครงสร/างเชิงเส/น ประกอบด/วยตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได/ โดยมีข/อตกลงเบ้ืองต/นของโมเดลว%า
ความสัมพันธ�ของโมเดลท้ังหมดเห็นความสัมพันธ�เชิงเส/นตรง (Linear) เป8นความสัมพันธ�เชิงบวก 
(Additive) และเป8นความสัมพันธ�ทางเดียว (Recursive Model) ระหว%างตัวแปรภายนอก (Exogenous 
Variables) และตัวแปรภายใน (Endogenous Variables)   
    (๒) การระบุความเป8นไปได/ค%าเดียวของโมเดล (Identification 
of the Model) ผู/วิจัยใช/เง่ือนไขกฎที (t-rule) นั่นคือจํานวนพารามิเตอร�ท่ีไม%ทราบค%าจะต/องน/อยกว%า
หรือเท%ากับจํานวนสมาชิกในเมทริกซ�ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร%วมของกลุ%มตัวอย%าง 
ตรวจสอบโดยจะให/จํานวนพารามิเตอร�ท่ีต/องการประมาณค%า (t) และจํานวนตัวแปรสังเกต (NI) ซ่ึง
นํามาคํานวณหาจํานวนสมาชิกในเมทริกซ�ความแปรปรวนร%วมได/ กฎท่ีกล%าวว%า แบบจําลองจะระบุค%า
ได/พอดีเม่ือ t  (๑/๒) (NI) (NI+๑) และใช/กฎความสัมพันธ�ทางเดียว (Recursive Rule) เพ่ือ
ตรวจสอบเง่ือนไขพอเพียง  
    (๓) การประมาณค%าพารามิเตอร�ของโมเดล (Parameter Estimation 
form the Model) ผู/วิจัยใช/การประมาณค%าโดยใช/วิธี ML (Maximum Likelihood) ซ่ึงเป8นวิธีท่ี
แพร%หลายท่ีสุด วิธีนี้ใช/ฟ3งก�ชั่นความกลมกลืนท่ีไม%ใช%ฟ3งก�ชั่นแบบเส/นตรง แต%ก็เป8นฟ3งก�ชั่นท่ีบอกความ
แตกต%างระหว%าง เมทริกซ� S และ Sigma ได/ ค%าประมาณของพารามิเตอร�ท่ีได/จากวิธี ML มีความคง
เส/นคงวา (Consistency) มีประสิทธิภาพและความเป8นอิสระจากมาตรวัด การแจกแจงสุ%มของ
ค%าประมาณพารามิเตอร�ท่ีได/จากวิธี ML เป8นแบบปกติ และความแกร%งของค%าประมาณข้ึนอยู%กับ
ขนาดของค%าพารามิเตอร�  
  ๔.๒.๒) การตรวจสอบความสอดคล/องของโมเดล (Goodness of Fit 
Measures) เพ่ือศึกษาภาพรวมของโมเดลว%าสอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ�เพียงใด ผู/วิจัยใช/สถิติท่ี
จะตรวจสอบ ดังนี้ 
   (๑) ค%าไค-สแควร� (Chi-square Statistics) เป8นค%าสถิติท่ีใช/ทดสอบ
สมมติฐานทางสถิติว%าฟ3งก�ชั่นความสอดคล/องมีค%าเป8นศูนย� ถ/าค%าไค-สแควร� มีค%าตํ่ามากหรือยิ่งเข/าใกล/
ศูนย�มาก และค%าไค-สแควร� ไม%มีนัยสําคัญ แสดงว%าโมเดลมีความสอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ�    
   (๒) ค%าสัดส%วน 2χ / df เนื่องจากเม่ือจํานวนกลุ%มตัวอย%างมาก 
ค%าไค-สแควร�ก็จะยิ่งสูงมากจนอาจทําให/สรุปผลได/ไม%ถูกต/อง ดังนั้นจึงแก/ไขโดยพิจารณาค%า 2χ / df 
ซ่ึงควรมีค%าไม%ควรเกิน ๒.๐๐๘ 
   (๓) ดัชนีระดับความสอดคล/อง (Goodness-of-Fit Index: 
GFI) ซ่ึงเป8นอัตราส%วนของผลต%างระหว%างฟ3งก�ชั่นความสอดคล/องจากโมเดลก%อน และหลังปรับโมเดล
กับฟ3งก�ชั่น ความสอดคล/องก%อนปรับโมเดลค%า GFI หากมีค%าต้ังแต% ๐.๙๐-๑.๐๐ แสดงว%าโมเดลมี
ความสอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ�  

                                                           

๘ สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน�, สถิติวิเคราะหRสําหรับการ
วิจัยทางสังคมศาสตรRและพฤติกรรมศาสตรR: เทคนิคการใช&โปรแกรม LISREL, (กรุงเทพมหานคร: เจริญมั่นคงดี
การพิมพ�, ๒๕๕๔), หน/า ๑๔๔.  
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    (๔) ดัชนีวัดความสอดคล/องท่ีปรับแล/ว (Adjusted Goodness-
of-Fit Index: AGFI) ซ่ึงนํา GFI มาปรับแก/ โดยคํานึงถึงขนาดของอิสระ (df) ซ่ึงรวมท้ังจํานวนตัวแปร
และขนาดกลุ%มตัวอย%างหาค%า AGFI หากมีค%าต้ังแต% ๐.๙๐-๑.๐๐ แสดงว%าโมเดลมีความสอดคล/องกับ
ข/อมูลเชิงประจักษ�  
   (๕) ดัชนีวัดระดับความสอดคล/องเปรียบเทียบ (Comparative 
Fit Index: CFI) ใช/เปรียบเทียบโมเดลเชิงสมมติฐานการวิจัยว%ามีความสอดคล/องสูงกว%าข/อมูลเชิง
ประจักษ�มากน/อยเพียงใด ค%าท่ีดีควรมีค%าต้ังแต% ๐.๙๐ ข้ึนไป แสดงว%าโมเดลมีความสอดคล/องกับ
ข/อมูลเชิงประจักษ�  
   (๖) ค%ารากของค%าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (Standardized Root Mean Squared Residual: Standardized RMR) เป8นค%าบอก
ความคลาดเคลื่อนของโมเดล มีค%าตํ่ากว%า ๐.๐๕ แสดงว%า โมเดลมีความสอดคล/องกับข/อมูลเชิง
ประจักษ�  
   (๗) ค%าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค%าพารามิเตอร� 
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เป8นค%าท่ีบ%งบอกถึงความไม%สอดคล/อง
ของโมเดลท่ีสร/างข้ึนกับเมทริกซ�ความแปรปรวนร%วมของประชากร ซ่ึงค%า RMSEA ท่ีดีมาก ๆ ควรมีค%า
ตํ่ากว%า ๐.๐๕ แสดงว%าโมเดลมีความสอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ�  
   (๘) ค%าขนาดตัวอย%างวิกฤติ (Critical N: CN) เป8นดัชนีท่ีแสดง
ขนาดของตัวอย%างท่ีจะยอมรับดัชนีแสดงความสอดคล/องของโมเดลได/ และค%า CN ควรมีค%ามากกว%า 
๒๐๐ ของกลุ%มตัวอย%าง (Diamantopoulos & Siguaw, ๒๐๐๐)๙ 
    (๙) เมทริกซ�ความคลาดเคลื่อนในการเปรียบเทียบความสอดคล/อง 
(Fitting Residuals Matrix) หมายถึงเมทริกซ�ท่ีมีผลต%างของเมทริกซ� S และ Sigma ซ่ึงประกอบไป
ด/วยค%าความคลาดเคลื่อนท้ังในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ค%าสูงสุดของเศษเหลือในรูป
คะแนนมาตรฐาน (Largest Standardized Residual) ระหว%างเมทริกซ�สหสัมพันธ�ท่ีเข/าสู%การ
วิเคราะห�กับเมทริกซ�ท่ีประมาณได/ โดยค%าเศษเหลือเคลื่อนท่ีเข/าใกล/ศูนย� จะถือว%าโมเดลมีแนวโน/ม
สอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ�ความพอดีเศษเหลือเหมาะสมอยู%ระหว%าง -๒ ถึง ๒  
    (๑๐) การปรับโมเดล (Model Modification Indexes: MI) ผู/วิจัย
ปรับโมเดลบนพ้ืนฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเป8นหลัก โดยมีการดําเนินการคือ จะตรวจสอบผลการ
ประมาณค%าพารามิเตอร�ว%ามีความสมเหตุสมผลหรือไม% มีค%าใดแปลกเกินความเป8นจริงหรือไม% และ
พิจารณาค%าสัมประสิทธิสหสัมพันธ�เชิงพหุยกกําลังสอง (Squared Multiple Correlation) ให/มีความ
เหมาะสม รวมท้ังพิจารณาค%าความสอดคล/องรวม (Overall Fit) ของโมเดลว%า โดยภาพรวมแล/ว
โมเดลสอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ�เพียงใด และจะหยุดปรับโมเดลเม่ือพบว%า ค%าสูงสุดของเศษ
เหลือในรูปคะแนนมาตรฐานตํ่ากว%า ๒.๐๐  
  

                                                           

๙ Diamantopoulos, A & Siguaw, A.D., Introducing LISREL: A Guide for the 
Uninitiated, (Sage Publications: London, 2000), p. 223. 
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แผนภาพท่ี ๓.๑ โมเดลสมการโครงสร/าง (Structural Equation Modeling: SEM) 

 ภาพโมเดลสมการโครงสร/างประกอบด/วยสัญลักษณ�ต%าง ๆ ดังนี้๑๐ 
หมายถึง ตัวแปรสังเกตได/ (Observed Variables) 

 
    หมายถึง ตัวแปรแฝง (Latent Variables)  
 
   หมายถึง ความสัมพันธ�เชิงสาเหตุ หรือน้ําหนักป3จจัย 
   หมายถึง ความสัมพันธ�หรือความแปรปรวนร%วมของสองตัวแปร 
 ในการสร/างโมเดลการวิจัย ผู/วิจัยจะนําสัญลักษณ�เหล%านี้มาเขียนรวมกันเพ่ือใช/แทน
ความสัมพันธ�ของตัวแปรต%าง ๆ ในโมเดล ดังนี้ 

แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรสังเกตได/บนตัวแปร
แฝง หรือสัญลักษณ�ของป3จจัย 
แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของป3จจัยหนึ่งบนอีกป3จจัยหนึ่ง 
หรือสัญลักษณ�ของความสัมพันธ�เชิงสาเหตุ 
 

     แทน ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได/ 
 
     แทน ความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ�ป3จจัย 
 

 ตัวแปรแฝง (Latent variables) ในโมเดลสมการโครงสร/างแบ%งออกเป8น ๒ ประเภท คือ 

                                                           

 
๑๐ เรื่องเดียวกัน, สถิติวิเคราะหRสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตรRและพฤติกรรมศาสตรR: เทคนิค

การใช&โปรแกรม LISREL, หน/า ๑๔๖.  
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  ๑. ตัวแปรแฝงท่ีเป8นสาเหตุ เรียกว%า ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables) 
ในภาพคือ K1 และ K2 ใช/สัญลักษณ� K หรือ ξ (อ%านว%า KSI) 
  ๒. ตัวแปรแฝงท่ีเป8นผล เรียกว%า ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variables) ใน
ภาพคือ E1 และ E2 ใช/สัญลักษณ� E หรือ η (อ%านว%า ETA)  

 ตัวแปรสังเกตได/ (Observed variables) ในโมเดลสมการโครงสร/างแบ%งออกเป8น ๒ 
ประเภท คือ 
 ๑. ตัวแปรสังเกตได/สําหรับวัดตัวแปรแฝงภายนอก ใช/สัญลักษณ� X ในภาพคือ X1 X2 
X3 X4 X5 และ X6 โดยท่ี  

X1 X2 และ X3 เป8นตัวแปรสังเกตได/ของ K1 
X4 X5 และ X6 เป8นตัวแปรสังเกตได/ของ K2 

 ๒. ตัวแปรสังเกตได/สําหรับวัดตัวแปรแฝงภายใน ใช/สัญลักษณ� Y ในภาพคือ Y1 Y2 Y3 
Y4 และ Y5 โดยท่ี  

Y1 และ Y2 เป8นตัวแปรสังเกตได/ของ E1 
   Y3 Y4 และ Y5 เป8นตัวแปรสังเกตได/ของ E2 
  ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได/ X ใช/สัญลักษณ� d หรือ δ (อ%านว%า 
DELTA)    
  ส%วนความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได/ Y ใช/สัญลักษณ� e หรือ ε (อ%านว%า 
EPSILON) ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรแฝง E ใช/สัญลักษณ� z หรือ ζ (อ%านว%า ZETA)  
  ดังนั้น d1 d2 d3 d4 d5 และ d6 เป8นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ X1 
X2 X3 X4 X5 และ X6 ตามลําดับ 

 e1 e2 e3 e4 และ e5 เป8นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ Y1 Y2 Y3 Y4 
และ Y5 ตามลําดับ 
  z1 และ z2 เป8นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ E1 และ E2 ตามลําดับ 

 เพ่ือให/เกิดความเข/าใจในการสื่อสารท่ีตรงกันจึงได/กําหนดสัญลักษณ�และอักษรย%อในการ
วิเคราะห�ข/อมูลดังนี้  

 สัญลักษณRท่ีใช&ในการวิเคราะหRข&อมูล 
 n  แทน จํานวนกลุ%มตัวอย%าง  
 Χ  แทน ค%าเฉลี่ยของกลุ%มตัวอย%าง 
 S.D.  แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน ค%าสถิติท่ีใช/พิจารณาใน t-Distribution  
 F  แทน ค%าสถิติท่ีใช/พิจารณาใน F–Distribution 
 SKEW  แทน ค%าความเบ/ (skewness) 
 KUS   แทน ค%าความโด%ง (kurtosis) 
 r   แทน ค%าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�ของเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 
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 SE   แทน ค%าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
 2R   แทน ค%าสหสัมพันธ�พหุคูณยกกําลังสอง (Squared Multiple Correlation) 
หรือสัมประสิทธิ์การพยากรณ� 

 
2χ   แทน ค%าสถิติไค-สแควร� (Chi-square Statistics) 

 df   แทน องศาอิสระ (Degree of Freedom) 
 p-value  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

 ξ   แทน ตัวแปรแฝงภายนอก (Ksi) 

 λ   แทน  ขนาดอิทธิพลของตัวแปรอิสระกับตัวแปรแฝงภายนอก 
 δ   แทน  ความคลาดเคลื่อนภายใต/ตัวแปรอิสระ 

 η   แทน ตัวแปรแฝงภายใน (Eta) 
 Г   แทน เมทริกซ�อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก ξ  ไป η  
 GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล/อง (Goodness of Fit Index) 
 AGFI  แทน ดัชนีวัดระดับความความสอดคล/องท่ีปรับแก/แล/ว (Adjusted 
Goodness of Fit Index) 
 CFI   แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล/องเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index) 
 SRMR  แทน ดัชนีค%ารากของค%าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(Standardized RMR) 
 RMSEA  แทน ดัชนีค%าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค%าพารามิเตอร� (Root 
Mean Square Error of Approximation)  
 CN   แทน ค%าขนาดตัวอย%างวิกฤต (Critical N) 
 DE   แทน อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
 IE   แทน อิทธิพลทางอ/อม (Indirect Effects) 
 TE   แทน อิทธิพลรวม (Total Effects) 
ชื่อตัวแปรแฝงภายนอก  
 DEVELOP แทน ป3จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 

 Deve1 แทน พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 Deve2 แทน เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง 
 Deve3 แทน การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง 
 Deve4 แทน การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ 
 Deve5 แทน พัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� 
 PROCESS แทน ป3จจัยด/านกระบวนการบริหาร 
 Process1 แทน ด/านการวางแผน 

 Process2 แทน การจัดองค�การ 
 Process3  แทน การบังคับบัญชาสั่งการ 
 Process4 แทน การประสานงาน 
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อุปนัย 
 

เชิงคุณภาพ 

 Process5 แทน การควบคุม 
ชื่อตัวแปรแฝงภายใน  

 SIKKHA แทน หลักไตรสิกขา 
 Sikkha1 แทน สีลสิกขา 
 Sikkha2 แทน จิตตสิกขา 
 Sikkha3 แทน ป3ญญาสิกขา  
 HUMAN แทน  ทรัพยากรมนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ ของ นทพ.บก. 
 Human1 แทน ความเป8นทหารอาชีพ 
 Human2 แทน ความจงรักภักดี 
 Human3 แทน ความกล/าหาญ 
 Human4 แทน การทํางานเป8นทีม 
 

๓.๓ ระยะที่ ๒ การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 สําหรับรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ ในครั้งนี้ผู/วิจัยใช/วิธีดําเนินการวิจัยท่ีเรียกว%าวิธี
อุปนัย๑๑ (Inductive Approach) คือเริ่มจากข/อมูลจากกลุ%มตัวอย%างท่ีเจาะจงเลือกมาจํานวนหนึ่ง 
แล/วจึงวิเคราะห�หาข/อสรุป หรือคําอธิบายเชิงทฤษฎีท่ีมีลักษณะท่ัวไปของข/อมูลนั้นดังแผนภาพท่ี ๓.๑ 
 
 
 
 
 
 
  

แผนภาพท่ี ๓.๒ รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
   ๓.๓.๑ ผู&ให&ข&อมูลสําคัญ 
 ผู/ให/ข/อมูลสําคัญท่ีใช/ในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ� 
ได/แก% ข/าราชการทหารระดับผู/บังคับบัญชา, ข/าราชการทหารระดับปฏิบัติการ, นักวิชาการด/านทรัพยากร
มนุษย� , นักวิชาการด/านพุทธศาสนา จํานวน ๑๗ คน ใช/วิธีการเลือกตัวอย%างแบบเจาะจง 
(Purposefully Corrected) ดังนี้  
 ๑) พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม. หัวหน/าแผนกกําลังส%ง กองซ%อมบํารุง สํานักงาน
สนับสนุน หน%วยบัญชาการทหารพัฒนา.  

                                                           

 
๑๑ พรศักดิ์ ผ%องแผ/ว, ศาสตรRแห"งการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ�ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๙), 

หน/า ๙. 

 
ข/อมูล ข/อเท็จจริง  

หลักฐานเชิงประจักษ� 
(ข/อมูลท่ีเฉพาะเจาะจง) 

 
สมมติฐาน คําอธิบาย 

ข/อสรุปเชิงทฤษฎี 
(สิ่งท่ีเป8นกฎท่ัวไป) 
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 ๒) ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย ประจํา ผจห.สํานักงานสนับสนุน หน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา. 
 ๓) พ.ท.หญิงจินตนา กุลละวณิชย�. นธก.ผธพ.สํานักงานสนับสนุน หน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา. 
 ๔) ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�. ผู/ช%วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการ
และกําลัง สํานักงานสนับสนุน หน%วยบัญชาการทหารพัฒนา.  
 ๕) ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง. นชง.หน%วยบัญชาการทหารพัฒนา.  
 ๖) จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว. เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สํานักงานสนับสนุน 
หน%วยบัญชาการทหารพัฒนา. 
 ๗) สิบเอกหญิงอารีย� .มะณีสาร. เสมียน ผธพ.สํานักงานสนับสนุน หน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา. 
 ๘) สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร. เสมียน สํานักงานสนับสนุน หน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา. 
 ๙) ร/อยโทพิทักษ� คําสอน. ประจํา ผผน.สํานักงานสนับสนุน หน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา. 
 ๑๐) ร/อยตรี พัลลภ มาโต. ประจํา ผศซ.กซบร.สํานักงานสนับสนุน หน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา. 
 ๑๑) ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�. ผช.นายทหารน้ํามันเชื้อเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.
สํานักงานสนับสนุน หน%วยบัญชาการทหารพัฒนา. 
 ๑๒) จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�. เสมียน ผธพ.สํานักงานสนับสนุน หน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา. 
 ๑๓) พ.ท.สันติชัย นันทศักด์ิ. หัวหน/าหน%วย สํานักงานสนับสนุน หน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา. 
 ๑๔) พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร. ผศ.อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะ
สังคมศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  
 ๑๕) ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง. ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร� คณะสังคมศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  
 ๑๖) พระอุดมสิทธินายก. ผศ.ดร. รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, รองคณบดีคณะ
สังคมศาสตร� ฝ�ายบริหาร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.   
 ๑๗) ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะ
สังคมศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  
 ๓.๓.๒ เครื่องมือท่ีใช&ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช/ในการวิจัยเชิงคุณภาพได/แก% แบบสัมภาษณ�แบบมีโครงสร/าง ตาม
วัตถุประสงค�ในการวิจัยดังนี้ 
  ๑) ป3จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� อันประกอบด/วย พัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง, เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง, 
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การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง, การพัฒนาทางก/าวหน/าในสาย
อาชีพ, พัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยหรือไม% อย%างไร  
    ๒) ป3จจัยด/านกระบวนการบริหาร อันประกอบด/วย การวางแผน การจัดองค�การ 
การบังคับบัญชาสั่งการ การประสานงาน การควบคุม ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยหรือไม% อย%างไร 
  ๓) หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาได/แก% ไตรสิกขา ๓ อันประกอบด/วย ศีล สมาธิ 
ป3ญญา ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทยหรือไม% อย%างไร 
  ๔) ทรัพยากรมนุษย� ไทยแลนด�  ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ควรประกอบด/วย ความเป8นทหารอาชีพ ความจงรักภักดี ความกล/าหาญ 
การทํางานเป8นทีม เท%านั้นหรือไม% อย%างไร หรือควรมีด/านใดเพ่ิมเติม 
 ๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมข&อมูล  
 ในการวิจัยครั้งนี้จะทําการเก็บรวบรวมข/อมูลจากผู/ ให/ข/อมูลสําคัญท้ัง ๓ อย%าง 
ประกอบด/วย 
  ๑) เก็บรวบรวมข/อมูลเชิงปริมาณโดยการเก็บจากแบบสอบถาม 
  ๒) เก็บข/อมูลเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ� เป8นการสัมภาษณ�อย%างเป8นทางการ 
(Structured Interview) ทําการสัมภาษณ�โดย เจาะจงคําตอบเฉพาะเรื่องตามจุดมุ%งหมาย โดย
สัมภาษณ�กลุ%มเป�าหมาย 
  ๓) การสนทนากลุ%มเฉพาะ (Focus Group Discussion) จากผู/มีส%วนเก่ียวข/อง
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และจาก
ผู/เชี่ยวชาญด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของหน%วยงานอ่ืน จํานวน ๑๒ คน เป8นการจัดประชุม
สนทนากลุ%มตามสถานการณ�หรือสถานท่ีท่ีเหมาะสม โดยการสร/างบรรยากาศในการสนทนาเป8น
ลักษณะพูดคุยเรื่องท่ัว ๆ ไปท่ีเก่ียวกับข/อมูลท่ีต/องการจะศึกษา เพ่ือรวบรวมข/อมูลให/เข/าประเด็น
เนื้อหาท่ีต/องการวิจัย โดยไม%ป�ดก้ันความคิดและเป�ดโอกาสให/มีการซักถามเพ่ือสร/างความไว/วางใจ 
และผู/ทรงคุณวุฒิท่ีเข/าร%วมสนทนากลุ%มมีดังนี้ 

๑) รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม. รองอธิการบดีฝ�ายกิจการท่ัวไป ผู/อํานวยการ
หลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

๒) ศ.ดร.บุญทัน ดอกไธสง. ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร� คณะสังคมศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

๓) ผศ.ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝ�ายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

๔) ศ. พล.ต.ท.หญิง ดร.นัยนา เกิดวิชัย. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

๕) ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข�. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัย   
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  
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๖) ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัย  
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

๗) อาจารย�  ดร.สุริยา รักษาเมือง.  อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

๘) อาจารย� ดร.กาญจนา ดําจุติ. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

๙) อาจารย� ดร.พงศ�พัฒน� จิตตานุรักษ�. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.  

๑๐) พล.ท. ทรงเกียรติ ทิพย�เทียมพงศ�. ท่ีปรึกษาหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย. 

๑๑) พล.ต. ปริยะ เพ็ชรพลาย. ท่ีปรึกษาหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย 

๑๒) พล.ต. กฤดา เต�วิยะ. ท่ีปรึกษาหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย.  
 ๓.๓.๔ การวิเคราะหRข&อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ใช/การวิเคราะห�ข/อมูลโดยการจําแนกชนิดข/อมูล (Typological 
Analysis) การวิเคราะห�โดยการจําแนกชนิดข/อมูล คือ การจําแนกข/อมูลเป8นชนิด (Typologles) คํา
ว%า “Typologles” หมายถึง ข้ันตอนของเหตุการณ�ท่ีเกิดข้ึนอย%างต%อเนื่อง ซ่ึงในกรณีท่ีนักวิจัยทําการ
เก็บรวบรวมข/อมูลแล/ว นักวิจัยจําเป8นท่ีจะต/องจัดระบบข/อมูลโดยอาศัยหลักเกณฑ� ท่ีผู/วิจัยกําหนดข้ึน 
ซ่ึงการจําแนกหรือการจัดกลุ%มข/อมูลนี้ แบ%งได/เป8น ๒ ประเภท ได/แก%๑๒  
    ๑) การจําแนกข/อมูลในระดับจุลภาค การจําแนกข/อมูลระดับนี้แบ%งเป8น ๒ 
ประเภทย%อย ได/แก% การวิเคราะห�คําหลัก (Domain Analysis) กับการวิเคราะห�สารระบบ (Taxonomy 
Analysis) การวิเคราะห�คําหลัก หมายถึงการจําแนกจัดกลุ%มคําชุดหนึ่งให/อยู%ภายใต/คําอีกชุดหนึ่ง ซ่ึง
คําดังกล%าวนี้มีความหมายครอบคลุมคําชุดนั้น ๆ หรือ อาจกล%าวได/ว%า การวิเคราะห�คําหลัก เป8นการ
จัดกลุ%มคําชุดหนึ่งให/อยู%ร%วมกันโดยอาศัยลักษณะความสัมพันธ�บางอย%างของคําแต%ละคําท่ีนํามาใช/จัด
กลุ%ม ท้ังนี้ลักษณะความสัมพันธ�บางอย%างท่ีว%านี้เป8นความสัมพันธ�เชิงวัฒนธรรมท่ีบุคคลแต%ละสังคม
เป8นผู/จัดจําแนก  
  ๒) การจําแนกข/อมูลในระดับมหภาค การจําแนกข/อมูลในระดับมหภาค เป8นการ
จําแนกข/อมูลตามเหตุการณ� (Event) หรือการวิเคราะห�เหตุการณ� ตามเรื่องราว (Event Analysis) ท่ี
ปรากฏ ซ่ึงการวิเคราะห�ข/อมูลในระดับมหภาคแบ%งได/เป8น ๒ วิธี คือ การวิเคราะห�เหตุการณ�แบบอิง
ทฤษฎีและแบบไม%อิงทฤษฎี      

                                                           

 
๑๒ สุภางค� จันทวานิช, การวิเคราะหRข&อมูลเชิงคุณภาพ, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ�จุฬาลงกรณ� 

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน/า ๗๔. 



 
บทท่ี ๔ 

 
ผลการวิเคราะห�ข�อมูล 

 
 ในการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วย

บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย มีวัตถุประสงค�คือ ๑) เพ่ือสร/างและตรวจสอบ
ความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๒) เพ่ือศึกษาป2จจัยท่ีส$งผลต$อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ผู/วิจัยได/ทําการรวบรวมข/อมูลและทําการวิเคราะห�ข/อมูลตามวัตถุประสงค�
โดยแบ$งออกเป8น ๓ ประเด็นดังนี้  

๔.๑ ผลการวิเคราะห�ข/อมูลเบ้ืองต/น 
๔.๒ ผลการวิเคราะห�ข/อมูลตามวัตถุประสงค� 
๔.๓ องค�ความรู/ท่ีได/จากการวิจัย 
 

๔.๑ การวิเคราะห�ข�อมูลเบื้องต�น 
 ๔.๑.๑ ข�อมูลป จจัยส%วนบุคคล 
  ประกอบด/วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายได/ต$อเดือน 
 
ตารางท่ี ๔.๑ จํานวน และร/อยละของข/อมูลป2จจัยส$วนบุคคล        (n=๔๑๐) 
ลําดับ ป จจัยส%วนบุคคล จํานวน ร�อยละ 
๑ เพศ   
 ชาย ๓๒๔ ๗๙.๐ 
 หญิง ๘๖ ๒๑.๐ 
 รวม ๔๑๐ ๑๐๐.๐ 
๒ อายุ   
 ๒๐-๓๐ ปE ๑๐๘ ๒๖.๓ 
 ๓๑-๔๐ ปE ๑๓๙ ๓๓.๙ 
 ๔๑-๕๐ ปE ๘๐ ๑๙.๕ 
 ๕๑-๖๐ ปE ๘๓ ๒๐.๒ 
 รวม ๔๑๐ ๑๐๐.๐ 

 



  

๑๐๑ 

ตารางท่ี ๔.๑ (ต$อ)             (n=๔๑๐) 
ลําดับ ป จจัยส%วนบุคคล จํานวน ร�อยละ 
๓ สถานภาพสมรส   
 โสด ๑๗๗ ๔๓.๒ 
 สมรส ๒๒๐ ๕๓.๗ 
 หย$าร/าง/หม/าย ๑๑ ๒.๗ 
 อ่ืน ๆ แยกกันอยู$ ๒ ๐.๕ 
 รวม ๔๑๐ ๑๐๐.๐ 
๔ ระดับการศึกษา   
 ตํ่ากว$าปริญญาตรี ๑๕๔ ๓๗.๖ 
 ปริญญาตรี ๒๓๕ ๕๗.๓ 
 ปริญญาโท ๑๖ ๓.๙ 
 ปริญญาเอก ๕ ๑.๒ 
 รวม ๔๑๐ ๑๐๐.๐ 
๕ ช้ันยศ   
 ชั้นประทวน ๒๗๙ ๖๘.๐ 
 ชั้นสัญญาบัตร ๑๓๑ ๓๒.๐ 
 รวม ๔๑๐ ๑๐๐.๐ 
๖ รายได�เฉล่ียต%อเดือน   
 ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท ๒๐๖ ๕๐.๒ 
 ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๑๓๔ ๓๒.๗ 
 ๓๐,๐๐๐-๔๐,๐๐๐ บาท ๔๔ ๑๐.๗ 
 ๔๐,๐๐๑ ข้ึนไป ๒๖ ๖.๓ 
 รวม ๔๑๐ ๑๐๐.๐ 

  
 จากตารางท่ี ๔.๑ เป8นการวิเคราะห�ข/อมูล จํานวน และร/อยละของผู/ตอบแบบสอบถาม จํานวน 
๔๑๐ คน สรุปได/ดังนี้ 
 ป2จจัยส$วนบุคคลด/านเพศ พบว$า ส$วนใหญ$เป8นเพศชาย จํานวน ๓๒๔ คน คิดเป8นร/อยละ 
๗๙.๐ และเพศหญิง จํานวน ๘๖ คน คิดเป8นร/อยละ ๒๑.๐ ตามลําดับ  
 ด/านอายุ พบว$า อันดับแรกมีอายุอยู$ระหว$าง ๓๑-๔๐ ปE จํานวน ๑๓๙ คน คิดเป8นร/อยละ 
๓๓.๙ รองลงมามีอายุระหว$าง ๒๐-๓๐ ปE จํานวน ๑๐๘ คน คิดเป8นร/อยละ ๒๖.๓ มีอายุระหว$าง ๕๑-
๖๐ ปE จํานวน ๘๓ คน คิดเป8นร/อยละ ๒๐.๒ และมีอายุ ๔๑-๕๐ ปE จํานวน ๘๐ คน คิดเป8นร/อยละ 
๑๙.๕ ตามลําดับ 
 ด/านสถานภาพสมรส พบว$า ส$วนใหญ$มีสถานสมรส จํานวน ๒๒๐ คน คิดเป8นร/อยละ 
๕๓.๗ รองลงมามีสถานโสด จํานวน ๑๗๗ คน คิดเป8นร/อยละ ๔๓.๒ มีสถานหย$าร/าง/หม/าย จํานวน 



  

๑๐๒ 

๑๑ คน คิดเป8นร/อยละ ๒.๗ และมีสถานอ่ืน ๆ เช$น แยกกันอยู$ จํานวน ๒ คน คิดเป8นร/อยละ ๐.๕ 
ตามลําดับ 
 ด/านระดับการศึกษา พบว$า ส$วนใหญ$จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน ๒๓๕ คน คิด
เป8นร/อยละ ๕๗.๓ รองลงมาคือตํ่ากว$าปริญญาตรี จํานวน ๑๕๔ คน คิดเป8นร/อยละ ๓๗.๖ ปริญญาโท 
จํานวน ๑๖ คน คิดเป8นร/อยละ ๓.๙ และปริญญาเอก จํานวน ๕ คน คิดเป8นร/อยละ ๑.๒ ตามลําดับ 
 ด/านชั้นยศ พบว$า ส$วนใหญ$เป8นนายทหารชั้นประทวน จํานวน ๒๗๙ คน คิดเป8นร/อยละ 
๖๘.๐ และเป8นนายทหารชั้นสัญญาบัตร จํานวน ๑๓๑ คน คิดเป8นร/อยละ ๓๒.๐ ตามลําดับ 
 ด/านรายได/เฉลี่ยต$อเดือน พบว$า ส$วนใหญ$มีรายได/อยู$ระหว$าง ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท 
จํานวน ๒๐๖ คน คิดเป8นร/อยละ ๕๐.๒ รองลงมาคือ ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๑๓๔ คน คิด
เป8นร/อยละ ๓๒.๗ มีรายได/ระหว$าง ๓๐,๐๐๐-๔๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๔๔ คน คิดเป8นร/อยละ ๑๐.๗ 
และมีรายได/ ๔๐,๐๐๑ ข้ึนไป จํานวน ๒๖ คน คิดเป8นร/อยละ ๖.๓ ตามลําดับ 
 
 ๔.๑.๒ ข�อมูลป จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
 ประกอบด/วย พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง, เตรียม
กําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง, การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับ
นําการเปลี่ยนแปลง, การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ, พัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย� ดังนี้ 
  
ตารางท่ี ๔.๒ ค$าเฉลี่ย ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข/อมูลป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ใน

ภาพรวม            (n=๔๑๐) 
ข�อ ป จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� Χ S.D. แปลผล 
๑ พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลง ๓.๕๒ ๐.๖๘๐ มาก 
๒ เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการ

เปลี่ยนแปลง ๓.๔๙ ๐.๖๕๔ มาก 
๓ การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการ

เปลี่ยนแปลง ๓.๔๒ ๐.๖๘๕ มาก 
๔ การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ ๓.๕๖ ๐.๖๘๖ มาก 
๕ พัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� ๓.๕๕ ๐.๖๗๒ มาก 
 ภาพรวมป จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  ๓.๕๑ ๐.๕๘๘ มาก 

  
 จากตารางท่ี ๔.๒ พบว$า ป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในภาพรวมอยู$ในระดับ

มาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๑ ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท$ากับ ๐.๕๘๘ เม่ือพิจารณาเป8นรายด/านโดย
เรียงลําดับตามค$าเฉลี่ยพบผลการศึกษาคือ การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ 
๓.๕๖ รองลงมาคือ พัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๕ 
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๒ เตรียม



  

๑๐๓ 

กําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๔๙ และการพัฒนากําลัง
คุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๔๒ ตามลําดับ และเม่ือ
พิจารณาเป8นรายข/อของแต$ละด/านพบผลการศึกษาดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๓ ค$าเฉลี่ย ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข/อมูลป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  
              (n=๔๑๐) 

ข�อ ป จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� Χ S.D. แปลผล 
 ๑. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับ

การเปล่ียนแปลง    
๑ องค�กรท$านส$งเสริมให/มีการพัฒนาทักษะและขีด

ความสามารถด/านภาษาอังกฤษ ๓.๕๔ ๐.๘๔๕ มาก 
๒ องค�กรท$านส$งเสริมให/ผู/ท่ีสนใจได/พัฒนาทักษะและขีด

ความสามารถในด/านภาษาเพ่ือนบ/านด/วย ๓.๓๘ ๐.๙๔๔ ปานกลาง 
๓ องค�กรท$านส$งเสริมให/มีการพัฒนาขีดความสามารถ

ด/านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพร/อมเข/าสู$ AEC ๓.๕๗ ๐.๗๗๗ มาก 
๔ องค�กรท$านมีการอบรมเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ

ของผู/บริหารในการบริหารท$ามกลางการเปลี่ยนแปลง
และภาวะวิกฤติ ๓.๕๓ ๐.๗๕๓ มาก 

๕ มีการฝRกฝนการปฏิบัติงานในสถานการณ�ท่ีมีความ
เสี่ยง  เพ่ือปรับเปลี่ยนทักษะและสมรรถนะให/เหมาะ
กับภารกิจ ๓.๕๗ ๐.๗๘๐ มาก 

 ภาพรวม ๓.๕๒ ๐.๖๘๐ มาก 
 ๒. เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการ

เปล่ียนแปลง 
   

๖ องค�กรท$านจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือ สร/างความ
ต$อเนื่องในการดํารงตําแหน$งท่ีมีความสําคัญ ๓.๕๘ ๐.๗๔๓ มาก 

๗ องค�กรท$านมีการวางระบบการจัดการความรู/ (KM) 
เพ่ือให/ทุกคนเข/าถึงความรู/ท่ีสําคัญ ๓.๕๒ ๐.๗๔๑ มาก 

๘ องค�กรท$านวางระบบการขยายหรือปรับเปลี่ยนการ
เกษียณอายุราชการ ๓.๕๓ ๐.๗๘๘ มาก 

๙ องค�กรท$านได/มีการพัฒนารูปแบบการจ/างงานหลังการ
เกษียณอายุในตําแหน$งท่ีสําคัญ ๓.๓๑ ๐.๙๒๖ ปานกลาง 

๑๐ การปฏิบัติงานในองค�กรมีความราบรื่นและเกิดพลัง
ร$วมแม/มีกลุ$มคนท่ีต$างช$วงอายุ และมีความ
หลากหลายก็ตาม ๓.๕๒ ๐.๗๘๙ มาก 

 ภาพรวม ๓.๔๙ ๐.๖๕๔ มาก 



  

๑๐๔ 

ตารางท่ี ๔.๓ (ต$อ)             (n=๔๑๐) 
ข�อ ๓. การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให�เพียงพอสําหรับ

นําการเปล่ียนแปลง 
Χ S.D. แปลผล 

๑๑ องค�กรท$านมีการปรับปรุงระบบหลักเกณฑ�และวิธีการ
สรรหาบุคลากรท่ีทันสมัย ๓.๔๓ ๐.๗๗๗ มาก 

๑๒ องค�กรท$านมีการฝRกอบรม การเลื่อนตําแหน$งท่ี
เหมาะสมเพ่ือเป8นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ๓.๔๒ ๐.๘๕๙ มาก 

๑๓ องค�กรท$านนํารูปแบบของต$างประเทศหรือเอกชนเข/า
มาบูรณาการเพ่ือให/กําลังคนในสังกัดมีคุณภาพ ๓.๓๗ ๐.๘๓๓ ปานกลาง 

๑๔ องค�กรท$านมีการพัฒนาระบบการเคลื่อนย/ายกําลังคน
คุณภาพภายในหน$วยงานและระหว$างหน$วยงานทหาร
กับหน$วยงานอ่ืน ๓.๔๐ ๐.๗๗๔ ปานกลาง 

๑๕ องค�กรของท$านมีการติดตามประเมินประสิทธิผลและ
ความคุ/มค$าในการพัฒนากําลังคนด/วย ๓.๔๘ ๐.๘๒๒ มาก 

 ภาพรวม ๓.๔๒ ๐.๖๘๕ มาก 
 ๔. การพัฒนาทางก�าวหน�าในสายอาชีพ    

๑๖ องค�กรท$านส$งเสริมให/มีการจัดทําเส/นทางและวางแผน
พัฒนาความก/าวหน/าให/กับบุคลากร ๓.๔๗ ๐.๘๕๑ มาก 

๑๗ องค�กรท$านส$งเสริมการจัดทําแผนพัฒนา รายบุคคลท่ี
สอดคล/องกับความจําเป8น ๓.๕๐ ๐.๗๙๕ มาก 

๑๘ องค�กรท$านเน/นการพัฒนาผลงาน และสมรรถนะ
รายบุคคล ๓.๕๘ ๐.๘๓๑ มาก 

๑๙ องค�กรท$านเน/นพัฒนาศักยภาพและคุณธรรม
จริยธรรมควบคู$กัน ๓.๖๗ ๐.๗๘๗ มาก 

๒๐ มีการวางระบบติดตามและประเมินประสิทธิผลและ
ความคุ/มค$าของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร ๓.๕๘ ๐.๗๙๑ มาก 

 ภาพรวม ๓.๕๖ ๐.๖๘๖ มาก 
 ๕. พัฒนาความเป@นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากร

มนุษย� 
   

๒๑ องค�กรท$านส$งเสริมให/หน$วยงานท่ีรับผิดชอบด/านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย� ได/มีการพัฒนาสมรรถนะอยู$
เสมอ ๓.๖๐ ๐.๗๗๗ มาก 

๒๒ องค�กรท$านมีการจัดทํามาตรฐานวิชาชีพด/านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ๓.๔๓ ๐.๘๑๖ มาก 

๒๓ องค�กรท$านให/ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย�มากกว$า
ทรัพยากรด/านอ่ืน ๆ ๓.๕๓ ๐.๘๓๙ มาก 



  

๑๐๕ 

ตารางท่ี ๔.๓ (ต$อ)             (n=๔๑๐) 
ข�อ  Χ S.D. แปลผล 
๒๔ องค�กรท$านมีการพัฒนากิจกรรมด/านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย�เพ่ือตอบสนองต$อยุทธศาสตร�ของ
องค�กร  ๓.๕๘ ๐.๗๘๘ มาก 

๒๕ องค�กรท$านมีการให/รางวัล และผลตอบแทนแก$
บุคลากรท่ีสร/างคุณค$าให/กับองค�กรทุกปE ๓.๖๓ ๐.๗๗๘ มาก 

 ภาพรวม ๓.๕๕ ๐.๖๗๒ มาก 
 ภาพรวมป จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  ๓.๕๑ ๐.๕๘๘ มาก 

 
 จากตารางท่ี ๔.๓ ผลการวิเคราะห�ข/อมูลเก่ียวกับป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 

ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๑ ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท$ากับ ๐.๕๘๘ เม่ือ
พิจารณาเป8นรายด/านพบผลการศึกษาดังนี้ 
 ๑. ด/านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง พบว$า 
ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๒ เม่ือพิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรก
ได/แก$ องค�กรท$านส$งเสริมให/มีการพัฒนาขีดความสามารถด/านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพร/อมเข/าสู$ 
AEC มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๗ และมีการฝRกฝนการปฏิบัติงานในสถานการณ�ท่ีมีความเสี่ยง เพ่ือ
ปรับเปลี่ยนทักษะและสมรรถนะให/เหมาะกับภารกิจ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๗ เท$ากัน และองค�กรท$าน
ส$งเสริมให/มีการพัฒนาทักษะและขีดความสามารถด/านภาษาอังกฤษ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๔ 
 ๒. ด/านการเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง พบว$า ภาพรวม
อยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๔๙ เม่ือพิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ 
องค�กรท$านจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือ สร/างความต$อเนื่องในการดํารงตําแหน$งท่ีมีความสําคัญ มี
ค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๘ รองลงมาคือองค�กรท$านวางระบบการขยายหรือปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุ
ราชการ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๓ และองค�กรท$านมีการวางระบบการจัดการความรู/ (KM) เพ่ือให/ทุก
คนเข/าถึงความรู/ท่ีสําคัญ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๒ และการปฏิบัติงานในองค�กรมีความราบรื่นและเกิด
พลังร$วมแม/มีกลุ$มคนท่ีต$างช$วงอายุ และมีความหลากหลายก็ตาม มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๒ เท$ากัน  
 ๓. ด/านการพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง พบว$า 
ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๔๒ เม่ือพิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรก
ได/แก$ องค�กรของท$านมีการติดตามประเมินประสิทธิผลและความคุ/มค$าในการพัฒนากําลังคนด/วย มี
ค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๔๘ รองลงมาคือองค�กรท$านมีการปรับปรุงระบบหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหา
บุคลากรท่ีทันสมัย มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๔๓ และองค�กรท$านมีการฝRกอบรม การเลื่อนตําแหน$งท่ี
เหมาะสมเพ่ือเป8นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๔๒  
 ๔. ด/านการพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ย
เท$ากับ ๓.๕๖ เม่ือพิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ องค�กรท$านเน/นพัฒนา
ศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรมควบคู$กัน มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๗ รองลงมาคือ มีการวางระบบ



  

๑๐๖ 

ติดตามและประเมินประสิทธิผลและความคุ/มค$าของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ 
๓.๕๘ และองค�กรท$านเน/นการพัฒนาผลงาน และสมรรถนะรายบุคคล มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๘ เท$ากัน 

 ๕. ด/านการพัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� พบว$า ภาพรวมอยู$
ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๕๑ เม่ือพิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ 
องค�กรท$านมีการให/รางวัล และผลตอบแทนแก$บุคลากรท่ีสร/างคุณค$าให/กับองค�กรทุกปE มีค$าเฉลี่ย
เท$ากับ ๓.๖๓ รองลงมาคือ องค�กรท$านส$งเสริมให/หน$วยงานท่ีรับผิดชอบด/านการบริหารทรัพยากร
มนุษย� ได/มีการพัฒนาสมรรถนะอยู$เสมอ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๐ และองค�กรท$านมีการพัฒนา
กิจกรรมด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เพ่ือตอบสนองต$อยุทธศาสตร�ขององค�กร มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ 
๓.๕๘   
  

 ๔.๑.๓ ข�อมูลป จจัยด�านกระบวนการบริหาร 
 ประกอบด/วย การวางแผน การจัดองค�การ การบังคับบัญชาสั่งการ การประสานงาน  
การควบคุม ดังนี้  
  
ตารางท่ี ๔.๔ ค$าเฉลี่ย ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข/อมูลป2จจัยด/านกระบวนการบริหารในภาพรวม 
             (n=๔๑๐) 

ข�อ ป จจัยด�านกระบวนการบริหาร Χ S.D. แปลผล 
๑ ด/านการวางแผน  ๓.๗๓ ๐.๕๖๓ มาก 
๒ ด/านการจัดองค�การ ๓.๖๙ ๐.๕๙๕ มาก 
๓ ด/านการบังคับบัญชาสั่งการ  ๓.๖๓ ๐.๖๒๘ มาก 
๔ ด/านการประสานงาน ๓.๖๐ ๐.๖๐๐ มาก 
๕ ด/านการควบคุม ๓.๗๐ ๐.๖๔๑ มาก 
 ภาพรรวมป จจัยด�านกระบวนการบริหาร  ๓.๖๗ ๐.๕๒๘ มาก 

  
 จากตารางท่ี ๔.๔ พบว$า ป2จจัยด/านกระบวนการบริหารในภาพรวมอยู$ในระดับมาก มี

ค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๗ ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท$ากับ ๐.๕๒๘ เม่ือพิจารณาเป8นรายด/านโดย
เรียงลําดับตามค$าเฉลี่ยพบผลการศึกษาคือ ด/านการวางแผน มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๓ รองลงมาคือ 
ด/านการควบคุม มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๐ ด/านการจัดองค�การ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๙ ด/านการบังคับ
บัญชาสั่งการ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๓ และด/านการประสานงาน มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๐ ตามลําดับ 
และเม่ือพิจารณาเป8นรายข/อของแต$ละด/านพบผลการศึกษาดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๕ ค$าเฉลี่ย ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข/อมูลป2จจัยด/านกระบวนการบริหาร    (n=๔๑๐) 
ข�อ ป จจัยด�านกระบวนการบริหาร  Χ S.D. แปลผล 
 ๑. ด�านการวางแผน    
๑ ฝWายบริหารมีการจัดทําแผนเพ่ือให/บรรลุตาม

วัตถุประสงค�และเปXาหมายการดําเนินงานท่ีกําหนด ๓.๗๑ ๐.๗๑๐ มาก 



  

๑๐๗ 

ตารางท่ี ๔.๕ (ต$อ)            (n=๔๑๐) 
ข�อ  Χ S.D. แปลผล 
๒ แผนท่ีจัดทํามีการกําหนดวัตถุประสงค� เปXาหมาย 

วิธีการดําเนินงาน งบประมาณ อัตรากําลังและ
ระยะเวลาดําเนินงานไว/อย$างชัดเจน ๓.๗๗ ๐.๖๙๘ มาก 

๓ มีการสื่อสารให/กับบุคลากรท่ีรับผิดชอบปฏิบัติตาม
แผนทราบ ๓.๗๑ ๐.๖๕๒ มาก 

๔ มีการมอบหมายหน/าท่ีความรับผิดชอบในการ
ดําเนินการตามแผนให/แก$เจ/าหน/าท่ี ๓.๗๕ ๐.๖๓๙ มาก 

๕ มีการนําผลการวิเคราะห�สภาพแวดล/อมมากําหนดกล
ยุทธ�ในการพัฒนาหน$วยงาน ๓.๖๙ ๐.๖๙๒ มาก 

 ภาพรวม  ๓.๗๓ ๐.๕๖๓ มาก 
ข�อ ๒. การจัดองค�การ    
๖ องค�กรมีการจัดโครงสร/าง เป8นไปตามอํานาจหน/าท่ี

และสอดคล/องกับนโยบายของผู/บริหาร  ๓.๗๔ ๐.๖๖๗ มาก 
๗ ผู/บริหารขององค�กรมีการมอบหมายอํานาจหน/าท่ีใน

การตัดสินใจให/แก$ผู/บริหารระดับ รองลงมา  ๓.๗๖ ๐.๗๐๑ มาก 
๘ องค�กรมีการจัดบุคลากรให/เหมาะสมกับงานและ

ตําแหน$งหน/าท่ีท่ีได/รับมอบหมายเป8น ป2จจุบัน  ๓.๕๖ ๐.๘๒๖ มาก 
๙ องค�กรมีการมอบหมายหน/าท่ีความรับผิดชอบตามสาย

การบังคับบัญชาท่ีชัดเจน  ๓.๗๐ ๐.๗๘๓ มาก 
๑๐ โครงสร/างขององค�กรมีความยืดหยุ$นและสามารถ

ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได/อย$างเหมาะสมตาม
สถานการณ�และสภาพแวดล/อม  ๓.๗๐ ๐.๗๔๘ มาก 

 ภาพรวม ๓.๖๙ ๐.๕๙๕ มาก 
 ๓. การบังคับบัญชาส่ังการ    
๑๑ ผู/บังคับบัญชาในองค�กรให/คําแนะนํา หรือมีการชี้นําใน

การปฏิบัติงานผู/ใต/บังคับบัญชาอย$างสมํ่าเสมอ  ๓.๗๙ ๐.๗๖๗ มาก 
๑๒ องค�กรมีการมอบหมายการปฏิบัติงานของแต$ละ

ตําแหน$งตรงกับหน/าท่ีความรับผิดชอบ  ๓.๖๒ ๐.๘๔๐ มาก 
๑๓ องค�กรมีการเปYดโอกาสให/ผู/ปฏิบัติงานและประชาชนมี

ส$วนร$วมในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน  ๓.๕๐ ๐.๘๑๓ มาก 
๑๔ องค�กรมีการส$งเสริมหรือสนับสนุนบุคลากรในการเข/า

รับการศึกษาฝRกอบรม หรือศึกษาหาความรู/ใหม$ ๆ ให/
ก/าวหน/าในสายงานอาชีพ  ๓.๖๓ ๐.๗๕๒ มาก 

 



  

๑๐๘ 

ตารางท่ี ๔.๕ (ต$อ)             (n=๔๑๐) 
ข�อ  Χ S.D. แปลผล 
๑๕ องค�กรมีการนําข/อเสนอแนะหรือข/อคิดเห็นหรือข/อ

ทักท/วงไปปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงาน  
๓.๖๑ ๐.๘๐๒ มาก 

 ภาพรวม  ๓.๖๓ ๐.๖๒๘ มาก 
 ๔. การประสานงาน    
๑๖ องค�กรมีการการสื่อสารแบบสองทางท้ังบนลงล$าง 

และล$างข้ึนบน 
๓.๕๒ ๐.๗๕๐ มาก 

๑๗ องค�กรมีการประสานงานข/ามสายงานเช$น จาก
หน$วยงานทหารกับหน$วยงานตํารวจ 

๓.๕๔ ๐.๗๙๗ มาก 

๑๘ องค�กรส$งเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธ�ระหว$างสายงาน
ในหน$วย 

๓.๖๕ ๐.๖๙๔ มาก 

๑๙ องค�กรมีการสร/างความสัมพันธ�กับหน$วยงานภายนอก ๓.๖๓ ๐.๗๔๙ มาก 
๒๐ องค�กรส$งเสริมให/มีการสร/างบรรยากาศในการทํางาน

แบบพ่ีน/อง ๓.๖๓ ๐.๗๒๙ มาก 
 ภาพรวม ๓.๖๐ ๐.๖๐๐ มาก 
 ๕. การควบคุม    
๒๑ องค�กรมีการทําข/อตกลงการปฏิบัติราชการระหว$าง

ผู/ปฏิบัติงานกับผู/บริหารในทุก ๆ ปE  ๓.๖๓ ๐.๘๕๙ มาก 
๒๒ องค�กรมีการออก กฎ ระเบียบ ข/อบังคับเพ่ือใช/ในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ิมเติมจากท่ีกฎหมายกําหนดไว/อย$าง
ชัดเจน  ๓.๘๐ ๐.๘๐๕ มาก 

๒๓ องค�กรมีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม  ๓.๗๐ ๐.๗๑๙ มาก 

๒๔ องค�กรมีการนํามาตรการ หรือข/อบังคับมาปฏิบัติ 
พร/อมมีบทลงโทษกรณีผู/ปฏิบัติงานไม$ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบหรือข/อตกลงท่ีกําหนดไว/  ๓.๗๒ ๐.๖๘๘ มาก 

๒๕ องค�กรมีมาตรการท่ีเป8นคุณหรือประโยชน�ตอบแทน
ต$าง ๆ กรณีผู/ปฏิบัติงานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบหรือ
ข/อตกลงท่ีกําหนดไว/  ๓.๖๔ ๐.๗๕๓ มาก 

 ภาพรวม ๓.๗๐ ๐.๖๔๑ มาก 
 ภาพรรวมป จจัยด�านกระบวนการบริหาร  ๓.๖๗ ๐.๕๒๘ มาก 

   
 จากตารางท่ี ๔.๕ ผลการวิเคราะห�ข/อมูลเก่ียวกับป2จจัยด/านกระบวนการบริหาร ภาพรวม

อยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๗ ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท$ากับ ๐.๕๒๘ เม่ือพิจารณาเป8นราย
ด/านพบผลการศึกษาดังนี้ 



  

๑๐๙ 

 ๑. ด/านการด/านการวางแผน พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๓ เม่ือ
พิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ แผนท่ีจัดทํามีการกําหนดวัตถุประสงค� 
เปXาหมาย วิธีการดําเนินงาน งบประมาณ อัตรากําลังและระยะเวลาดําเนินงานไว/อย$างชัดเจน มี
ค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๗ รองลงมาคือมีการมอบหมายหน/าท่ีความรับผิดชอบในการดําเนินการตามแผน
ให/แก$เจ/าหน/าท่ี มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๕ และฝWายบริหารมีการจัดทําแผนเพ่ือให/บรรลุตามวัตถุประสงค�
และเปXาหมายการดําเนินงานท่ีกําหนด มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๑ มีการสื่อสารให/กับบุคลากรท่ี
รับผิดชอบปฏิบัติตามแผนทราบ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๑ เท$ากัน 
 ๒. ด/านการจัดองค�การ พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๙ เม่ือ
พิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ ผู/บริหารขององค�กรมีการมอบหมายอํานาจ
หน/าท่ีในการตัดสินใจให/แก$ผู/บริหารระดับรองลงมา มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๖ รองลงมาคือองค�กรมีการ
จัดโครงสร/างเป8นไปตามอํานาจหน/าท่ีและสอดคล/องกับนโยบายของผู/บริหาร มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๔ 
และองค�กรมีการมอบหมายหน/าท่ีความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ 
๓.๗๐ และโครงสร/างขององค�กรมีความยืดหยุ$นและสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได/อย$าง
เหมาะสมตามสถานการณ�และสภาพแวดล/อม มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๐ เท$ากัน  
 ๓. ด/านการการบังคับบัญชาสั่งการ พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ 
๓.๖๓ เม่ือพิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ ผู/บังคับบัญชาในองค�กรให/คําแนะนํา 
หรือมีการชี้นําในการปฏิบัติงานผู/ใต/บังคับบัญชาอย$างสมํ่าเสมอ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๖ รองลงมาคือ
องค�กรมีการส$งเสริมหรือสนับสนุนบุคลากรในการเข/ารับการศึกษาฝRกอบรม หรือศึกษาหาความรู/ใหม$ 
ๆ ให/ก/าวหน/าในสายงานอาชีพ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๓ และองค�กรมีการมอบหมายการปฏิบัติงาน
ของแต$ละตําแหน$งตรงกับหน/าท่ีความรับผิดชอบ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๒  
 ๔. ด/านการการประสานงาน พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๐ เม่ือ
พิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ องค�กรส$งเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธ�ระหว$าง
สายงานในหน$วย มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๕ รองลงมาคือ องค�กรมีการสร/างความสัมพันธ�กับหน$วยงาน
ภายนอก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๓ และองค�กรส$งเสริมให/มีการสร/างบรรยากาศในการทางานแบบพ่ี
น/อง มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๖๓ เท$ากัน 
 ๕. ด/านการการควบคุม พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๐ เม่ือ
พิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ องค�กรมีการออก กฎ ระเบียบ ข/อบังคับเพ่ือใช/
ในการปฏิบัติงาน เพ่ิมเติมจากท่ีกฎหมายกําหนดไว/อย$างชัดเจน มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๘๐ รองลงมาคือ 
องค�กรมีการนํามาตรการ หรือข/อบังคับมาปฏิบัติ พร/อมมีบทลงโทษกรณีผู/ปฏิบัติงานไม$ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบหรือข/อตกลงท่ีกําหนดไว/ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๒ และองค�กรมีการประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๗๐   
 

 

 

 

 

 

 



  

๑๑๐ 

 ๔.๑.๔ ข�อมูลเก่ียวกับการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา  
 ประกอบด/วย สีลสิกขา จิตตสิกขา ป2ญญาสิกขา ดังนี้  
  
ตารางท่ี ๔.๖ ค$าเฉลี่ย ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข/อมูลการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขาใน

ภาพรวม             (n=๔๑๐) 
ข�อ การปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา Χ S.D. แปลผล 
๑ ด/านสีลสิกขา  ๔.๑๐ ๐.๗๒๗ มาก 
๒ ด/านจิตตสิกขา  ๔.๐๙ ๐.๖๕๕ มาก 
๓ ด/านป2ญญาสิกขา  ๓.๙๕ ๐.๕๙๐ มาก 
 ภาพรวมการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ๔.๐๕ ๐.๖๐๓ มาก 

  

จากตารางท่ี ๔.๖ พบว$า การปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขาในภาพรวมอยู$ในระดับมาก 
มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๕ ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท$ากับ ๐.๖๐๓ เม่ือพิจารณาเป8นรายด/านโดย
เรียงลําดับตามค$าเฉลี่ยพบผลการศึกษาคือ ด/านสีลสิกขา มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๐ รองลงมาคือ ด/าน
จิตตสิกขา มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๙ และด/านป2ญญาสิกขา มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๙๕ ตามลําดับ และเม่ือ
พิจารณาเป8นรายข/อของแต$ละด/านพบผลการศึกษาดังนี้ 
  
ตารางท่ี ๔.๗ ค$าเฉลี่ย ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข/อมูลการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา 
              (n=๔๑๐) 
ข�อ การปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา Χ S.D. แปลผล 
 ๑. สีลสิกขา    
๑ เวลาปฏิบัติงานท$านจะคํานึงถึงผลกระทบจากงาน 

และจะไม$ให/เกิดการเบียดเบียนผู/อ่ืน ๔.๐๒ ๐.๘๓๙ มาก 
๒ ท$านทํางานตามหน/าท่ีด/วยความซ่ือสัตย�โดยไม$สน

อามิสสินจ/างท่ีไม$ถูกต/องตามครรลองครองธรรม  ๔.๑๓ ๐.๘๑๘ มาก 
๓ ท$านทํางานโดยยึดหลักความถูกต/องตรงไปตรงมา ไม$

พูดปดกับเพ่ือนร$วมงาน  ๔.๐๖ ๐.๗๘๙ มาก 
๔ ท$านให/ความเคารพครอบครัว ไม$ข/องแวะพูดคุยกับคน

อ่ืนในเชิงชู/สาว  ๔.๑๐ ๐.๘๖๐ มาก 
๕ ท$านตระหนักถึงความเดือดร/อนท่ีเกิดจากการเท่ียวเตร$ 

และด่ืมของมึนเมา  ๔.๑๙ ๐.๘๒๔ มาก 
 ภาพรวม  ๔.๑๐ ๐.๗๒๗ มาก 
 ๒. จิตตสิกขา    
๖ ท$านปฏิบัติหน/าท่ีโดยความต้ังใจและอดทน 

ต$อหน/าท่ี ท่ีได/รับมอบหมาย ๔.๑๔ ๐.๗๕๐ มาก 
 



  

๑๑๑ 

ตารางท่ี ๔.๗ (ต$อ)             (n=๔๑๐) 
ข�อ  Χ S.D. แปลผล 
๗ ท$านมีความมุงม่ันต$อการพัฒนางานให/บรรลุ 

เปXาหมายอย$างดีท่ีสุด ๔.๑๔ ๐.๗๗๖ มาก 
๘ ท$านมีความม่ันใจว$าได/ปฏิบัติหน/าท่ีอย$างรอบคอบและ

ดีท่ีสุด ๔.๑๓ ๐.๗๔๖ มาก 
๙ ท$านหม่ันฝRกฝน และอบรมจิตให/สงบม่ันคงเป8นสมาธิ

อยู$เสมอ ๓.๙๘ ๐.๘๒๐ มาก 
๑๐ ท$านปฏิบัติงานโดยเอาใจฝ2กใฝWตรวจสอบผลงานอยู$

เสมอ ๔.๐๗ ๐.๗๒๒ มาก 
 ภาพรวม  ๔.๐๙ ๐.๖๕๕ มาก 
 ๓. ป ญญาสิกขา     
๑๑ ท$านได/ปฏิบัติหน/าท่ีโดยความระเอียดรอบคอบ ๓.๙๙ ๐.๘๐๕ มาก 
๑๒ ท$านได/ใช/เหตุและผลพิจารณาอย$างถ่ีถ/วนในการ

ปฏิบัติหน/าท่ีของท$าน ๔.๐๗ ๐.๗๓๙ มาก 
๑๓ เม่ือมีป2ญหาเกิดข้ึนในขณะปฏิบัติหน/าท่ีอยู$ 

ท$านจะควบคุมสติ และแก/ไขโดยใช/หลักเหตุผล ๓.๙๑ ๐.๖๗๔ มาก 
๑๔ ท$านทราบดีว$าสิ่งท้ังหลายมีการเปลี่ยนแปลง วิธีแก/ไข

ต/องวิเคราะห�สืบหาสาเหตุเป8นหลัก ๓.๙๐ ๐.๖๙๓ มาก 
๑๕ ท$านให/อภัยกับผู/ท่ีทําผิดพลาดและยกย$องสรรเสริญผู/

ท่ีทําความดี ๓.๙๐ ๐.๗๕๐ มาก 
 ภาพรวม  ๓.๙๕ ๐.๕๙๐ มาก 
 ภาพรวมการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ๔.๐๕ ๐.๖๐๓ มาก 

    
 จากตารางท่ี ๔.๗ ผลการวิเคราะห�ข/อมูลเก่ียวกับการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา 

ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๕ ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท$ากับ ๐.๖๐๓ เม่ือ
พิจารณาเป8นรายด/านพบผลการศึกษาดังนี้ 
 ๑. การปฏิบัติตามหลักสีลสิกขา พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๐ 
เม่ือพิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ ท$านตระหนักถึงความเดือดร/อนท่ีเกิดจาก
การเท่ียวเตร$ และด่ืมของมึนเมา มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๙ รองลงมาคือท$านทํางานตามหน/าท่ีด/วยความ
ซ่ือสัตย�โดยไม$สนอามิสสินจ/างท่ีไม$ถูกต/องตามครรลองครองธรรม มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๓ และท$านให/
ความเคารพครอบครัว ไม$ข/องแวะพูดคุยกับคนอ่ืนในเชิงชู/สาว มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๐  
 ๒. การปฏิบัติตามหลักจิตตสิกขา พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๙ 
เม่ือพิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ ท$านปฏิบัติหน/าท่ีโดยความต้ังใจและอดทน
ต$อหน/าท่ี ท่ีได/รับมอบหมาย มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๔ ท$านมีความมุงม่ันต$อการพัฒนางานให/บรรลุ



  

๑๑๒ 

เปXาหมายอย$างดีท่ีสุด มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๔ เท$ากัน และท$านมีความม่ันใจว$าได/ปฏิบัติหน/าท่ีอย$าง
รอบครอบและดีท่ีสุด มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๓   
 ๓. การปฏิบัติตามหลักป2ญญาสิกขา พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ 
๔.๐๕ เม่ือพิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ ข/อแรกได/แก$ ท$านได/ใช/เหตุและผลพิจารณาอย$างถ่ี
ถ/วนในการปฏิบัติหน/าท่ีของท$าน มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๗ รองลงมาคือท$านได/ปฏิบัติหน/าท่ีโดยความ
ระเอียดรอบครอบ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๙๙ และเม่ือมีป2ญหาเกิดข้ึนในขณะปฏิบัติหน/าท่ีอยู$ ท$านจะ
ควบคุมสติ และแก/ไขโดยใช/หลักเหตุผล มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๓.๙๐   
  
 ๔.๑.๕ ข�อมูลเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
 ประกอบด/วย ความเป8นทหารอาชีพ ความจงรักภักดี ความกล/าหาญ การทํางานเป8นทีม 
ดังนี้  
  
ตารางท่ี ๔.๘ ค$าเฉลี่ย ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข/อมูลทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ใน

ภาพรวม             (n=๔๑๐) 
ข�อ ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐  Χ S.D. แปลผล 
๑ ความเป8นทหารอาชีพ  ๔.๐๖ ๐.๖๒๒ มาก 
๒ ความจงรักภักดี  ๔.๒๐ ๐.๖๗๘ มาก 
๓ ความกล/าหาญ  ๔.๐๙ ๐.๖๑๖ มาก 
๔ การทํางานเป8นทีม  ๔.๐๙ ๐.๖๗๑ มาก 
 ภาพรวมทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐  ๔.๑๑ ๐.๕๙๘ มาก 

  
 จากตารางท่ี ๔.๘ พบว$า ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการ

ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยในภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๑ ส$วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท$ากับ ๐.๕๙๘ เม่ือพิจารณาเป8นรายด/านโดยเรียงลําดับตามค$าเฉลี่ยพบผล
การศึกษาคือ ด/านความจงรักภักดี มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๒๐ รองลงมาคือ ด/านความกล/าหาญ มี
ค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๙ ด/านการทํางานเป8นทีม มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๙ และด/านความเป8นทหารอาชีพ 
มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๖ ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาเป8นรายข/อของแต$ละด/านพบผลการศึกษาดังนี้  
 
ตารางท่ี ๔.๙ ค$าเฉลี่ย ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข/อมูลทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย       (n=๔๑๐) 
ข�อ ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐  Χ S.D. แปลผล 
 ๑. ความเป@นทหารอาชีพ     
๑ ท$านประพฤติปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร 

และจรรยาวิชาชีพทหารอย$างเคร$งครัด ๔.๑๗ ๐.๗๗๓ มาก 
 



  

๑๑๓ 

ตารางท่ี ๔.๙ (ต%อ)             (n=๔๑๐) 
ข�อ  Χ S.D. แปลผล 
๒ ท$านมุ$งม่ันในการปฏิบัติงานตามหน/าท่ีท่ีรับผิดชอบให/

บรรลุผลสําเร็จโดยใช/ความเชีย่วชาญในงานอย$างเต็ม
ความสามารถ ๔.๒๐ ๐.๗๕๑ มาก 

๓ ท$านปฏิบัติงานด/วยความคิดริเริ่มสร/างสรรค� พยายาม
ค/นหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีกว$าในการปฏิบัติหน/าท่ีการ
งานแบบเดิม ๆ ๓.๙๘ ๐.๗๖๑ มาก 

๔ ท$านหม่ันปรับปรุงและขจัดสิ่งท่ีไม$เป8นประโยชน�จาก
ข้ันตอนการปฏิบัติงานโดยมุ$งเน/นท่ีผลสัมฤทธิ์ของงาน ๔.๐๒ ๐.๗๒๕ มาก 

๕ ท$านหม่ันฝRกฝน ศึกษาและพัฒนาตนเองเพ่ือแสวงหา
กระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานในหน/าท่ีให/ดียิ่งข้ึน ๔.๐๔ ๐.๗๒๕ มาก 

๖ ท$านปฏิบัติงานอย$างมีส$วนร$วม และสามารถ
ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน ตามสภาวะแวดล/อมท่ี
เปลี่ยนแปลงได/อย$างมีประสิทธิภาพ ๔.๐๑ ๐.๗๐๓ มาก 

๗ ท$านมีความสามารถในการตัดสินใจแก/ไขป2ญหาท่ี
เกิดข้ึนตามสถานการณ�ได/อย$างมีประสิทธิภาพ ๓.๙๐ ๐.๘๐๕ มาก 

๘ ท$านมีความซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมา และไม$ปกปYด
พฤติกรรมท่ีไม$ถูกต/อง ๔.๑๖ ๐.๗๔๖ มาก 

 ภาพรวม  ๔.๐๖ ๐.๖๒๒ มาก 
 ๒. ความจงรักภักดี     
๙ ท$านน/อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณใน

การปฏิบัติราชการมาใช/ในการปฏิบัติงานของตนเอง ๔.๒๑ ๐.๗๓๑ มากท่ีสุด 
๑๐ ท$านปฏิบัติงานท่ีได/รับมอบให/บรรลุผลสําเร็จตาม

เปXาหมายท่ีหน$วยงานกําหนดข้ึน ๔.๑๘ ๐.๗๙๘ มาก 
๑๑ ท$านปฏิบัติกับเพ่ือนร$วมงานในทุกระดับชั้นด/วยความ

เท$าเทียม  ๔.๒๐ ๐.๗๖๙ มาก 
๑๒ ท$านดูแลเอาใจใส$และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกันกับ

เพ่ือนร$วมงาน ๔.๑๙ ๐.๗๔๔ มาก 
๑๓ ท$านปฏิบัติงานท่ีสร/างคุณค$าและความคุ/มค$าเพ่ือ

ประโยชน�สุขของประชาชนและประเทศชาติ ๔.๒๐ ๐.๗๔๐ มาก 
 ภาพรวม  ๔.๒๐ ๐.๖๗๘ มาก 
 ๓. ความกล�าหาญ    
๑๔ ท$านมีลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและ

ยืนหยัดในสิ่งท่ีถูก ๔.๑๙ ๐.๗๑๗ มาก 
 



  

๑๑๔ 

ตารางท่ี ๔.๙ (ต%อ)            (n=๔๑๐) 
ข�อ  Χ S.D. แปลผล 
๑๕ ท$านกล/าเปYดเผยในสิ่งท่ีผิดหรือไม$ถูกต/อง ไม$โอนอ$อน

ผ$อนตามอิทธิพลใด ๆ ๔.๐๗ ๐.๗๔๒ มาก 
๑๖ ท$านกล/ายอมรับคําวิจารณ�ท่ีมีเหตุผล และยอมรับ

ข/อบกพร$องต$าง ๆ เพ่ือการเรียนรู/และปรับปรุงให/ดีข้ึน ๔.๑๖ ๐.๗๖๓ มาก 
๑๗ ท$านให/ข/อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตาม

ความเป8นจริง ท้ังในฐานะเป8นผู/ประเมินและผู/รับการ
ประเมิน ๔.๐๗ ๐.๗๐๖ มาก 

๑๘ ท$านไม$เกรงกลัวในการเผชิญหน/าต$อภยันตรายต$าง ๆ 
ท้ังท่ีจะทําให/เกิดผลต$อชีวิตโดยตรงและโดยอ/อม ๓.๙๙ ๐.๗๖๑ มาก 

 ภาพรวม  ๔.๐๙ ๐.๖๑๖ มาก 
 ๔. การทํางานเป@นทีม     
๑๙ ท$านปฏิบัติงานร$วมกันด/วยความเคารพ เชื่อถือและ

ตระหนักถึงจุดประสงค�ของการมีส$วนร$วม ๔.๑๑ ๐.๗๓๑ มาก 
๒๐ ท$านรับฟ2งความเห็นของเพ่ือนร$วมงานหรือสมาชิกใน

กลุ$มอย$างมีหลักการและเหตุผล ๔.๐๘ ๐.๗๓๑ มาก 
๒๑ ท$านยินดีส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานท่ีมีการ

ช$วยเหลือให/ความร$วมมือซ่ึงกันและกัน ๔.๑๒ ๐.๗๗๙ มาก 
๒๒ ท$านสื่อสารกันอย$างเปYดเผยและแก/ไขป2ญหาเป8นหมู$

คณะ รวมถึงสนับสนุนให/มีการแสดงความคิดเห็นของ
กําลังพล ๔.๑๔ ๐.๗๔๔ มาก 

๒๓ ท$านสื่อสารกันอย$างเปYดเผยและยอมรับวิธีการท่ี
หลากหลายเพ่ือมุ$งเปXาหมายเดียวกัน ๔.๐๙ ๐.๗๓๘ มาก 

๒๔ ท$านกล/าแสดงความคิดเห็นในการทํางานร$วมกันโดย
ใช/ความรู/และประสบการณ�ท่ีผ$านมา ๔.๐๓ ๐.๘๐๑ มาก 

๒๕ ท$านสามารถบูรณาการรวมแนวความคิดของหมู$คณะ 
เพ่ือนําไปสู$การปฏิบัติตรงตามสิ่งท่ีสมาชิกของทีม
ต/องการร$วมกัน ๔.๐๕ ๐.๗๗๕ มาก 

 ภาพรวม  ๔.๐๙ ๐.๖๗๑ มาก 
 ภาพรวมทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐  ๔.๑๑ ๐.๕๙๘ มาก 

 
 จากตารางท่ี ๔.๙ ผลการวิเคราะห�ข/อมูลเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ย
เท$ากับ ๔.๑๑ ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท$ากับ ๐.๕๙๘ เม่ือพิจารณาเป8นรายด/านพบผลการศึกษาดังนี้  



  

๑๑๕ 

 ๑. ด/านความเป8นทหารอาชีพ พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๖ เม่ือ
พิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ ท$านมุ$งม่ันในการปฏิบัติงานตามหน/าท่ีท่ี
รับผิดชอบให/บรรลุผลสําเร็จโดยใช/ความเชี่ยวชาญในงานอย$างเต็มความสามารถ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ 
๔.๒๐ รองลงมาคือท$านประพฤติปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร และจรรยาวิชาชีพทหารอย$าง
เคร$งครัด มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๗ และท$านมีความซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมา และไม$ปกปYดพฤติกรรมท่ีไม$
ถูกต/อง มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๖ 
 ๒. ด/านความจงรักภักดี พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๒๐ เม่ือ
พิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ ท$านน/อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�
ปฏิญาณในการปฏิบัติราชการมาใช/ในการปฏิบัติงานของตนเอง มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๒๑ ซ่ึงอยู$ใน
ระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือท$านปฏิบัติกับเพ่ือนร$วมงานในทุกระดับชั้นด/วยความเท$าเทียม มีค$าเฉลี่ย
เท$ากับ ๔.๒๐ และท$านปฏิบัติงานท่ีสร/างคุณค$าและความคุ/มค$าเพ่ือประโยชน�สุขของประชาชนและ
ประเทศชาติ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๒๐ เท$ากัน    
 ๓. ด/านความกล/าหาญ พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๙ เม่ือ
พิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ ท$านมีลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา กล/า
แสดงออกและยืนหยัดในสิ่งท่ีถูก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๙ รองลงมาคือท$านกล/ายอมรับคําวิจารณ�ท่ีมี
เหตุผล และยอมรับข/อบกพร$องต$าง ๆ เพ่ือการเรียนรู/และปรับปรุงให/ดีข้ึน มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๖ 
และท$านกล/าเปYดเผยในสิ่งท่ีผิดหรือไม$ถูกต/อง ไม$โอนอ$อนผ$อนตามอิทธิพลใด ๆ มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ 
๔.๐๗ ท$านให/ข/อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามความเป8นจริง ท้ังในฐานะเป8นผู/ประเมิน
และผู/รับการประเมิน มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๗ เท$ากัน  
 ๔. ด/านการทํางานเป8นทีม พบว$า ภาพรวมอยู$ในระดับมาก มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๐๙ เม่ือ
พิจารณาข/อท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ๓ อันดับแรกได/แก$ ท$านสื่อสารกันอย$างเปYดเผยและแก/ไขป2ญหา
เป8นหมู$คณะ รวมถึงสนับสนุนให/มีการแสดงความคิดเห็นของกําลังพล มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๔ 
รองลงมาคือท$านยินดีส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานท่ีมีการช$วยเหลือให/ความร$วมมือซ่ึงกันและกัน 
มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๒ และท$านปฏิบัติงานร$วมกันด/วยความเคารพ เชื่อถือและตระหนักถึง
จุดประสงค�ของการมีส$วนร$วม มีค$าเฉลี่ยเท$ากับ ๔.๑๑   
  

 ๔.๑.๖ ค%าสถิติเบ้ืองต�นของตัวแปรสังเกตได�ในโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
  
ตารางท่ี ๔.๑๐ ค$าสถิติเบ้ืองต/นของตัวแปรสังเกตได/ของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย

แลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย (n=๔๑๐) 
ตัวแปร Mean ระดับ S.D. Variance Skewness Kurtosis 
Deve1 ๓.๕๒ มาก .๖๘๐ .๔๖๒ -.๕๕๖ .๓๒๙ 
Deve2 ๓.๔๙ มาก .๖๕๔ .๔๒๘ -.๓๑๔ .๐๑๑ 
Deve3 ๓.๔๒ มาก .๖๘๕ .๔๗๐ -.๕๒๗ .๒๐๖ 
Deve4 ๓.๕๖ มาก .๖๘๖ .๔๗๐ -.๖๕๙ ๑.๑๙๗ 



  

๑๑๖ 

ตารางท่ี ๔.๑๐ (ต$อ)            (n=๔๑๐) 
ตัวแปร Mean ระดับ S.D. Variance Skewness Kurtosis 
Deve5 ๓.๕๕ มาก .๖๗๒ .๔๕๑ -๑.๐๐๕ ๒.๑๙๒ 

DEVELOP ๓.๕๑ มาก .๕๘๘ .๓๔๕ -.๕๕๐ .๔๙๓ 
Process1 ๓.๗๓ มาก .๕๖๓ .๓๑๗ -.๖๗๘ ๒.๐๒๑ 
Process2 ๓.๖๙ มาก .๕๙๕ .๓๕๔ -.๘๙๗ ๒.๕๖๙ 
Process3 ๓.๖๓ มาก .๖๒๘ .๓๙๔ -.๗๕๕ ๑.๒๖๐ 
Process4 ๓.๖๐ มาก .๖๐๐ .๓๖๐ -.๖๕๖ ๑.๒๙๘ 
Process5 ๓.๗๐ มาก .๖๔๑ .๔๑๐ -.๕๕๒ .๘๕๑ 
PROCESS ๓.๖๗ มาก .๕๒๘ .๒๗๘ -.๘๕๓ ๑.๙๐๐ 
Sikkha1 ๔.๑๐ มาก .๗๒๗ .๕๒๘ -.๘๗๓ ๑.๐๘๖ 
Sikkha2 ๔.๐๙ มาก .๖๕๕ .๔๒๙ -.๖๒๑ .๔๕๐ 
Sikkha3 ๓.๙๕ มาก .๕๙๐ .๓๔๘ -.๕๒๓ .๗๖๖ 
SIKKHA  ๔.๐๕ มาก .๖๐๓ .๓๖๔ -.๘๘๗ ๑.๓๘๑ 
Human1 ๔.๐๖ มาก .๖๒๒ .๓๘๗ -.๗๐๘ ๑.๒๑๕ 
Human2 ๔.๒๐ มาก .๖๗๘ .๔๖๐ -.๖๐๔ .๒๐๕ 
Human3 ๔.๐๙ มาก .๖๑๖ .๓๘๐ -.๒๒๙ -.๖๐๐ 
Human4 ๔.๐๙ มาก .๖๗๑ .๔๕๐ -.๖๗๔ .๘๕๐ 
HUMAN ๔.๑๑ มาก .๕๙๘ .๓๕๘ -.๖๒๒ .๕๖๐ 

 
 จากตารางท่ี ๔.๑๐ ผลการวิเคราะห�ค$าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรท่ีใช/ในแต$ละโมเดล มีตัว
บ$งชี้ ท้ังหมด ๑๗ ตัว ท่ีใช/วัดตัวแปรแฝง ๔ ตัวแปร คือ ป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
(DEVELOP) ป2จจัยด/านกระบวนการบริหาร (PROCESS) ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ
หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย (HUMAN) ส$วนตัวแปรส$งผ$านได/แก$ 
หลักธรรมไตรสิกขา (SIKKHA) มีจุดมุ$งหมายเพ่ือศึกษาลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัว
แปรสังเกตได/แต$ละตัว ค$าสถิติท่ีใช/ ได/แก$ ค$าเฉลี่ย (Χ) ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค$าสัมประสิทธิ์
การกระจาย (C.V.) ค$าความเบ/ (Sk) และค$าความโด$ง (Ku) โดยแยกวิเคราะห�ผลแต$ละตัวแปร
ดังต$อไปนี้  
  เม่ือพิจารณาป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� (DEVELOP)  พบว$า โดยภาพรวม
ป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� อยู$ในระดับมาก (Χ=๓.๕๑) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป8นรายด/าน
พบว$า การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ มีค$าเฉลี่ยสูงท่ีสุด (Χ=๓.๕๖) รองลงมาคือพัฒนาความ
เป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� (Χ=๓.๕๕) พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลง (Χ=๓.๕๒) เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง (Χ=
๓.๔๙) และการพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง (Χ=๓.๔๒) ตามลําดับ 
เม่ือพิจารณาค$าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปร พบว$า ตัวแปรมีการกระจายไม$ต$างกันมาก 
โดยมีค$าอยู$ระหว$าง ร/อยละ ๔๒.๘–๔๗.๐ เม่ือพิจารณาค$าความเบ/ (Sk) ของตัวแปร พบว$า ตัวแปรทุก



  

๑๑๗ 

ตัวมีการแจกแจงในลักษณะเบ/ซ/าย (ค$าความเบ/เป8นลบ) แสดงว$าข/อมูลของตัวแปรทุกตัวสูงกว$า
ค$าเฉลี่ย เม่ือพิจารณาค$าความโด$ง (Ku) พบว$า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงของข/อมูลในลักษณะสูงโด$ง
กว$าโค/งปกติ (ค$าความโด$งมากกว$า ๐) แสดงว$ามีการกระจายของข/อมูลน/อย 
 เม่ือพิจารณาป2จจัยด/านกระบวนการบริหาร (PROCESS) พบว$า โดยภาพรวมด/าน
กระบวนการบริหาร อยู$ในระดับมาก (Χ=๓.๖๗) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป8นรายด/านพบว$า การวางแผน มี
ค$าเฉลี่ยสูงท่ีสุด (Χ=๓.๗๓) รองลงมาคือการควบคุม (Χ=๓.๗๐) การจัดองค�การ (Χ=๓.๖๙) การ
บังคับบัญชาสั่งการ (Χ=๓.๖๓) และการประสานงาน (Χ=๓.๖๐) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาค$า
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปร พบว$า ตัวแปรมีการกระจายไม$ต$างกันมาก โดยมีค$าอยู$
ระหว$าง ร/อยละ ๕๖.๓–๖๔.๑ เม่ือพิจารณาค$าความเบ/ (Sk) ของตัวแปร พบว$า ตัวแปรทุกตัวมีการ
แจกแจงในลักษณะเบ/ซ/าย (ค$าความเบ/เป8นลบ) แสดงว$าข/อมูลของตัวแปรทุกตัวสูงกว$าค$าเฉลี่ย เม่ือ
พิจารณาค$าความโด$ง (Ku) พบว$า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงของข/อมูลในลักษณะสูงโด$งกว$าโค/งปกติ 
(ค$าความโด$งมากกว$า ๐) แสดงว$ามีการกระจายของข/อมูลน/อย  
 เม่ือพิจารณาตัวแปรหลักธรรมไตรสิกขา (SIKKHA) พบว$า โดยภาพรวมหลักธรรมไตรสิกขา 
อยู$ในระดับมาก (Χ=๔.๐๕) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป8นรายด/านพบว$า สีลสิกขา มีค$าเฉลี่ยสูงท่ีสุด (Χ=
๔.๑๐) รองลงมาคือจิตตสิกขา (Χ=๔.๐๙ และป2ญญาสิกขา (Χ=๓.๙๕) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาค$า
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปร พบว$า ตัวแปรมีการกระจายไม$ต$างกันมาก โดยมีค$าอยู$
ระหว$าง ร/อยละ ๕๙.๐–๗๒.๗ เม่ือพิจารณาค$าความเบ/ (Sk) ของตัวแปร พบว$า ตัวแปรทุกตัวมีการ
แจกแจงในลักษณะเบ/ซ/าย (ค$าความเบ/เป8นลบ) แสดงว$าข/อมูลของตัวแปรทุกตัวสูงกว$าค$าเฉลี่ย เม่ือ
พิจารณาค$าความโด$ง (Ku) พบว$า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงของข/อมูลในลักษณะสูงโด$งกว$าโค/งปกติ 
(ค$าความโด$งมากกว$า ๐) แสดงว$ามีการกระจายของข/อมูลน/อย  
 เม่ือพิจารณาตัวแปรทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย (HUMAN) พบว$า โดยภาพรวมทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา อยู$ในระดับมาก (Χ=๔.๑๑) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป8นรายด/าน
พบว$า ความจงรักภักดี มีค$าเฉลี่ยสูงท่ีสุด (Χ=๔.๒๐) รองลงมาคือความกล/าหาญ (Χ=๔.๐๙) การ
ทํางานเป8นทีม (Χ=๔.๐๙) และความเป8นทหารอาชีพ (Χ=๔.๐๖) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาค$า
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของตัวแปร พบว$า ตัวแปรมีการกระจายไม$ต$างกันมาก โดยมีค$าอยู$
ระหว$าง ร/อยละ ๖๑.๖–๖๗.๘ เม่ือพิจารณาค$าความเบ/ (Sk) ของตัวแปร พบว$า ตัวแปรทุกตัวมีการ
แจกแจงในลักษณะเบ/ซ/าย (ค$าความเบ/เป8นลบ) แสดงว$าข/อมูลของตัวแปรทุกตัวสูงกว$าค$าเฉลี่ย เม่ือ
พิจารณาค$าความโด$ง (Ku) พบว$า ตัวแปรความกล/าหาญมีการแจกแจงของข/อมูลในลักษณะเต้ียแบน
กว$าโค/งปกติ (ค$าความโด$งน/อยกว$า ๐) แสดงว$ามีการกระจายของข/อมูลมาก ส$วนตัวแปรอ่ืน ๆ มีการ
แจกแจงของข/อมูลในลักษณะสูงโด$งกว$าโค/งปกติ (ค$าความโด$งมากกว$า ๐) แสดงว$ามีการกระจายของ
ข/อมูลน/อย  
 
 
 



  

๑๑๘ 

 ๔.๑.๗ ผลการวิเคราะห�ความสัมพันธ�ระหว%างตัวแปรสังเกตได�เพ่ือใช�สร�างเมทริกซ�
สหสัมพันธ�ในการวิเคราะห�โมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ
หน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีมีตัวแปรหลักธรรมไตรสิกขาเป@นตัว
แปรส%งผ%าน  
 
ตารางท่ี ๔.๑๑ ค$าเฉลี่ย ส$วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค$าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สันของตัว

แปรสังเกตได/ในโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ
หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีมีตัวแปรหลักธรรม
ไตรสิกขาเป8นตัวแปรส$งผ$าน  

 Deve1 Deve2 Deve3 Deve4 Deve5 Process1 Process2 Process3 Process4
Deve1 1.000         
Deve2 .692** 1.000        
Deve3 .694** .778** 1.000       
Deve4 .645** .657** .788** 1.000      
Deve5 .603** .630** .733** .739** 1.000     
Process1 .625** .630** .644** .682** .744** 1.000    
Process2 .587** .575** .582** .567** .709** .703** 1.000   
Process3 .609** .643** .722** .698** .749** .718** .771** 1.000  
Process4 .581** .620** .628** .579** .683** .612** .717** .705** 1.000 
Process5 .502** .518** .517** .575** .639** .673** .709** .640** .745** 
Sikkha1 .392** .252** .325** .404** .483** .469** .522** .472** .469** 
Sikkha2 .451** .293** .376** .412** .424** .427** .487** .435** .513** 
Sikkha3 .450** .275** .346** .349** .457** .464** .523** .445** .488** 
Human1 .387** .314** .331** .349** .445** .422** .516** .413** .488** 
Human2 .306** .238** .227** .274** .335** .336** .416** .331** .397** 
Human3 .386** .335** .334** .393** .395** .442** .442** .372** .417** 
Human4 .333** .276** .277** .346** .339** .409** .450** .370** .434** 
Mean 3.52 3.49 3.42 3.56 3.55 3.73 3.69 3.63 3.60 
S.D. .680 .654 .685 .686 .672 .563 .595 .628 .600 
Bartlett's Test of Sphericity = 6319.833, df = 120, p = .000, Kaiser-Meyer-Olkin 
Measure of Sampling Adequacy = .933 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  
 
 
 



  

๑๑๙ 

ตารางท่ี ๔.๑๑ (ต%อ) 
 Process5 Sikkha1 Sikkha2 Sikkha3 Human1 Human2 Human3 Human4 
Process5 1.000        
Sikkha1 .494** 1.000       
Sikkha2 .523** .791** 1.000      
Sikkha3 .488** .695** .797** 1.000     
Human1 .521** .689** .771** .775** 1.000    
Human2 .505** .705** .750** .703** .845** 1.000   
Human3 .498** .655** .695** .672** .775** .816** 1.000 . 
Human4 .492** .660** .712** .704** .788** .808** .798** 1.000 
Mean 3.70 4.10 4.09 3.95 4.06 4.20 4.09 4.09 
S.D. .641 .727 .655 .590 .622 .678 .616 .671 
Bartlett's Test of Sphericity = 6319.833, df = 120, p = .000, Kaiser-Meyer-Olkin 
Measure of Sampling Adequacy = .933 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
๔.๒ ผลการวิเคราะห�ข�อมูลตามวัตถุประสงค� 
 ๔.๒.๑ ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
  เป8นการวิเคราะห�เพ่ือตรวจสอบองค�ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis : CFA) ด/วยโปรแกรมลิสเรล โดยใช/แบบสอบถามท่ีได/จากการรวบรวมข/อมูลจากกลุ$ม
ตัวอย$าง จํานวน ๔๑๐ ตัวอย$าง แสดงผลการวิเคราะห�สอดคล/องกับสมมติฐานท่ี ๑ ดังต$อไปนี้ 
  สมมติฐานท่ี ๑ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีพัฒนาข้ึนมีความสอดคล/องกับข/อมูลเชิง
ประจักษ�  
  สมมติฐานย%อยท่ี ๑.๑ ค$าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ�  



  

๑๒๐ 

 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
 
ตารางท่ี ๔.๑๒ แสดงค$าสถิติความสอดคล/องของโมเดลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�กับข/อมูลเชิง

ประจักษ�หลังปรับโมเดลการวิจัย  
ค%าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค%าสถิติ ผลการพิจารณา 

2χ -test p-value มากกว$า 0.05 0.225 ผ$านเกณฑ� 
2χ /df น/อยกว$า 2.00 1.49 ผ$านเกณฑ� 

GFI มากกว$า 0.90 1.00 ผ$านเกณฑ� 
AGFI มากกว$า 0.90 0.98 ผ$านเกณฑ� 
CFI มากกว$า 0.95 1.00 ผ$านเกณฑ� 
SRMR น/อยกว$า 0.05 0.010 ผ$านเกณฑ� 
RMSEA น/อยกว$า 0.05 0.035 ผ$านเกณฑ� 
CN มากกว$า 200 1283.39 ผ$านเกณฑ� 

 
 จากตารางท่ี ๔.๑๒ พบว$า ค$า p-value ไม$มีนัยสําคัญทางสถิติเท$ากับ ๐.๒๒๕ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต/องมากกว$า ๐.๐๕) ผ$านเกณฑ� ค$าไค-สแควร� ( 2χ ) เท$ากับ ๒.๙๘ ค$าองศาอิสระ (df) เท$ากับ 
๒ ค$าสัดส$วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท$ากับ ๑.๔๙ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๒) ผลผ$านเกณฑ� ค$า
ดัชนีวัดระดับความสอดคล/อง (GFI) เท$ากับ ๑.๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� 
ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องท่ีปรับแก/แล/ว (AGFI) เท$ากับ ๐.๙๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า 
๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องเปรียบเทียบ (CFI) เท$ากับ ๑.๐๐ (เกณฑ�ท่ี



  

๑๒๑ 

กําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$ารากของค$าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SRMR) เท$ากับ ๐.๐๑๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๐.๐๕) ผลผ$านเกณฑ� ค$าความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณค$าพารามิเตอร� (RMSEA) เท$ากับ ๐.๐๓๕ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๐.๐๕) ผล
ผ$านเกณฑ�มีขนาดตัวอย$างวิกฤติ (CN) เท$ากับ ๑๒๘๓.๓๙ (เกณฑ�ท่ีกําหนดมากกว$าหรือเท$ากับ ๒๐๐) 
ซ่ึงทุกค$ามีค$าเป8นไปตามเกณฑ�ท่ีกําหนดแสดงให/เห็นว$าโมเดลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ท่ี
ผู/วิจัยพัฒนาข้ึนสอดคล/องกลมกลืนกับข/อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป8นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไว/  
    
ตารางท่ี ๔.๑๓ แสดงค$าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  
ตัวแปร น้ําหนักองค�ประกอบ t R2 

beta B(SE) 
Deve1 0.51 0.17 (0.019) 16.54** 0.60 
Deve2 0.41 0.16 (0.013) 15.93** 0.51 
Deve3 0.63 0.053 (0.016) 22.96** 0.88 
Deve4 0.60 0.20 (0.019) 18.57** 0.64 
Deve5 0.51 0.20 (0.017) 16.68** 0.56 
      Chi-Square = 2.98    df = 2    GFI = 1.00    AGFI = 0.98    RMSEA = 0.035  

หมายเหตุ : **p < .01 ; n = 410 ; ระดับการให/คะแนน 5 ระดับ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๑๓ พบว$า ค$าน้ําหนักองค�ประกอบของตัวแปรท้ังหมดมีค$าเป8นบวก มี
ขนาดต้ังแต$ ๐.๕๑ ถึง ๐.๖๐ และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ทุกตัว ด/านท่ีส$งผลมากท่ีสุด คือ 
การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง (Deve3) มีความแปรผันร$วมกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ร/อยละ ๘๘ รองลงมาคือการพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ (Deve4) มี
ความแปรผันร/อยละ ๖๔ พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง (Deve1) 
มีความแปรผันร/อยละ ๖๐ พัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� (Deve5) มีความ
แปรผันร/อยละ ๕๖ และตัวแปรท่ีมีความแปรผันร$วมกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�น/อยท่ีสุดคือเตรียม
กําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง (Deve2) มีความแปรผันร/อยละ ๕๑ แสดงให/
เห็นว$า ตัวแปรเหล$านี้เป8นตัวแปรท่ีสําคัญขององค�ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  
  
 สมมติฐานย%อยท่ี ๑.๒ ค$าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันโมเดลกระบวนการ
บริหารท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ� 



  

๑๒๒ 

 
 

แผนภาพท่ี ๔.๒ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลกระบวนการบริหาร 
 
ตารางท่ี ๔.๑๔ ค$าสถิติความสอดคล/องของโมเดลกระบวนการบริหารกับข/อมูลเชิงประจักษ�หลังปรับ

โมเดลการวิจัย 
ค%าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค%าสถิติ ผลการพิจารณา 

2χ -test p-value มากกว$า 0.05 0.49 ผ$านเกณฑ� 
2χ /df น/อยกว$า 2.00 0.86 ผ$านเกณฑ� 

GFI มากกว$า 0.90 1.00 ผ$านเกณฑ� 
AGFI มากกว$า 0.90 0.99 ผ$านเกณฑ� 
CFI มากกว$า 0.95 1.00 ผ$านเกณฑ� 
SRMR น/อยกว$า 0.05 0.011 ผ$านเกณฑ� 
RMSEA น/อยกว$า 0.05 0.000 ผ$านเกณฑ� 
CN มากกว$า 200 1577.90  ผ$านเกณฑ� 

  
 จากตารางท่ี ๔.๑๔ พบว$า ค$า p-value ไม$มีนัยสําคัญทางสถิติเท$ากับ ๐.๔๙ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต/องมากกว$า ๐.๐๕) ผ$านเกณฑ� ค$าไค-สแควร� ( 2χ ) เท$ากับ ๓.๓๓ ค$าองศาอิสระ (df) เท$ากับ 
๔ ค$าสัดส$วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท$ากับ ๐.๘๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๒) ผลผ$านเกณฑ� ค$า
ดัชนีวัดระดับความสอดคล/อง (GFI) เท$ากับ ๑.๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� 
ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องท่ีปรับแก/แล/ว (AGFI) เท$ากับ ๐.๙๙ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า 
๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องเปรียบเทียบ (CFI) เท$ากับ ๑.๐๐ (เกณฑ�ท่ี



  

๑๒๓ 

กําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$ารากของค$าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SRMR) เท$ากับ ๐.๐๑๑ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๐.๐๕) ผลผ$านเกณฑ� ค$าความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณค$าพารามิเตอร� (RMSEA) เท$ากับ ๐.๐๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๐.๐๕) ผล
ผ$านเกณฑ�มีขนาดตัวอย$างวิกฤติ (CN) เท$ากับ ๑๕๗๗.๙๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดมากกว$าหรือเท$ากับ ๒๐๐) 
ซ่ึงทุกค$ามีค$าเป8นไปตามเกณฑ�ท่ีกําหนดแสดงให/เห็นว$าโมเดลกระบวนการบริหารท่ีผู/วิจัยพัฒนาข้ึน
สอดคล/องกลมกลืนกับข/อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป8นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไว/  
    
ตารางท่ี ๔.๑๕ แสดงค$าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลกระบวนการบริหาร  
ตัวแปร น้ําหนักองค�ประกอบ t R2 

beta B(SE) 
Process1 0.26 0.33 (0.024) 8.29** 0.17 
Process2 0.46 0.12 (0.011) 18.58** 0.64 
Process3 0.57 0.073 (0.013) 21.60** 0.81 
Process4 0.47 0.16 (0.013) 17.59** 0.59 
Process5 0.45 0.21 (0.019) 14.62** 0.49 
      Chi-Square = 3.44    df = 4    GFI = 1.00    AGFI = 0.99    RMSEA = 0.000  

หมายเหตุ : **p < .01 ; n = 410 ; ระดับการให/คะแนน 5 ระดับ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๑๕ พบว$า ค$าน้ําหนักองค�ประกอบของตัวแปรท้ังหมดมีค$าเป8นบวก มี
ขนาดต้ังแต$ ๐.๒๖ ถึง ๐.๕๗ และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ทุกตัว ด/านท่ีส$งผลมากท่ีสุด คือ 
การบังคับบัญชาสั่งการ (Process3) มีความแปรผันร$วมกับป2จจัยกระบวนการบริหารร/อยละ ๘๑ 
รองลงมาคือ การจัดองค�การ (Process2) มีความแปรผันร/อยละ ๖๔ การประสานงาน (Process4) มี
ความแปรผันร/อยละ ๕๙ การควบคุม (Process5) มีความแปรผันร/อยละ ๔๙ และการวางแผน 
(Process1) มีความแปรผันร/อยละ ๑๗ แสดงให/เห็นว$าตัวแปรเหล$านี้เป8นตัวแปรท่ีสําคัญของ
องค�ประกอบกระบวนการบริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

๑๒๔ 

 สมมติฐานย%อยท่ี ๑.๓ ค$าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการปฏิบัติตาม
หลักไตรสิกขาของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล/องกับ
ข/อมูลเชิงประจักษ� 
 

 
 

แผนภาพท่ี ๔.๓ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการปฏิบัติตามหลัก
ไตรสิกขาของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย   

 
ตารางท่ี ๔.๑๖ ค$าสถิติความสอดคล/องของโมเดลการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขาของหน$วยบัญชาการ

ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยกับข/อมูลเชิงประจักษ�หลังปรับโมเดลการวิจัย   
ค%าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค%าสถิติ ผลการพิจารณา 

2χ -test p-value มากกว$า 0.05 0.353 ผ$านเกณฑ� 
2χ /df น/อยกว$า 2.00 1.04 ผ$านเกณฑ� 

GFI มากกว$า 0.90 0.98 ผ$านเกณฑ� 
AGFI มากกว$า 0.90 0.94 ผ$านเกณฑ� 
CFI มากกว$า 0.95 1.00 ผ$านเกณฑ� 
SRMR น/อยกว$า 0.05 0.037 ผ$านเกณฑ� 
RMSEA น/อยกว$า 0.05 0.024 ผ$านเกณฑ� 
CN มากกว$า 200 285.37 ผ$านเกณฑ� 

   
 จากตารางท่ี ๔.๑๖ พบว$า ค$า p-value ไม$มีนัยสําคัญทางสถิติเท$ากับ ๐.๓๕๓ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต/องมากกว$า ๐.๐๕) ผ$านเกณฑ� ค$าไค-สแควร� ( 2χ ) เท$ากับ ๒.๐๘ ค$าองศาอิสระ (df) เท$ากับ 
๒ ค$าสัดส$วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท$ากับ ๑.๐๔ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๒) ผลผ$านเกณฑ� ค$า
ดัชนีวัดระดับความสอดคล/อง (GFI) เท$ากับ ๐.๙๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� 
ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องท่ีปรับแก/แล/ว (AGFI) เท$ากับ ๐.๙๔ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า 



  

๑๒๕ 

๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องเปรียบเทียบ (CFI) เท$ากับ ๑.๐๐ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$ารากของค$าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SRMR) เท$ากับ ๐.๐๓๗ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๐.๐๕) ผลผ$านเกณฑ� ค$าความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณค$าพารามิเตอร� (RMSEA) เท$ากับ ๐.๐๒๔ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๐.๐๕) ผล
ผ$านเกณฑ�มีขนาดตัวอย$างวิกฤติ (CN) เท$ากับ ๒๘๕.๓๗ (เกณฑ�ท่ีกําหนดมากกว$าหรือเท$ากับ ๒๐๐) 
ซ่ึงทุกค$ามีค$าเป8นไปตามเกณฑ�ท่ีกําหนดแสดงให/เห็นว$าการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขาของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีผู/วิจัยพัฒนาข้ึนสอดคล/องกลมกลืนกับข/อมูลเชิง
ประจักษ�ซ่ึงเป8นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไว/   
      
ตารางท่ี ๔.๑๗ แสดงค$าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลไตรสิกขาและทรัพยากร

มนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพ
ไทย 

ตัวแปร น้ําหนักองค�ประกอบ t R2 
beta B(SE) 

Shikka1 0.99 0.87 (0.04) 2.99** 0.75 
Shikka2 0.86 0.74 (0.05) 4.69** 0.55 
Shikka3 0.89 0.75 (0.05) 4.60** 0.56 
      Chi-Square = 2.08    df = 2    GFI = 0.98    AGFI = 0.94    RMSEA = 0.024  

หมายเหตุ : **p < .01 ; n = 410 ; ระดับการให/คะแนน 5 ระดับ 
 

 จากตารางท่ี ๔.๑๗ พบว$า ค$าน้ําหนักองค�ประกอบของตัวแปรการปฏิบัติตามหลัก
ไตรสิกขาท้ังหมดมีค$าเป8นบวก มีขนาดต้ังแต$ ๐.๘๖ ถึง ๐.๙๙ และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
ทุกตัว ด/านท่ีส$งผลมากท่ีสุด คือ สิลสิกขา (Shikka1) มีความแปรผันร$วมกับไตรสิกชาร/อยละ ๗๕ 
รองลงมาคือ ป2ญญาสิกขา (Shikka3) มีความแปรผันร/อยละ ๕๖ และจิตตสิกขา (Shikka3) มีความ
แปรผันร/อยละ ๕๕ แสดงให/เห็นว$าตัวแปรเหล$านี้เป8นตัวแปรท่ีสําคัญขององค�ประกอบการปฏิบัติตาม
หลักไตรสิกขาของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  

 
  สมมติฐานย%อยท่ี ๑.๔ ค$าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันโมเดลทรัพยากรมนุษย�
ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีพัฒนาข้ึน
สอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ� 
 



  

๑๒๖ 

 
 

แผนภาพท่ี ๔.๔ แสดงผลการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล/องกับ

ข/อมูลเชิงประจักษ�   
 
ตารางท่ี ๔.๑๘ ค$าสถิติความสอดคล/องของโมเดลทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วย

บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีพัฒนาข้ึนสอดคล/องกับข/อมูลเชิง
ประจักษ�กับข/อมูลเชิงประจักษ�หลังปรับโมเดลการวิจัย     

ค%าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค%าสถิติ ผลการพิจารณา 
2χ -test p-value มากกว$า 0.05 0.616 ผ$านเกณฑ� 
2χ /df น/อยกว$า 2.00 0.25 ผ$านเกณฑ� 

GFI มากกว$า 0.90 1.00 ผ$านเกณฑ� 
AGFI มากกว$า 0.90 1.00 ผ$านเกณฑ� 
CFI มากกว$า 0.95 1.00 ผ$านเกณฑ� 
SRMR น/อยกว$า 0.05 0.0016 ผ$านเกณฑ� 
RMSEA น/อยกว$า 0.05 0.000 ผ$านเกณฑ� 
CN มากกว$า 200 10824.30 ผ$านเกณฑ� 

   
 จากตารางท่ี ๔.๑๘ พบว$า ค$า p-value ไม$มีนัยสําคัญทางสถิติเท$ากับ ๐.๖๑๖ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต/องมากกว$า ๐.๐๕) ผ$านเกณฑ� ค$าไค-สแควร� ( 2χ ) เท$ากับ ๐๒๕ ค$าองศาอิสระ (df) เท$ากับ 
๑ ค$าสัดส$วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท$ากับ ๐.๒๕ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๒) ผลผ$านเกณฑ� ค$า
ดัชนีวัดระดับความสอดคล/อง (GFI) เท$ากับ ๑.๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� 
ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องท่ีปรับแก/แล/ว (AGFI) เท$ากับ ๑.๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า 



  

๑๒๗ 

๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องเปรียบเทียบ (CFI) เท$ากับ ๑.๐๐ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$ารากของค$าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SRMR) เท$ากับ ๐.๐๐๑๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๐.๐๕) ผลผ$านเกณฑ� ค$าความคลาด
เคลื่อนในการประมาณค$าพารามิเตอร� (RMSEA) เท$ากับ ๐.๐๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า 
๐.๐๕) ผลผ$านเกณฑ�มีขนาดตัวอย$างวิกฤติ (CN) เท$ากับ ๑๐๘๒๔.๓๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดมากกว$าหรือ
เท$ากับ ๒๐๐) ซ่ึงทุกค$ามีค$าเป8นไปตามเกณฑ�ท่ีกําหนดแสดงให/เห็นว$าโมเดลทรัพยากรมนุษย�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีผู/วิจัยพัฒนาข้ึน
สอดคล/องกลมกลืนกับข/อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป8นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไว/    
      
ตารางท่ี ๔.๑๙ แสดงค$าสถิติพ้ืนฐานขององค�ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลทรัพยากรมนุษย�ในยุค   

ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
ตัวแปร น้ําหนักองค�ประกอบ t R2 

beta B(SE) 
Human1 0.73 0.92 (0.03) 23.78** 0.84 
Human2 0.75 0.93 (0.03) 24.63** 0.87 
Human3 0.73 0.92 (0.03) 24.01** 0.85 
Human4 0.73 0.87 (0.03) 21.87** 0.75 
      Chi-Square = 0.25    df = 1    GFI = 1.00    AGFI = 1.00    RMSEA = 0.000  

หมายเหตุ : **p < .01 ; n = 410 ; ระดับการให/คะแนน 5 ระดับ 
 

 จากตารางท่ี ๔.๑๙ พบว$า ค$าน้ําหนักองค�ประกอบของตัวแปรทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ท้ังหมดมีค$าเป8นบวก มีขนาดต้ังแต$ ๐.๗๓ ถึง ๐.๗๕ และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
ทุกตัว ด/านท่ีส$งผลมากท่ีสุด คือ ความจงรักภักดี (Human2) มีความแปรผันร$วมกับทรัพยากรมนุษย�
ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ร/อยละ ๘๗ รองงมาคือความกล/าหาญ (Human3) มีความแปรผันร/อยละ ๘๕ 
ความเป8นทหารอาชีพ (Human1) มีความแปรผันร/อยละ ๘๔ และตัวแปรท่ีมีความแปรผันร$วมกับ
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ น/อยท่ีสุดคือ การทํางานเป8นทีม (Human4) มีความแปรผัน
ร/อยละ ๗๕ แสดงให/เห็นว$าตัวแปรเหล$านี้เป8นตัวแปรท่ีสําคัญขององค�ประกอบทรัพยากรมนุษย�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

  
 ๔.๒.๒ ป จจัยท่ีส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการ

ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงตรงกับสมมติฐานท่ี ๒ ดังนี้    
 สมมติฐานท่ี ๒ ป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ป2จจัยด/านกระบวนการบริหาร 

และไตรสิกขา ๓ มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ/อม และอิทธิพลร$วมต$อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  

 



  

๑๒๘ 

      Chi-Square=79.94, df=63,  P-value=0.07354, RMSEA = 0.026 

    ผลการตรวจสอบความสอดคล/องกลมกลืนของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�
ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีพัฒนาข้ึนมี
ความสอดคล/องกับข/อมูลเชิงประจักษ�ท่ีผู/วิจัยพัฒนาข้ึนกับข/อมูลเชิงประจักษ�หลังปรับโมเดลการวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๕ แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล/องกลมกลืนของโมเดลรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

 
 
 
 
 
 
 

จิตสิกขา 

สีลสิกขา 

ป2ญญาสิกขา 

ไตรสิกขา 
 

ความเป็นทหาร

อาชีพ 

เตรียมกําลังคนเพื่อรองรับ
การสูญเสียจากการ
เปล่ียนแปลง 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย� 

ทรัพยากรมนุษย�
ไทยแลนด� ๔.๐ 
ของ นทพ.บก.

ความจงรักภกัดี 
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การบังคับบัญชาส่ังการ 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย� 

การประสานงาน 

การควบคุม 

ความกล/าหาญ 

การทํางานเป8นทีม 

พัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลง 

๐.๗๔** 

๐.๖๙** 

๐.๘๔** 

๐.๘๐** 

๐.๙๒** 

๐.๕๙** 

๐.๒๒** 

๐.๑๔* 

๐.๕๔** 
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๐.๓๒ 

๐.๔๓ 

๐.๑๖ 

๐.๑๔ 

๐.๓๒ 

๐.๒๕ 



  

๑๒๙ 

ตารางท่ี ๔.๒๐ ค$าสถิติความสอดคล/องของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  

ค%าดัชนี เกณฑ�ท่ีใช�พิจารณา ค%าสถิติ ผลการพิจารณา 
2χ -test p-value มากกว$า 0.05 0.073 ผ$านเกณฑ� 
2χ /df น/อยกว$า 2.00 1.26 ผ$านเกณฑ� 

GFI มากกว$า 0.90 0.98 ผ$านเกณฑ� 
AGFI มากกว$า 0.90 0.95 ผ$านเกณฑ� 
CFI มากกว$า 0.90 1.00 ผ$านเกณฑ� 
SRMR น/อยกว$า 0.05 0.027 ผ$านเกณฑ� 
RMSEA น/อยกว$า 0.05 0.026 ผ$านเกณฑ� 
CN มากกว$า 200 466.29 ผ$านเกณฑ� 

 
  จากตารางท่ี ๔.๒๐ พบว$าค$า p-value มีนัยสําคัญทางสถิติเท$ากับ ๐.๐๗๓ (เกณฑ�ท่ี
กําหนดต/องมากกว$า ๐.๐๕) ผลผ$านเกณฑ�ค$าไค-สแควร� ( 2χ ) เท$ากับ ๗๙.๙๔ ค$าองศาอิสระ (df) 
เท$ากับ ๖๓ ค$าสัดส$วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท$ากับ ๑.๒๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๒) ผลผ$าน
เกณฑ� ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/อง (GFI) เท$ากับ ๐.๙๘ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผล
ผ$านเกณฑ� ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องท่ีปรับแก/แล/ว (AGFI) เท$ากับ ๐.๙๕ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/อง
มากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$าดัชนีวัดระดับความสอดคล/องเปรียบเทียบ (CFI) เท$ากับ ๑.๐๐ 
(เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$า ๐.๙๐) ผลผ$านเกณฑ� ค$ารากของค$าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SRMR) เท$ากับ ๐.๐๒๗ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า ๐.๐๕) ผลผ$านเกณฑ� ค$าความคลาด
เคลื่อนในการประมาณค$าพารามิเตอร� (RMSEA) เท$ากับ ๐.๐๒๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องน/อยกว$า 
๐.๐๕) ผลผ$านเกณฑ�มีขนาดตัวอย$างวิกฤติ (CN) เท$ากับ ๔๖๖.๒๙ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต/องมากกว$าหรือ
เท$ากับ ๒๐๐) ผลผ$านเกณฑ�แสดงให/เห็นว$าค$าสถิติความสอดคล/องของโมเดลรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
เชิงสมมติฐานท่ีผู/วิจัยพัฒนาข้ึนสอดคล/องกลมกลืนกับข/อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป8นไปตามสมมติฐานการ
วิจัยท่ีกําหนดไว/  
   
 รายงานผลการวิเคราะห�ข/อมูลการทดสอบสมมติฐานท่ี ๒ ป2จจัยด/านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย� ป2จจัยด/านกระบวนการบริหาร และไตรสิกขามีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ/อม และอิทธิพล
รวมต$อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย     
 
 
 
 



  

๑๓๐ 

ตารางท่ี ๔.๒๑ ค$าสถิติผลการวิเคราะห�อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพ
ไทยท่ีมีไตรสิกขา เป8นตัวแปรส$งผ$าน  

ตัวแปร
เหตุ 
ตัวแปรผล 

SIKKHA  HUMAN  
TE IE DE TE IE DE 

DEVELOP 0.59** 
(0.07) 

- 0.59** 
(0.07) 

0.54** 
(0.06) 

0.32** 
(0.08) 

0.22** 
(0.07) 

PROCESS 0.37** 
(0.08) 

- 0.37** 
(0.08) 

0.34** 
(0.08) 

0.20** 
(0.05) 

0.14* 
(0.07) 

SIKKHA - - - - - 0.54** 
(0.11) 

ค$าสถิติ Chi-Square = 93.79  df = 76   GFI = 0.98   AGFI = 0.95    RMSEA = 0.022 
ตัวแปร Deve1 Deve2 Deve3 Deve4 Deve5 Process1 Process2 Process3 Process4 
ความเท่ียง   0.55    0.47    0.71    0.65    0.85     0.95       0.12         0.08      0.11 
ตัวแปร Process5 Sikkha1 Sikkha2 Sikkha3 Human1 Human2 Human3 Human4 
ความเท่ียง    0.31      0.66      0.68      0.57      0.84       0.86       0.68      0.75      
สมการโครงสร/างของตัวแปร       SIKKHA               HUMAN 
R-SQUARE                           0.77                  0.71 
เมทริกซ�สหสัมพันธ�ระหว$างตัวแปร 
ตัวแปรแฝง       SIKKHA      HUMAN       DEVELOP     PROCESS  
SIKKHA            1.00    
HUMAN           0.83         1.00   
DEVELOP         0.83         0.76            1.00 
PROCESS         0.75         0.69            0.64            1.00 

หมายเหตุ : ตัวเลขในวงเล็บคือค$าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน, **p < .01  
 TE = ผลรวมอิทธิพล   IE = อิทธิพลทางอ/อม  DE = อิทธิพลทางตรง  
 
 จากตารางท่ี ๒๑ พบว$า ค$าความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได/ มีค$าความเท่ียงอยู$ระหว$าง 
๐.๐๘-๐.๙๕ โดยตัวแปรท่ีมีค$าความเท่ียงสูงสุดคือ การวางแผน (Process1) มีค$าความเท่ียงเท$ากับ 
๐.๙๕ รองลงมาคือ ความจงรักภักดี (Human2) มีค$าความเท่ียงเท$ากับ ๐.๘๖ ส$วนตัวแปรท่ีมีค$า
ความเท่ียงตํ่าสุดคือ การบังคับบัญชาสั่งการ (Process3) สําหรับค$าสัมประสิทธิ์การพยากรณ� (R2) 
ของสมการโครงสร/างตัวแปรภายในแฝงพบว$ามีค$าเท$ากับ ๐.๗๗ แสดงว$าตัวแปรในโมเดลคือการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย� (DEVELOP) และกระบวนการบริหาร (PROCESS) สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา (SIKKHA) ได/ร/อยละ ๗๗ และยังพบว$าสมการ
โครงสร/างตัวแปรภายในแฝงมีค$าเท$ากับ ๐.๗๑ แสดงว$าตัวแปรในโมเดลคือการพัฒนาทรัพยากร



  

๑๓๑ 

มนุษย� (DEVELOP) กระบวนการบริหาร (PROCESS) และการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา (SIKKHA) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ (HUMAN) ได/ร/อยละ ๗๑ 
ตามลําดับ  
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ/อมระหว$างตัวแปรในโมเดลพบว$า ความสัมพันธ�
ระหว$างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� (DEVELOP) กับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ (HUMAN) 
ขนาดความสัมพันธ�เท$ากับ ๐.๗๖ แยกเป8นอิทธิพลทางตรง ๐.๒๒ และอิทธิพลทางอ/อม ๐.๓๒ เป8น
อิทธิพลรวม ๐.๕๔ โดยมีค$าอิทธิพลทางตรง ทางอ/อม และอิทธิพลรวม ส$งผลต$อทรัพยากรมนุษย�ใน
ยุคไทยแลนด� ๔.๐ (HUMAN) อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ/อมระหว$างตัวแปรในโมเดลพบว$า ความสัมพันธ�
ระหว$างกระบวนการบริหาร (PROCESS) กับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ (HUMAN) ขนาด
ความสัมพันธ�เท$ากับ ๐.๖๗ แยกเป8นอิทธิพลทางตรง ๐.๑๔ และอิทธิพลทางอ/อม ๐.๒๐ เป8นอิทธิพล
รวม ๐.๓๔ โดยมีค$าอิทธิพลทางตรง ทางอ/อม และอิทธิพลรวม ส$งผลต$อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ (HUMAN) อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ รวมท้ังตัวแปรการพัฒนาตนตามหลัก
ไตรสิกขา (SIKKHA) มีขนาดอิทธิพลทางตรง ๐.๕๔ ส$งผลต$อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
(HUMAN) อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
  
  การวิเคราะห�ข�อมูลเชิงคุณภาพ 
 จากการศึกษาและวิเคราะห�ข/อมูลเชิงปริมาณแล/วผู/วิจัยได/ทําการศึกษาข/อมูลเชิงคุณภาพ
เพ่ือยืนยันผลการศึกษาข/างต/นจากผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คน โดยใช/แบบสัมภาษณ�แบบมี
โครงสร/างตามวัตถุประสงค�และนําเสนอข/อมูลตามลําดับดังนี้ 
 ๑. ป จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  
  การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/
คนพบผลดังนี้  
  ๑) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรได/นั้น พ้ืนฐานมาจากการเรียนรู/ของบุคคล ซ่ึง
มีความรู/ความเข/าใจ ทักษะและทัศนคติประกอบอยู$ด/วย หากขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งในตัวบุคคลถือว$าจะ
เป8นบุคลากรท่ีไม$พึงประสงในการพัฒนาไปสู$ยุคไทยแลนด� ๔.๐ มนุษย�ทุกคนมีศักยภาพท่ีสามารถ
พัฒนาให/เพ่ิมพูนข้ึน ท้ังความรู/ ทักษะ เจตคติ ถ/าหากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�
เป8นกระบวนการต$อเนื่องและต/องหาวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะองค�กรและบุคลากรและสิ่งสําคัญก็ต/อง
สนับสนุนให/บุคลากรผู/มีขีดความสามารถสูงได/ก/าวหน/าไปสู$ตําแหน$งท่ีต/องใช/ความสามารถท่ีสูงข้ึน
ด/วย๑  

                                           
๑ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 



  

๑๓๒ 

  ๒) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้น เพ่ิมพูนท้ังความรู/ และทักษะการทํางานเพ่ือทําให/ทําให/บุคลากรมี
ความสามารถมากข้ึน๒  
  ๓) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ให/มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด/าน เพราะเป8นหนึ่ง
ในกลยุทธ�สําคัญท่ีจะขับเคลื่อนการสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพในยุคดิจิทัล๓  
  ๔) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา พัฒนาให/บุคลากรมีความรู/ ความสามารถ เพ่ือสร/างความก/าวหน/าอย$างมี
ประสิทธิภาพและทันสมัย๔  
  ๕) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา พัฒนาบุคลากรให/มีความรู/ทางด/านเทคโนโลยีให/ทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี๕  
  ๖) เดิมการทํางานของกําลังพลอาจจะทํางานแบบเดิม ขาดความกระตือรือร/น เม่ือต/อง
เข/าสู$ยุคไทยแลนด� ๔.๐ และมีการใช/สื่อทางเทคโนโลยีมากข้ึน ทําให/สามารถพัฒนากระบวนการทาง
ความคิดมากข้ึน๖  
  ๗) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้น กําลังพลท่ีไม$เข/าใจเทคโนโลยีสมัยใหม$ต/องปรับตัวศึกษาเรียนรู/ให/มากข้ึน 
เพ่ือให/ทันการเปลี่ยนแปลง๗  
  ๘) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา ทันยุคสมัยเพราะเราเข/าสู$ยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ ๔.๐ อย$างแท/จริงทําให/
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีทันยุคทันสมัย๘  
  ๙) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้น พัฒนากําลังพลให/มีความกระตือรือร/น๙  
  ๑๐) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้น พัฒนาบุคลากรให/มีความสามารถทางการพัฒนามากข้ึน๑๐  

                                           
 

๒
 สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 

๓ สัมภาษณ� พ.ท.หญิงจินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๐ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒. 



  

๑๓๓ 

  ๑๑) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้น จําเป8นต/องมีการพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป8นในศตวรรษท่ี ๒๑ ก็คือพัฒนา
ความรู/ความสามารถด/านเทคโนโลยี รวมท้ังพัฒนาให/มีความรู/ในงานด/านต$าง ๆ ด/วย๑๑  
  ๑๒) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนาท่ีสําคัญคือภาษาต$างประเทศโดยเฉพาะภาษาอังกฤษหรือภาษาจีน รวมท้ัง
เทคโนโลยีสมัยใหม$ซ่ึงจะเป8นการการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
อย$างแท/จริง๑๒  
  ๑๓) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา ยุคสมัยนี้เข/าสู$ยุคเทคโนโลยี ๔.๐ ต/องพัฒนาให/เข/าใจและทันยุคทันสมัยดังนั้น
ต/องพัฒนาด/านเทคโนโลยีเป8นสิ่งสําคัญ๑๓  
  ๑๔) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา ส$งเสริมให/ศึกษาในหลักสูตรท่ีมีการจัดการศึกษาอย$างเป8นระบบใน
สถาบันการศึกษาต$าง ๆ ส$งเสริมให/อบรม หรือเข/ารับการอบรมในหลักสูตรท่ีสอดคล/องกับภาระงาน
ของหน$วยบัญชาการทหาร การส$งเสริมให/เกิดการศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบของหน$วยบัญชาการทหาร
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง๑๔  
  ๑๕) มนุษย�ทุกคนควรมีการพัฒนาท้ังความรู/ ทักษะ เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�
เป8นกระบวนการต$อเนื่องและต/องกหาวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะองค�กร สิ่งสําคัญก็ต/องสนับสนุนให/
บุคลากรผู/มีขีดความสามารถสูงได/ก/าวหน/าไปสู$ตําแหน$งท่ีต/องใช/ความสามารถท่ีสูงข้ึนด/วยตามไป
ด/วย๑๕  
  ๑๖) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้น การพัฒนาให/มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด/าน เพราะเป8นหนึ่งในกลยุทธ�สําคัญ
ท่ีจะขับเคลื่อนศักยภาพบุคลากรในยุคดิจิทัล เพ่ือสร/างความก/าวหน/าอย$างมีประสิทธิภาพและทันสมัย
เท$าทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี๑๖  

                                           
๑๑ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๒ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๓ สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒. 

 ๑๔ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
 ๑๕ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
 ๑๖ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒.  



  

๑๓๔ 

  ๑๗) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้นควรพัฒนากําลังพลให/เข/าใจเทคโนโลยีสมัยใหม$ ศึกษาเรียนรู/ให/มากข้ึน 
เพ่ือให/ทันการเปลี่ยนแปลงเพราะยุคสมัยเข/าสู$ยุคเทคโนโลยีสารสนเทศอย$างแท/จริง๑๗ 
 สรุป การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ควรพัฒนาท้ัง
ความรู/ ทักษะ เจตคติ เพราะมนุษย�ทุกคนมีศักยภาพท่ีสามารถพัฒนาให/เพ่ิมพูนข้ึนได/ การพัฒนา
สมรรถนะท่ีจําเป8นในศตวรรษท่ี ๒๑ ก็คือพัฒนาความรู/ความสามารถด/านเทคโนโลยี รวมท้ังพัฒนาให/
มีความรู/ในงานด/านต$าง ๆ ด/วย และท่ีสําคัญคือภาษาต$างประเทศโดยเฉพาะภาษาอังกฤษหรือ
ภาษาจีน รวมท้ังเทคโนโลยีสมัยใหม$ซ่ึงจะเป8นการการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงอย$างแท/จริง และสามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

 
แผนภาพท่ี ๔.๖ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงจากการ

สัมภาษณ�เชิงลึก 
 
 การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปล่ียนแปลง   
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง
ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้ 
   ๑) ไทยแลนด� ๔.๐ เป8นยุคแห$งการพัฒนานํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช/ ทรัพยากร
มนุษย�หรือกําลังพลในหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาได/มีการนําเทคโนโลยีมาใช/ในชีวิตประจําวัน ใช/ใน
การทํางานกันเป8นส$วนมาก ดังนั้นไม$น$าจะสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงดังกล$าว๑๘  
  ๒) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนาก็คือการนําเทคโนโลยีเข/ามาช$วยเพ่ือให/พร/อมรับมือกับทุกป2ญหาท่ีมีการเปลี่ยนแปลง๑๙  
                                           
 ๑๗ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 
มีนาคม ๒๕๖๒. 

๑๘ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 
หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒.  

๑๙ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 

การพัฒนาขีด
ความสามารถของ

บุคลากรเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ๔) ควรพัฒนาท้ังความรู/ ทักษะ เจตคติ  

๓) การพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป8นในศตวรรษท่ี ๒๑ 
ก็คือพัฒนาความรู/ความสามารถด/านเทคโนโลยี 

๒) พัฒนาให/มีความรู/ในงานด/านต$าง ๆ  

๑) พัฒนาภาษาต$างประเทศโดยเฉพาะ
ภาษาอังกฤษหรือภาษาจีน 

๖) ควรพัฒนาด/านนวัตกรรมการทํางาน  

๕) ควรพัฒนากําลังพลให/มีความกระตือรือร/นใน
การปฏิบัติงาน 



  

๑๓๕ 

  ๓) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนาคือฝRกอบรมปฏิบัติการและสร/างแรงจูงใจเพ่ือให/พร/อมรับมือกับทุกป2ญหาท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลง๒๐  
  ๔) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง ทําให/บุคลากรได/มี
โอกาสแสดงศักยภาพถึงความสามารถของตนเอง๒๑  
  ๕) กําลังพลท่ีจะต/องปฏิบัติงานต/องปรับตัวเข/ากับเทคโนโลยีท่ีมีการเปลี่ยนแปลง ป2จจุบัน
ยังไม$มีผลกระทบต$อกําลังพลท่ีปฏิบัติงาน๒๒  
  ๖) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนาก็คือการเตรียมกําลังพล เนื่องจากกําลังพลท่ีมีอายุเกิน ๔๐ ปEข้ึนไปเป8นจํานวนมาก ซ่ึง
การพัฒนาให/ถึงการใช/เทคโนโลยีน/อยลง จึงจําเป8นต/องพัฒนาข/าราชการรุ$นใหม$ ให/เข/าถึงการใช/
เทคโนโลยีในการปฏิบัติต$างมากข้ึน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� พ้ืนฐานต/องมีความจําเป8นด/าน
ป2จจัยในการดํารงชีวิต มีความอยู$ดีกินดี การดูแลด/านสวัสดิการของกําลังพล๒๓  
  ๗) ทรัพยากรมนุษย�ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนามีการเพ่ิมกําลังพลอยู$แล/ว เพ่ือให/
เป8นไปตามสมัย และความสะดวกต$อการปฏิบัติงาน๒๔  
  ๘) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนาคือการเตรียมกําลังพลในยุค ๔.๐ เป8นเรื่องท่ีดีในรับบุคคลท่ีมีความสามารถในการทํางาน
เหมะกับยุคป2จจุบัน๒๕  
  ๙) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนานั้นการรองรับกําลังพลมีกฎหมายรองรับอยู$แล/ว ตามอัตรากําลังพลของหน$วยงาน๒๖  
  ๑๐) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนาจะทําให/ส$งผลดีต$อทรัพยากรมนุษย� จะได/พร/อมรับมือกับทุกป2ญหาท่ีมีการเปลี่ยนแปลง๒๗  
  ๑๑) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงต/องสํารองบุคลากรไว/ 
ในกรณีท่ีมีการโยกย/ายบุคลากรท่ีอยู$ก็สามารถทดแทนกันได/๒๘  

                                           
๒๐ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๑ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๒ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๓ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๔ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๖ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๗ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๘ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 



  

๑๓๖ 

  ๑๒) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนานั้นต/องทําให/บุคลากรมีความสามารถมากข้ึน จะได/พร/อมรับมือกับทุกป2ญหาท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลง๒๙  
  ๑๓) หากมีการสูญเสียบุคลากรก็ต/องการหาบุคลากรทดแทนเพ่ือให/งานดําเนินต$อไปด/วย
ความราบรื่น๓๐  
  ๑๔) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนาก็คือการวิเคราะห�อัตรากําลังและความจําเป8นอันจะพึงเกิดข้ึน และแสวงหาอัตรากําลังมา
เสริมเพ่ือส$งเสริมประสิทธิภาพของอัตรากําลัง๓๑  
  ๑๕) การนําเทคโนโลยีเข/ามาช$วยเพ่ือให/พร/อมรับมือกับทุกป2ญหาท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 
ฝRกอบรมปฏิบัติการและสร/างแรงจูงใจเพ่ือให/พร/อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ และเปYดโอกาสให/
บุคลากรได/มีโอกาสแสดงศักยภาพถึงความสามารถของตนเอง๓๒  
  ๑๖) ควรเตรียมกําลังพลท่ีจะปฏิบัติงานให/ปรับตัวเข/ากับเทคโนโลยีท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 
เนื่องจากกําลังพลส$วนหนึ่งมีอายุค$อนข/างมาก ทําให/ช/าต$อการใช/เทคโนโลยี จึงจําเป8นต/องพัฒนา
ข/าราชการรุ$นใหม$ ให/เข/าถึงการใช/เทคโนโลยีในการปฏิบัติต$างมากข้ึน๓๓  
  ๑๗) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงนั้นต/องมีการสํารอง
บุคลากรไว/ เม่ือมีการโยกย/ายก็สามารถทดแทนกันได/ ทําให/พร/อมรับมือกับทุกป2ญหาท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
และควรวิเคราะห�ความสามารถของกําลังพลด/วย๓๔ 
  สรุป การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง ควรฝRกอบรม
ปฏิบัติการและสร/างแรงจูงใจเพ่ือให/พร/อมรับมือกับทุกป2ญหาท่ีมีการเปลี่ยนแปลง ให/บุคลากรได/มี
โอกาสแสดงศักยภาพ ความสามารถของตนเอง พัฒนาข/าราชการรุ$นใหม$ให/เข/าถึงการใช/เทคโนโลยีใน
การปฏิบัติงานด/านต$าง ๆ มากข้ึน และส$งเสริมป2จจัยพ้ืนฐานท่ีมีความจําเป8นในการดํารงชีวิต รวมท้ัง
การวิเคราะห�อัตรากําลังและความจําเป8นอันจะพึงเกิดข้ึน และแสวงหาอัตรากําลังเสริมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของหน$วยงาน และสามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 
 
 

                                           
๒๙

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๐

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๓๑ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๓๒ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๓๓ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๓๔ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 



  

๑๓๗ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๗ การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงจากการสัมภาษณ�   
เชิงลึก 

 
 การพัฒนากําลังพลให�มีคุณภาพ  
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้ 
   ๑) การพัฒนาองค�กรได/นั้นเกิดจากการพัฒนาบุคลากรให/มีคุณภาพ การฝRกอบรม 
การศึกษา จึงมีส$วนสําคัญมากในยุคไทยแลนด� ๔.๐๓๕  
  ๒) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นก็คือฝRกอบรม
เก่ียวกับนวัตกรรมใหม$ ๆ เพราะจะได/พัฒนาประเทศชาติต$อไป๓๖  
  ๓) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือ ส$งเสริม
การศึกษาต$อตามความถนัดของแต$คน และฝRกร$วมกับนานาประเทศท่ีเจริญแล/ว สนับสนุนอุปกรณ�
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมีเงินทุนเพ่ือให/บุคลากรนําไปใช/ในการดูแลครอบครัว สร/างท่ีอยู$อาศัยและเพ่ือ
การศึกษา๓๗  
                                           

๓๕ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 
หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 

๓๖ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๗ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 

การเตรียมกําลังคน
เพ่ือรองรับการ
สูญเสียจากการ
เปลี่ยนแปลง 

๑) สร/างแรงจูงใจเพ่ือให/พร/อมรับมือกับทุกป2ญหา
ท่ีมีการเปลี่ยนแปลง  
 
๒) ให/บุคลากรได/มีโอกาสแสดงศักยภาพ 
ความสามารถของตนเอง   

๓) พัฒนาข/าราชการรุ$นใหม$ให/เข/าถึงการใช/
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 

๔) ส$งเสริมป2จจัยพ้ืนฐานท่ีมีความจําเป8นในการ
ดํารงชีวิต  
 
๕) วิเคราะห�อัตรากําลัง และแสวงหาอัตรากําลัง
เสริมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของหน$วยงาน 
 
๖) ฝRกอบรมปฏิบัติการด/านการพัฒนาองค�กร  
 
๗) ควรส$งเสริมอัตรากําลังสํารองและสามารถเรียก
บรรจุได/ตลอดเวลา 
 



  

๑๓๘ 

  ๔) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือส$งเสริมการสร/าง
สมรรถนะให/องค�กรมีประสิทธิภาพทันสมัย๓๘  
  ๕) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพจะต/องฝRกอบรมให/กําลังพลรู/จักใช/เทคโนโลยีให/มี
ประสิทธิภาพ และยึดม่ันทําความดี๓๙  
  ๖) การพัฒนากําลังพลของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา การทํางานท่ีใช/เทคโนโลยีทําให/มี
ความคล$องตัวมากข้ึนและมีหน$วยงานท่ีตั้งในภูมิภาคต$าง ๆ ท่ีทํางานด/านเกษตรและการใช/เทคโนโลยี
เข/ามาจะช$วยพัฒนาในกลุ$มอาหาร เทคโนโลยี๔๐  
  ๗) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือพัฒนาทางด/าน
ความทันสมัยทางด/านการทํางานสื่อสารต$อหน$วยงานหากจะปรับตัวให/เข/ากับ ๔.๐ ต/องเริ่มศึกษาจาก
ข$าวสารอบรมการพัฒนาทางอิเล็กทรอนิกส�เพ่ือลดแรงงานการทํางานของบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพหน$วยงานนั้น ๆ๔๑  
  ๘) การพัฒนายิ่งเราพัฒนามากเท$าไหร$ ก็ยิ่งเกิดประโยชน�ต$อหน$วยงาน ทําให/ได/บุคลากร
ท่ีมีคุณภาพ๔๒  
  ๙) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น ช$วยทําให/มี
คุณภาพทําให/ปฏิบัติงานได/ดีข้ึน๔๓  
  ๑๐) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น ป2จจุบันต/อง
เน/นด/านเทคโนโลยีเพราะจะได/พัฒนาประเทศชาติ มีแหล$งเงินทุนสําหรับให/บุคลากรนําไปใช/ในการ
สร/างท่ีอยู$อาศัยและในการดูแลครอบครัว ให/มีคุณภาพดีข้ึน (ดอกเบ้ียถูก)๔๔  
  ๑๑) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาทําให/การทํางานใน
ฝWายการต$าง ๆ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนามีประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน๔๕  
  ๑๒) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นจะต/อง
ฝRกอบรมเรียนรู/ตลอดชีวิตเพ่ือให/ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก๔๖  
  ๑๓) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพนั้นยิ่งพัฒนา ยิ่งมีประโยชน� ยิ่งได/บุคลากรท่ีมี
คุณภาพ๔๗  

                                           
๓๘ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๙ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๔๐ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๑ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๒ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒.  
๔๓ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๔ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๔๕ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๔๖

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๗

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๓๙ 

  ๑๔) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือส$งเสริมให/เข/า
รับการศึกษาท่ีสอดคล/องกับภาระงาน และส$งเสริมให/เข/าสู$กระบวนการอบรมให/เกิดความรู/เฉพาะด/าน
หรือเฉพาะทางมากข้ึน๔๘  
  ๑๕) การพัฒนาคนให/มีคุณภาพนั้นต/องส$งเสริมการศึกษาอย$างต$อเนื่องตามความถนัดของ
แต$ละคน สนับสนุนอุปกรณ�เทคโนโลยีท่ีทันสมัย และส$งเสริมการสร/างสมรรถนะให/องค�กรมี
ประสิทธิภาพและทันสมัย๔๙  
  ๑๖) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพจะต/องฝRกอบรมให/กําลังพลรู/จักใช/เทคโนโลยีและยึด
ม่ันทําความดี๕๐  
  ๑๗) การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพจะช$วยทําให/ปฏิบัติงานได/ดีข้ึนป2จจุบันต/องเน/นด/าน
เทคโนโลยีเพราะจะได/พัฒนาให/ทันกับนานาชาติ และไม$ละท้ิงการดูแลบุคลากรให/กินดีอยู$ดีด/วย๕๑ 
 สรุป การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพ ควรมีการฝRกอบรม ส$งเสริมการศึกษา ซ่ึงเป8นเรื่อง
สําคัญมากในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ฝRกอบรมเก่ียวกับนวัตกรรมใหม$ ๆ ส$งเสริมการศึกษาต$อตามความ
ถนัดของแต$คนและสอดคล/องกับภาระงาน ฝRกอบรมร$วมกับนานาประเทศท่ีเจริญแล/ว สนับสนุน
อุปกรณ�เทคโนโลยีท่ีทันสมัย มีเงินทุนเพ่ือให/บุคลากรนําไปใช/ในการดูแลครอบครัว สร/างท่ีอยู$อาศัย
และเพ่ือการศึกษาของบุตรหลาน ส$งเสริมให/เข/ารับการศึกษาท่ีสอดคล/องกับภาระงาน และส$งเสริมให/
เข/าสู$กระบวนการอบรมให/เกิดความรู/เฉพาะด/านหรือเฉพาะทางมากข้ึนเป8นต/น และสามารถสรุปเป8น
แผนภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                           

๔๘ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 

๔๙ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  

๕๐ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 

๕๑ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 
มีนาคม ๒๕๖๒. 



  

๑๔๐ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๘ การพัฒนากําลังพลให/มีคุณภาพจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 
 
 การพัฒนาทางก�าวหน�าในสายอาชีพ  
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้  
  ๑) บุคลากรในสายอาชีพนั้น ได/ทราบว$าตนเองสามารถเติบโตและก/าวหน/าไปยังตําแหน$ง
ใดได/บ/าง เม่ือมีเปXาหมายจะเกิดความมุ$งม่ันเปE�ยมด/วยแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาตนเองและปฏิบัติงานเพ่ือให/
องค�กรบรรลุเปXาหมายและประสบความสําเร็จได/๕๒  
  ๒) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพนั้น บุคลากรในกองบัญชาการทหารพัฒนามี
หน/าท่ีรับผิดชอบของแต$ละคนอยู$แล/ว๕๓  
  ๓) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือกําหนด
แผนพัฒนาและเส/นทางความก/าวหน/าอย$างชัดเจนเพ่ือให/การทํางานมีประสิทธิภาพ ทันสมัย 
รวดเร็ว๕๔  

                                           
๕๒ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๓ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒.  

การพัฒนา
กําลังพลให/มี

คุณภาพ ๕) ควรมีการฝRกอบรมเก่ียวกับนวัตกรรมใหม$ ๆ ส$งเสริม
การศึกษา ซ่ึงเป8นเรื่องสําคัญมากในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 

๒) ส$งเสริมการศึกษาต$อตามความถนัดของแต$คนและ
สอดคล/องกับภาระงาน  

๓) ฝRกอบรมร$วมกับนานาประเทศท่ีเจริญแล/ว  
 

๑) สนับสนุนอุปกรณ�เทคโนโลยีท่ีทันสมัย  
 

๔) มีเงินทุนเพ่ือให/บุคลากรนําไปใช/ในการดูแลครอบครัว 
สร/างท่ีอยู$อาศัยและเพ่ือการศึกษาของบุตรหลาน  
 

๗) ควรฝRกอบรมความรู/ด/านเทคโนโลยีการเกษตรและ
อาหาร 

๖) ควรฝRกอบรมให/ยึดม่ันในคุณงามความดี มีธรรมาภิ
บาล  
 



  

๑๔๑ 

  ๔) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือฝRกอบรมให/
บุคลากรมีความเชี่ยวชาญ ชํานาญ ทันสมัยในสายอาชีพท่ีมีความถนัด ทําให/องค�กรมีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพมากยิ่งข้ึน๕๕  
  ๕) ป2จจุบันการพัฒนาสายอาชีพ ทําให/มีผลกับการใช/เทคโนโลยีท่ีเก่ียวข/องอย$างมาก และ
ด/านนวัตกรรมต/องฝRกอบรมกําลังพลให/มีความชํานาญ๕๖  
  ๖) การพัฒนาอาชีพจากท่ีเคยทํางานทางเอกสาร ตอบใต/ กันด/วยกระดาษอาจ
เปลี่ยนแปลงไปสู$การทํางานในระบบสารสนเทศมากข้ึน ลดการใช/เกระดาษให/น/อยลง ใช/ระบบทาง
เทคโนโลยีมากข้ึน๕๗  
  ๗) การพัฒนาในสายงานอาชีพจะส$งผลให/บุคลากรในหน$วยงานมีความน$าสนใจและ
แก/ป2ญหาเฉพาะหน/าได/๕๘  
  ๘) การพัฒนาสายอาชีพเน/นบุคลากรท่ีสําคัญต$อประเทศเป8นอย$างยิ่ง ถ/ามีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพยิ่งด/านสายอาชีพในประเทศไทย ซ่ึงประเทศต/องการสูงทําให/ประเทศพัฒนาได/เร็วข้ึน๕๙  
  ๙) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาจะทําให/มีความ
เจริญก/าวหน/าทางอาชีพ๖๐  
  ๑๐) บุคลากรในหน$วยบัญชาการทหารพัฒนามีหน/าท่ีรับผิดชอบของแต$ละคนอยู$แล/ว 
ความก/าวหน/าเป8นไปตามกฎหมายกําหนดอยู$แล/ว๖๑  
  ๑๑) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นเป8นไปตาม
เง่ือนไขของหน$วยและกฎหมายหรือผลงาน ซ่ึงบางครั้งบุคลากรก็ไม$สามารถกําหนดหรือควบคุมเอง
ได/๖๒  
  ๑๒) บุคลากรในหน$วยบัญชาการทหารพัฒนามีหน/าท่ีรับผิดชอบของแต$ละคนอยู$แล/ว๖๓  
  ๑๓) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหารจะช$วยส$งผลให/
บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ๖๔  
  ๑๔) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือการสร/าง
ความชํานาญในอาชีพ “ทหารหน$วยพัฒนา” ผ$านกลไก การฝRกอบรม การปฏิบัติ แล/วสร/างเกณฑ�

                                           
๕๕ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒.  
๕๖ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๕๗ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๘ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๙ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๐ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๑ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๖๒ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๖๓

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๔

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๔๒ 

เหล$านี้คือช$องทางในการทําให/ก/าวหน/า และใช/เกณฑ�ด/วย สร/างการเรียนรู/ พัฒนา อบรม ให/เกิดการ
เรียนรู/ ท่ีหลากหลายเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงได/ในสายอาชีพนั้น ๆ หรือสายอาชีพอ่ืน ๆ๖๕  
  ๑๕) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นควรสร/าง
เปXาหมายเพ่ือให/เกิดความมุ$งม่ัน และแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาตนเองและปฏิบัติงานเพ่ือให/บรรลุเปXาหมาย
และประสบความสําเร็จได/๖๖  
  ๑๖) การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นควร
กําหนดแผนพัฒนาและเส/นทางความก/าวหน/าไว/อย$างชัดเจนเพ่ือให/บุคลากรมีความเชี่ยวชาญ มี
ความสามารถเดินตามเส/นทางนั้นได/๖๗  
  ๑๗) การพัฒนาในสายงานอาชีพจะส$งผลให/บุคลากรในหน$วยงานมีความสนใจและพัฒนา
สายอาชีพของตนเอง ยิ่งบุคลากรมีคุณภาพมากเท$าไหร$ก็จะทําให/ประเทศพัฒนาได/เร็วข้ึน และมีความ
เจริญก/าวหน/าในอาชีพด/วย๖๘ 
 สรุป การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ บุคลากรในกองบัญชาการทหารพัฒนามีหน/าท่ี
รับผิดชอบของแต$ละคนอยู$แล/ว ควรเพ่ิมการกําหนดแผนพัฒนาและเส/นทางความก/าวหน/าอย$างชัดเจน
เพ่ือให/การทํางานมีประสิทธิภาพ ทันสมัย รวดเร็ว ดังนั้นการสร/างความชํานาญในอาชีพของทหาร
หน$วยพัฒนาผ$านกลไกการฝRกอบรม การปฏิบัติให/เกิดการเรียนรู/ ท่ีหลากหลายเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงได/ในสายอาชีพนั้น ๆ หรือสายอาชีพอ่ืน ๆ และควรสร/างเปXาหมายเพ่ือให/เกิดความมุ$งม่ัน 
และแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาตนเองและปฏิบัติงานเพ่ือให/บรรลุเปXาหมายและประสบความสําเร็จด/วย และ
สามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
๖๕ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๖๖ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๖๗ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๖๘ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 



  

๑๔๓ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๙ การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 
 
   การพัฒนาบุคลากรให�มีความเช่ียวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย� 
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากร
มนุษย�ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบ
ผลดังนี้  
  ๑) บุคลากรท่ีมีความเชียวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�มีความสําคัญต$อองค�กร๖๙  
  ๒) การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้นจะได/เลือกใช/บุคลากรให/ตรงกับความสามารถของแต$ละคน๗๐  
  ๓) การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้นคือส$งเสริมให/ศึกษาหาความรู/ในสาขาท่ีชอบและถนัดเพ่ือจะได/ตรงกับ
ความสามารถแต$ละคน๗๑  

                                           
๖๙ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๐ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๑ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 

การพัฒนาทาง
ก/าวหน/าในสาย

อาชีพ 

๔) เพ่ิมการกําหนดแผนพัฒนาและเส/นทางความก/าวหน/า
อย$างชัดเจน 

๑) การสร/างความชํานาญในอาชีพของทหารหน$วยพัฒนา
ผ$านกลไกการฝRกอบรม   

๒) การปฏิบัติให/เกิดการเรียนรู/ท่ีหลากหลายเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงได/ในสายอาชีพ 

๓) สร/างเปXาหมายเพ่ือให/เกิดความมุ$งม่ัน และแรงจูงใจท่ี
จะพัฒนาตนเอง  

๖) ควรมีการกําหนดเง่ือนไขความก/าวหน/าเสริม
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด 

๕) มีแผนการพัฒนาความก/าวหน/าท่ีโปร$งใสตรวจสอบได/  

๗) ควรสร/างเสริมแนวทางก/าวหน/าท่ีหลากหลาย เช$น 
ด/านความรู/ ด/านวุฒิการศึกษา ด/านทักษะ 



  

๑๔๔ 

  ๔) การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนาคือการเรียนรู/เก่ียวกับนวัตกรรมซ่ึงจะทําให/องค�กรสามารถเลือกใช/บุคลากรให/
ตรงตามการเปลี่ยนแปลงของโลกได/๗๒  
  ๕) ผู/บริหารจึงควรรู/ในการใช/เทคโนโลยีอย$างมากในสายงานมีความจําเป8นอย$างยิ่งและ
ต/องเป8นผู/ท่ีมีความรู/พิเศษเก่ียวกับเทคโนโลยี๗๓  
  ๖) บุคลากรท่ีเชี่ยวชาญ มีความรู/ ความสามรถจะพัฒนาการปฏิบัติงานของระบบราชการ
ให/มีความทันสมัย ลดข/อมูลทางเอกสาร ทํางานผ$านระบบสารสนเทศมากข้ึน สามารถใช/เทคโนโลยี
เข/ามาใช/ในกระบวนงานมากข้ึน๗๔  
  ๗) การพัฒนาบุคคลท่ีมีความเชี่ยวชาญในการบริหารจะช$วยให/เข/าการเปลี่ยนแปลงและ
ความสําคัญของทรัพยากรมนุษย�มากข้ึน๗๕  
  ๘) การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนาเป8นเรื่องท่ีสําคัญอย$างมากในการบริหารอย$างมีคุณธรรมและเกิดประโยชน�ใน
การปกครองและให/บุคลากรทํางานด/วยใจและมีความสุข๗๖  
  ๙) การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนาก็คือฝRกอบรมให/คิดเป8น ทําเป8น แก/ป2ญหาได/ถูกต/อง๗๗  
  ๑๐) การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนาคือ การคัดสรร จัดอบรมเพราะจะได/เลือกใช/บุคลากรให/ตรงกับความสามารถ
ของแต$ละคน๗๘  
  ๑๑) การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้นจะทําให/มีความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ เนื่องจากคนท่ีมีความ
เชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย� จึงทําให/สามารถ put the right to the right job๗๙  
  ๑๒) การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนาทําให/การบริหารทรัพยากรมนุษย�และเกิดประโยชน�ในการปกครองและให/
บุคลากรทํางานด/วยใจ และมีความสุข๘๐  

                                           
๗๒ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒.  
๗๓ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๗๔ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๕ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๖ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๗ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๘ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๗๙ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๘๐

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๔๕ 

  ๑๓) คนเป8นทรัพยากรท่ีมีประสิทธิผลสูงสุดในองค�กร การดึง หรือการแสวงหาศักยภาพ
ของมนุษย�ออกนั้นมาย$อมเป8นหน/าท่ีของผู/บริหาร การดึงศักยภาพ หรือการบริหารศักยภาพผ$านการ
อบรม เรียนรู/ ศึกษา พัฒนางาน ย$อมจะเป8นช$องทางหรือแนวทางของผู/ทําหน/าท่ีนั้น ๆ ซ่ึงไม$เฉพาะ
หน$วยงานใดหน$วยงานหนึ่งแต$หมายถึงทุกหน$วยงาน๘๑  
  ๑๔) คนท่ีมีความเชียวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�นั้นมีความสําคัญต$อองค�กรมาก 
เพราะมนุษย�ถือเป8นทรัพยากรท่ีทดแทนได/ยากและมีค$ามาก  
  ๑๕) การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนานั้นควรส$งเสริมให/ศึกษาหาความรู/และเชี่ยวชาญไว/ก็จะเป8นเรื่องดี๘๒  
  ๑๖) เรียนรู/เก่ียวกับนวัตกรรมด/านทรัพยากรมนุษย� ซ่ึงจะช$วยให/องค�กรสามารถเลือกใช/
บุคลากรให/ตรงตามการเปลี่ยนแปลงของโลกได/ ซ่ึงในแต$ละสายงานจําเป8นอย$างยิ่งท่ีควรต/องมีผู/ท่ีมี
ความรู/พิเศษเก่ียวกับเรื่องนั้น ๆ๘๓  
  ๑๗) จัดอบรมบุคลากรเพราะจะได/เลือกใช/บุคลากรให/ตรงกับความสามารถของแต$ละคน
ซ่ึงจะทําให/มีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เนื่องจากคนท่ีมีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากร
มนุษย�นั้นจะสามารถเลือกใช/คนได/ตรงกับงานท่ีต/องการ๘๔ 
 สรุป การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย� มีความสําคัญ
ต$อองค�กร เพราะจะได/เลือกใช/บุคลากรให/ตรงกับความสามารถของแต$ละคน ดังนั้นควรส$งเสริมให/
ศึกษาหาความรู/ในสาขาท่ีชอบและถนัดเพ่ือจะได/ตรงกับความสามารถแต$ละคน ส$งเสริมให/เรียนรู/
เก่ียวกับนวัตกรรมซ่ึงจะทําให/องค�กรสามารถเลือกใช/บุคลากรให/ตรงตามการเปลี่ยนแปลงของโลกได/ 
บุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญ มีความรู/ ความสามรถจะพัฒนาการปฏิบัติงานของระบบราชการให/มี
ความทันสมัย ลดข/อมูลทางเอกสาร ทํางานผ$านระบบสารสนเทศมากข้ึน สามารถใช/เทคโนโลยีเข/ามา
ใช/ในกระบวนงานได/อย$างมีประสิทธิภาพ และสามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
๘๑ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๘๒ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๘๓ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๘๔ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 



  

๑๔๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑๐ การพัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�จากการ
สัมภาษณ�เชิงลึก 

  
 ๒. ป จจัยด�านกระบวนการบริหาร 
  ด�านการวางแผน  
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การวางแผนองค�การเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ใน
ยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ 
รูป/คนพบผลดังนี้  
  ๑) แผนขององค�กรคือทางท่ีจะให/องค�กรไปสู$ความสําเร็จ แผนเป8นเพียงแนวทางแต$
ผลสําเร็จเกิดจากบุคลากรแต$ส$วนปฏิบัติงานได/ตามแนวทาง ตามแผนให/ได/อย$างมีประสิทธิภาพ๘๕  
  ๒) การวางแผนองค�การจะทําให/การดําเนินงานอย$างเป8นรูปธรรมและจะได/ช$วยลดป2ญหา
ได/มาก ก$อนจะถึงเปXาหมายท่ีวางไว/๘๖  
  ๓) การวางแผนส$วนใหญ$มาจากส$วนกลาง หน$วยงานย$อยเพียงแต$ปฏิบัติตามเพ่ือจะได/ไม$
เกิดความผิดพลาด ช$วยลดป2ญหาในด/านต$าง ๆ๘๗  

                                           
๘๕ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๖ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๗ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 

การพัฒนาบุคลากร
ให/มีความเชี่ยวชาญ

ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย� 

๑) ส$งเสริมให/ศึกษาหาความรู/ในสาขาท่ีชอบและถนัด 
 
๒) ส$งเสริมให/เรียนรู/เก่ียวกับนวัตกรรมซ่ึงจะทําให/องค�กร
สามารถเลือกใช/บุคลากรให/ตรงตามการเปลี่ยนแปลง 

๓) ส$งเสริมให/บุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญ มีความรู/
ความสามรถช$วยระบบราชการให/มีความทันสมัย   

๔) ลดข/อมูลทางเอกสาร ทํางานผ$านระบบสารสนเทศ
มากข้ึน  

๕) ส$งเสริมให/ผู/บังคับบัญชามีความรู/ความสามารถในการ
ใช/เทคโนโลยี 

๖) บริหารอย$างมีคุณธรรมเพ่ือให/เกิดประโยชน�ในการ
ปกครอง   

๗) ควรฝRกอบรมด/านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�จาก
ต$างประเทศ  



  

๑๔๗ 

  ๔) การวางแผนองค�การทําให/องค�กรมีการดําเนินการอย$างมีแบบอย$างมีแบบแผน เป8น
ระบบทําให/ลดความผิดพลาดได/ดียิ่งข้ึน๘๘  
  ๕) กําลังพลเป8นทรัพยากรท่ีความสําคัญต$อเทคโนโลยีทุกด/าน และจัดทําแผนการ
ฝRกอบรมให/ความรู/เก่ียวกับเทคโนโลยี๘๙  
  ๖) การวางแผนองค�กรจะช$วยทําให/กําลังพลปรับตัว พัฒนาตัวเอง เรียนรู/และค/นหา
แนวทางความคิดและสามารถพัฒนาต$อยอด๙๐  
  ๗) การวางแผนองค�กรย$อมส$งผลดีต$อองค�กรเพ่ีอสอดคล/องต$อการทํางานด/านความ
ทันสมัยต$อหน$วยงาน๙๑  
  ๘) ทุกภารกิจต/องมีแผนองค�กร ต/องพัฒนาข้ึนแน$นอนในเม่ือรู/จักการวางแผน หน$วย
ทหารพัฒนาก็มีการวางแผนพัฒนาบุคลากรด/านทักษะท่ีจําเป8นอยู$แล/ว๙๒  
  ๙) องค�กรมีการดําเนินการอย$างมีแบบอย$างมีแบบแผน เป8นระบบทําให/ลดความผิดพลาด 
วางแผนด/านเทคโนโลยีทุกด/าน ฝRกอบรมให/ความรู/เก่ียวกับเทคโนโลยี๙๓  
  ๑๐) การวางแผนองค�กรจะได/เห็นการดําเนินงานอย$างเป8นรูปธรรม และช$วยลดป2ญหา
ได/มาก ก$อนจะถึงเปXาหมายท่ีวางไว/๙๔  
  ๑๑) การวางแผนองค�การให/มีการทํางานเป8นระบบจึงทําให/กําลังพลสามารถแบ$งหน/าท่ี
กันได/ชัดเจน๙๕  
  ๑๒) การวางแผนองค�การท่ีดีจะส$งผลดีทรัพยากรมนุษย�ด/วยเพราะจะได/เห็นการ
ดําเนินงานอย$างเป8นรูปธรรม และช$วยลดป2ญหาได/มาก ก$อนจะถึงเปXาหมายท่ีวางไว/๙๖  
  ๑๓) การวางแผนองค�การทําให/องค�กรมีการพัฒนาท่ีดีข้ึน มีการทํางานท่ีเป8นระบบ ทุก
องคาพยพถูกขับเคลื่อนพัฒนาไปพร/อม ๆ กัน๙๗  
  ๑๔) การวางแผนอย$างเป8นข้ันตอน อย$างเป8นระบบและการวางแผนตลอดสาย การ
พัฒนา สายการบังคับบัญชา ย$อมจะเป8นประโยชน�อย$างสูงสุดต$อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึง
ประสงค�ได/ ในภาษาพระเรียกว$า “ตลอดสาย-รู/แจ/งแทงตลอด” เช$น พัฒนาคนหนึ่งคนจะใช/ทําอะไรท่ี

                                           
๘๘ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๙ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๐ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๑ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๒ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๓ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๔ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๕ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๙๖

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๗

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๔๘ 

ไหนอย$างไร อบรมท่ีไหน เรียนท่ีไหน พัฒนาอย$างไร เม่ือจบมาแล/ว จะก/าวหน/า เจริญเติบโตอย$างไร 
ซ่ึงจะเป8นแนวทางในการส$งเสริมและพัฒนาคนในองค�กร ตามกรอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�๙๘  
  ๑๕) องค�กรทหารมีการดําเนินการอย$างมีแบบแผนอยู$แล/ว การวางแผนดีจะทําให/ลด
ความผิดพลาดได/ดียิ่งข้ึน เนื่องจากว$ากําลังพลเป8นทรัพยากรท่ีความสําคัญและควรให/ความรู/เก่ียวกับ
เทคโนโลยี๙๙  
  ๑๖) การวางแผนองค�กรจะช$วยทําให/กําลังพลปรับตัว พัฒนาตัวเอง เรียนรู/และสามารถ
พัฒนาต$อยอดความรู/นั้น เพราะการวางแผนองค�กรย$อมส$งผลดีต$อองค�กรเพ่ีอสอดคล/องต$อการทํางาน
ด/านความทันสมัยต$อหน$วยงาน๑๐๐  
  ๑๗) การวางแผนองค�การจะทําให/องค�กรมีการพัฒนาท่ีดีข้ึน ถ/าวางแผนองค�กรอย$างเป8น
ระบบ และท่ัวท้ังองค�กรย$อมจะเป8นประโยชน�อย$างสูงสุดต$อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ได/๑๐๑ 
 สรุป การวางแผน แผนขององค�กรคือทางท่ีจะทําให/องค�กรไปสู$ความสําเร็จ แผนเป8นเพียง
แนวทางแต$ผลสําเร็จเกิดจากบุคลากรแต$ละส$วนปฏิบัติงานได/ตามแนวทาง ปฏิบัติตามแผนได/อย$างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาควรมีแผนให/บุคลากรพัฒนาตนเอง เรียนรู/และ
ค/นหาแนวทางความคิดและสามารถพัฒนาต$อยอดได/ นอกจากนั้นควรมีการวางแผนการพัฒนาตาม
สายการบังคับบัญชา ย$อมจะเป8นประโยชน�อย$างสูงสุดต$อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ได/ 
ซ่ึงในภาษาพระเรียกว$า “ตลอดสาย-รู/แจ/งแทงตลอด” และสามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                           

๙๘ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 

๙๙ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  

๑๐๐ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 

๑๐๑ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 
มีนาคม ๒๕๖๒. 



  

๑๔๙ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑๑ การวางแผนจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 
 

 ด�านการจัดองค�การ   
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การจัดองค�การเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ 
รูป/คนพบผลดังนี้  
  ๑) ในแง$ของการทํางานจะได/บุคลากรท่ีมีความรู/ ความสามารถในตําแหน$งงานนั้น ๆ ใน
แง$ของการบริหารอาจเกิดความยุ$งยาก มีการแบ$งงานออกเป8นหลายส$วน/แผนก อาจเกิดความไม$
ชัดเจนในการทํางานและเกิดการป2ดความรับผิดชอบ การจัดการอํานาจตามหน/าทีมักรวมอําอํานาจไว/
จุดสูงสุด๑๐๒  
  ๒) การจัดองค�การเป8นไปตามระเบียบข/อบังคับจะช$วยลดป2ญหาการขัดแย/งกันในองค�กร
ได/๑๐๓   ๓) การจัดองค�การเป8นไปตามอํานาจหน/าท่ี ส$วนใหญ$กําหนดมาจากกระทรวง กรมอยู$
แล/วเพ่ือช$วยลดป2ญหาความขัดแย/งภายในองค�กร๑๐๔  
  ๔) องค�กรของทหารมีการจัดองค�กรไว/อย$างเป8นระบบอยู$แล/ว ซ่ึงทําให/บุคลากรรู/จักหน/าท่ี
ของตนเองและช$วยลดความขัดแย/งในองค�กรได/๑๐๕  
  ๕) ในหน$วยทหารพัฒนานั้นผู/ มีอํานาจหน/าท่ีท่ีสําคัญควรเข/าใจและเรียนรู/ในด/าน
เทคโนโลยีให/มาก เพ่ือให/เกิดความเข/าใจและส$งเสริมในการพัฒนาบุคลากร๑๐๖  

                                           
๑๐๒ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๐๓ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๐๔ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๐๕ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๐๖ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูร� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  

การวางแผน 

๑) มีการวางแผนองค�กรเพ่ือพัฒนาทักษะท่ีจําเป8น  

๔) บุคลากรแต$ละส$วนปฏิบัติงานได/ตามแนวทาง ปฏิบัติ
ตามแผนได/อย$างมีประสิทธิภาพ   

๒) มีแผนให/บุคลากรพัฒนาตนเอง เรียนรู/และค/นหา
แนวทางความคิดและสามารถพัฒนาต$อยอดได/  

๓) มีการวางแผนการพัฒนาตามสายการบังคับบัญชา  

๖) วางแผนงานด/านไซเบอร� และนวัตกรรม   

๕) มีการวางแผนพัฒนาให/ครอบคลุมท้ัง 4M คือ คน 
เงิน วัสดุอุปกรณ� และการจัดการ  



  

๑๕๐ 

  ๖) หน$วยทหารพัฒนานั้นมีการจัดองค�กรตามอํานาจหน/าท่ีอยู$แล/ว ทําให/ได/กําลังพลท่ีมี
ประสิทธิภาพ ได/กําลังพลท่ีมีความคิดเหมือนกัน มีจุดมุ$งหมายเดียวกัน๑๐๗  
  ๗) การจัดองค�การเพ่ือให/เกิดการพัฒนานั้นต/องจัดองค�กรให/มีความง$ายไม$ซับซ/อน เพ่ือ
การตรวจสอบการทํางานได/ง$าย๑๐๘  
  ๘) หน$วยทหารพัฒนานั้นมีการจัดองค�กรตามตําแหน$งหน/าท่ี ควรคํานึงถึงงานถนัดของ
บุคลากรอันดับแรก จากนั้นค$อยจัดองค�กรตามหน/าท่ี๑๐๙  
  ๙) การจัดองค�การท่ีดีของหน$วยทหารพัฒนานั้นทําให/ส$งผลในทางท่ีดี บุคลากรไม$ก/าวกาย
ในสายงาน รู/หน/าท่ีท่ีรับผิดชอบ๑๑๐  
  ๑๐) การจัดองค�การของหน$วยทหารพัฒนานั้นจัดตามระบบราชการเดิมก็ดีอยู$แล/วเพราะ
ช$วยลดป2ญหาการขัดแย/งในองค�กร๑๑๑  
  ๑๑) การจัดองค�การของหน$วยทหารพัฒนานั้นเป8นไปตามระเบียบของกฎหมายทําให/ไม$มี
การก/าวกายงาซ่ึงกันและกัน๑๑๒  
  ๑๒) หน$วยบัญชาการทหารพัฒนามีการจัดองค�กรตามระเบียบข/อบังคับอยู$แล/วซ่ึงช$วยลดการ
ขัดแย/งกันในองค�กรได/ดี๑๑๓  
  ๑๓) การจัดองค�การของหน$วยทหารพัฒนานั้นมีการจัดองค�การตามตําแหน$งงาน การ
คํานึงถึงงานถนัดของบุคลากร๑๑๔  
  ๑๔) การจัดองค�กร ควรเป8นองค�กรท่ีสนองประโยชน�ขององค�กรได/อย$างสูงสุด เช$น 
ทํางานได/มากข้ึน เพ่ิมข้ึน คนทํางานมีความสุขในงาน ดังนั้นการจัดองค�กร ควรเป8นองค�กรท่ีลดความ
เหลื่อมล้ํา เข/าถึงทรัพยากรต$าง ๆ ได/อย$างเท$าเทียมท่ัวถึง และเป8นประโยชน�กับคนในองค�รวม และ
การจัดองค�กร ควรเป8นองค�ท่ีเอ้ือให/เกิด การบริหารสาธารณะโภคี แบ$งป2น อย$างสร/างสรรค� เท$าเทียม 
เป8นธรรม ฯลฯ๑๑๕  
  ๑๕) การจัดองค�กรควรมีการแบ$งงานออกเป8นหลายส$วน หลายแผนก เพ่ือเป8นการ
กระจายอํานาจให/เป8นไปตามระเบียบข/อบังคับซ่ึงจะช$วยลดป2ญหาการขัดแย/งกันในองค�กรได/๑๑๖  

                                           
๑๐๗ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๐๘ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๐๙ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๑๐ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๑๑ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๑๒ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๑๓

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๑๔

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๑๕ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๑๑๖ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  



  

๑๕๑ 

  ๑๖) ควรการจัดองค�การตามอํานาจหน/าท่ี ทหารมีความเป8นระบบอยู$แล/วทุกคนรู/จัก
หน/าท่ีของตนเองดี๑๑๗  
  ๑๗) การจัดองค�กรควรคํานึงถึงงานถนัดของแต$ละบุคคลด/วย แต$ส$วนมากระบบราชการก็
คงมีการออกเป8นกฎหมาย ข/อบังคับไว/อยู$แล/ว๑๑๘ 
 สรุป การจัดองค�การ องค�กรของทหารมีการจัดองค�กรไว/อย$างเป8นระบบอยู$แล/ว ซ่ึงทําให/
บุคลากรรู/จักหน/าท่ีของตนเองและช$วยลดความขัดแย/งในองค�กรได/ ผู/มีอํานาจหน/าท่ีท่ีสําคัญควรเข/าใจ
และเรียนรู/ในด/านเทคโนโลยีให/มากเพ่ือการพัฒนาบุคลากร ดังนั้นควรจัดองค�กรตามตําแหน$งงาน การ
คํานึงถึงงานถนัดของบุคลากร และควรสนองประโยชน�ขององค�กรได/อย$างสูงสุด เช$น ทํางานได/มาก
ข้ึน เพ่ิมข้ึน คนทํางานมีความสุขในงาน ดังนั้นการจัดองค�กร ควรเป8นองค�กรท่ีลดความเหลื่อมล้ํา 
เข/าถึงทรัพยากรต$าง ๆ ได/อย$างเท$าเทียมท่ัวถึง และเป8นประโยชน�กับคนในองค�รวม และสามารถสรุป
เป8นแผนภาพดังนี้ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑๒ การจัดองค�การจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 
 
 

                                           
๑๑๗ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๑๑๘ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 

การจัดองค�การ 

๑) เป8นองค�กรท่ีลดความเหลื่อมล้ํา เข/าถึงทรัพยากรได/
อย$างเท$าเทียมท่ัวถึง  
 
๒) จัดองค�การตามตําแหน$งงาน คํานึงถึงงานถนัดของ
บุคลากร  

๓) ให/บุคลากรสนองประโยชน�ขององค�กรได/อย$างสูงสุด 
เช$น ทํางานได/มากข้ึน เพ่ิมข้ึน  

๕) ผู/มีอํานาจหน/าท่ีท่ีสําคัญควรเข/าใจและเรียนรู/ในด/าน
เทคโนโลยีให/มาก เพ่ือการพัฒนาบุคลากร  

๔) การบริหารสาธารณะโภคี แบ$งป2น อย$างสร/างสรรค� 
เท$าเทียม เป8นธรรม 

๖) ควรมีการแบ$งงานออกเป8นหลายส$วน หลายแผนก 
เพ่ือเป8นการกระจายอํานาจ  



  

๑๕๒ 

 การบังคับบัญชา  
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “ระบบการบังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�

ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน 
๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้  

  ๑) การบังคับบัญชาไม$ใช$ความรู/ เป8นอุปนิสัยเฉพาะบุคคล จะมีมุมมองความคิด จิตใต/
สํานึกอย$างไร๑๑๙  

  ๒) การบังคับบัญชาคงเป8นไปตามสายการบังคับบัญชาเพราะจะได/ข/อสิ้นสุดในการปฏิบัติ
หน/าท่ีในเรื่องอ่ืน ๆ๑๒๐  

  ๓) การบังคับบัญชาของทหารเป8นไปตามระเบียบข/อบังคับอยู$แล/ว ซ่ึงเป8นระบบในสาย
การบังคับบัญชาแบบแนวด่ิงผู/ใต/บังคับบัญชารับคําสั่งจากผู/บังคับบัญชา๑๒๑  

  ๔) ระบบการบังคับบัญชาจากบนลงล$างป2จจุบันก็มีประสิทธิภาพดี ทําให/ได/ข/อสรุปท่ี
รวดเร็ว สามารถดําเนินการได/อย$างมีคุณภาพ๑๒๒  

  ๕) การบังคับบัญชาส$งผลต$อบุคลากรเป8นอย$างยิ่ง บางครั้งบุคลากรยังไม$ได/มีความรู/และ
ประสบการณ�ในเรื่องเทคโนโลยี๑๒๓  

  ๖) การบังคับบัญชาสั่งการต/องมีกําหนดเปXาหมายเพ่ือใช/ในการบริหารคน ประกอบด/วย
การวางแผน ชี้เปXาหมายท่ีชัดเจน เพ่ือนําไปสู$ความสําเร็จ๑๒๔  

  ๗) ทรัพยากรมนุษย�ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา บางคนท่ีไม$ได/เกิดในยุคสมัยใหม$
จําเป8นต/องบังคับบัญชาหรือสั่งการเพ่ือให/ปฏิบัติไปตามแนวทางเดียวกัน๑๒๕  

  ๘) การสั่งการในองค�กรมีผลมากต$อผู/รับสามารถถ$ายทอดให/ผู/ปฏิบัติเข/าใจในรูปแบบการ
ปฏิบัติงาน ก็สามารถทําให/งานสําเร็จลุล$วงได/งาน๑๒๖  

  ๙) การบังคับบัญชาของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา ควรเป8นการบังคับบัญชาในทางทีดี 
จะช$วยให/ทํางานได/ต$อเนื่อง ผู/ใต/บังคับบัญชามีขวัญและกําลังใจดี๑๒๗  

  ๑๐) ระบบบังคับบัญชาของหน$วยมีระบบดีอยู$แล/วซ่ึง และทําให/ได/ข/อสิ้นสุดในการปฏิบัติ
หน/าท่ีในเรื่องนั้น ๆ๑๒๘  

                                           
๑๑๙ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๒๐ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๒๑ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๒๒ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๒๓ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๒๔ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๒๕ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๒๖ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๒๗ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๒๘ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๕๓ 

  ๑๑) การบังคับบัญชาของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น มีการจัดการองค�กรตาม
อํานาจหน/าท่ีชัดเจนตามกฎกระทรวงอยู$แล/ว๑๒๙  

  ๑๒) ระบบการบังคับบัญชาเป8นไปตามสายการบังคับบัญชาอยู$แล/วและส$งผลดีต$อองค�กร
คือช$วยให/ได/ข/อสิ้นสุดในการปฏิบัติหน/าท่ีในเรื่องนั้น ๆ๑๓๐  

  ๑๓) การส$งการในองค�กรมีผลมากต$อผู/รับ สามารถถ$ายทอดให/ผู/ปฏิบัติเข/าใจรูปแบบการ
ปฏิบัติงาน ก็สามารถให/งานสําเร็จลุล$วงได/ง$าย๑๓๑  

  ๑๔) บังคับบัญชาผ$านระบบ “ศรัทธา-อุดมการณ�” เพ่ือไปสู$เปXาหมาย หรือวัตถุประสงค�
ขององค�กร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� จึงควรพัฒนาไปภายใต/ ทําคนให/เป8นมนุษย�ท่ีรองรับต$อการ
เปลี่ยนแปลงได/อย$างท่ีสุด๑๓๒  

  ๑๕) ทหารคงเป8นไปตามสายการบังคับบัญชา เป8นไปตามระเบียบข/อบังคับมีการบังคับ
บัญชาสั่งการจากระดับบนลงสู$ผู/ปฏิบัติงาน๑๓๓  

 ๑๖) การบังคับบัญชาสั่งการต/องมีกําหนดเปXาหมายเพ่ือใช/ในการบริหารคน ประกอบด/วย
การวางแผน ชี้เปXาหมายท่ีชัดเจน เพ่ือนําไปสู$ความสําเร็จได/๑๓๔  

 ๑๗) การบังคับบัญชายังมีความจําเป8นต/องบังคับบัญชาหรือสั่งการเพ่ือให/ปฏิบัติไปตาม
แนวทางเดียวกันโดยเฉพาะทหารท่ีเป8นองค�กรขนาดใหญ$ ดูแลความม่ันคงของประเทศ จําเป8นต/องมี
ระบบสั่งการท่ีเด็ดขาดและมีประสิทธิภาพด/วย๑๓๕ 
 สรุป การบังคับบัญชาไม$ใช$ความรู/ เป8นอุปนิสัยเฉพาะบุคคล จะมีมุมมองความคิด จิตใต/
สํานึกไม$เหมือนกัน การบังคับบัญชาของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคงเป8นไปตามสายการบังคับ
บัญชาเป8นไปตามระเบียบข/อบังคับอยู$แล/ว แต$การบังคับบัญชาสั่งการควรมีการกําหนดเปXาหมายเพ่ือ
ใช/ในการบริหารคน ประกอบด/วยการวางแผน ชี้เปXาหมายท่ีชัดเจน เพ่ือนําไปสู$ความสําเร็จของ
หน$วยงาน นอกจากนั้นควรเป8นการบังคับบัญชาผ$านระบบ “ศรัทธา-อุดมการณ�” เพ่ือไปสู$เปXาหมาย
หรือวัตถุประสงค�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� จึงควรพัฒนาไปภายใต/ทําคนให/เป8นมนุษย�ท่ีรองรับต$อ
การเปลี่ยนแปลงได/อย$างดีท่ีสุด และสามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 

                                           
๑๒๙ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๓๐

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๓๑

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๓๒ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๑๓๓ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๑๓๔ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๑๓๕ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 



  

๑๕๔ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑๓ การบังคับบัญชาจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 
 

 การประสานงาน   
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การประสานงานเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ 
รูป/คนพบผลดังนี้  
  ๑) ให/งานและเจ/าหน/าท่ีฝWายต$าง ๆ ร$วมมือปฏิบัติงานดําเนินไปอย$างราบรื่น เพราะแต$ละ
ส$วนในองค�กรต/องทํางานสอดคล/องและสัมพันธ�กัน ตระหนักถึงความรับผิดชอบ วัตถุประสงค� 
เปXาหมายขององค�กรเป8นหลัก๑๓๖  
  ๒) การประสานงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข/ามา
ช$วยเพราะจะได/มีความราบรื่น ไม$ติดขัดในการปฏิบัติหน/าท่ีนั้น ๆ๑๓๗  
 ๓) การประสานงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือ การเปYดกว/างในการรับรู/ข$าวสาร 
และแลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกันและกัน๑๓๘  
 

                                           
๑๓๖ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๓๗ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๓๘ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 

การบังคับบัญชา 

๑) การบังคับบัญชาเป8นไปตามสายและตามระเบียบ
ข/อบังคับ 

๓) มีการกําหนดเปXาหมายท่ีชัดเจนเพ่ือใช/ในการบริหารคน  

๔) เป8นการบังคับบัญชาผ$านระบบ “ศรัทธา-อุดมการณ�”  

๕) พัฒนาไปภายใต/การทําคนให/เป8นมนุษย�ท่ีรองรับต$อการ
เปลี่ยนแปลงได/อย$างดีท่ีสุด  

๒) มีระบบสั่งการท่ีเด็ดขาดและมีประสิทธิภาพ 

๖) บังคับบัญชามีประสิทธิภาพรวดเร็ว สามารถดําเนินการ
ได/อย$างมีคุณภาพ 

๗) ควรเป8นการบังคับบัญชาในทางทีดี ช$วยให/ทํางานได/
ต$อเนื่อง ผู/ใต/บังคับบัญชามีขวัญและกําลังใจ 



  

๑๕๕ 

 ๔) การประสานงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นเป8นเรื่องของการสื่อสารท้ัง
ทางตรงและทางอ/อม เพราะทําให/งานนั้นมีความราบรื่น ไม$มีอุปสรรค ภายในหน$วยงานต/องให/ความ
ร$วมมือ๑๓๙  
 ๕) การประสานงานภายในหน$วยงานและนอกหน$วยงานมีความจําเป8นในเรื่องการสื่อสาร 
เครื่องมือท่ีใช/บางครั้งไม$ทันสมัย การติดต$อประสานงานทําให/ไม$สะดวกเท$าท่ีควร๑๔๐  
  ๖) การประสานงานภายในหน$วยงานไทยแลนด� ๔.๐ มีการใช/เทคโนโลยีเข/ามากข้ึน ใช/
การสื่อสารออนไลน� ลดข้ันตอนด/านเอกสาร ดังนั้นกําลังพลต/องมีการปรับตัวและเรียนรู/การใช/
เทคโนโลยีทางการสื่อสารให/มีความคล$องตัว๑๔๑  
 ๗) การประสานงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือหน$วยงานและบุคลากรทํางานได/
เต็มประสิทธิภาพ การทํางานท่ีช$วยเหลือกัน๑๔๒  
  ๘) ป2จจัยสําคัญในการปฏิบัติงานร$วมกัน ต/องทํางานเป8นทีม แล/วงานท่ีทําก็จะมีคุณภาพ
และไม$ถึงความล$าช/าอีกด/วย๑๔๓  
 ๙) การประสานงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือการประสานงานในทางท่ีดีจะ
ช$วยให/การทํางานได/รวดเร็วข้ึน๑๔๔  
 ๑๐) สร/างการประสานงานแบบบนลงล$างและแบบแนวราบให/มีความราบรื่นไม$ติดขัดใน
การปฏิบัติหน/าท่ี๑๔๕  
 ๑๑) การประสานงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นช$วยทําให/เกิดความคล$องตัว
และประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน๑๔๖  
 ๑๒) การประสานงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือการนําเทคโนโลยีหรือแอฟพิเคชั่น      
ท่ีทันสมัยเข/ามาใช/ในหน$วยจะทําให/การประสานงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน๑๔๗  
 ๑๓) การประสานงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือป2จจัยสําคัญในการปฏิบัติงาน
ร$วมกัน ต/องมีทีมงานท่ีมีคุณภาพ๑๔๘  
 

                                           
๑๓๙ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๔๐ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๔๑ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๔๒ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๔๓ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๔๔ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๔๕ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๔๖ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๔๗

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๔๘

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๕๖ 

 ๑๔) ประสานงานภายใต/ผลประโยชน�ร$วม ท้ังในระดับบุคคล องค�กร ส$วนรวม และ
ประเทศชาติ (สาธารณโภคี) เปXาหมายร$วม (อุดมการณ�-ธรรมวินัย-กฎหมาย-ถูกต/อง)๑๔๙  
 ๑๕) ใช/เทคโนโลยีสมัยใหม$เข/ามาช$วยเพราะจะได/มีความราบรื่น ไม$ติดขัดในการปฏิบัติ
หน/าท่ีนั้น ๆ และเปYดกว/างในการรับรู/ข$าวสาร๑๕๐  
 ๑๖) ควรมีการประสานงานภายในหน$วยงานและนอกหน$วยงานใช/เครื่องมือท่ีทันสมัยซ่ึง
ป2จจุบันมีหลายช$องทางให/เลือกใช/บริการ๑๕๑  
 ๑๗) การประสานงานภายในหน$วยงานในยุคดิจิทัล ต/องมีการใช/เทคโนโลยีให/มากข้ึน ใช/
การสื่อสารออนไลน� ลดข้ันตอนด/านเอกสาร เรียนรู/การใช/เทคโนโลยีทางการสื่อสารให/มีความ
คล$องตัว๑๕๒  
 สรุป การประสานงาน ควรนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข/ามาช$วยเพราะจะได/มีความราบรื่น 
ไม$ติดขัดในการปฏิบัติหน/าท่ี การเปYดกว/างในการรับรู/ข$าวสาร และแลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกันและกัน 
ประสานงานภายในหน$วยงานและนอกหน$วยงานซ่ึงมีความจําเป8นในเรื่องการสื่อสาร มีการใช/
เทคโนโลยีมากข้ึน ใช/การสื่อสารออนไลน� ลดข้ันตอนด/านเอกสาร สร/างการประสานงานแบบบนลง
ล$างและแบบแนวราบให/มีความราบรื่นไม$ติดขัดในการปฏิบัติหน/าท่ี ทําให/เกิดความคล$องตัวและ
ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน และสามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี ๔.๑๔ การประสานงานจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 

                                           
๑๔๙ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๑๕๐ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๑๕๑ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๑๕๒ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 

การประสานงาน 

๑) นําเทคโนโลยีการสื่อสารเข/ามาช$วยในการปฏิบัติหน/าท่ี  
 
๒) การเปYดกว/างในการรับรู/ข$าวสาร และแลกเปลี่ยน
ความคิดซ่ึงกันและกัน   

๓) มีการประสานงานภายในหน$วยงานและนอก
หน$วยงาน 
๔) ใช/การสื่อสารออนไลน�ท้ัง Line Facebook IG ฯ เพ่ือ
ลดข้ันตอนด/านเอกสาร  

๕) สร/างการประสานงานแบบบนลงล$างและแบบแนวราบ
ให/มีความราบรื่น  

๖) มีการประชุมผ$านระบบวีดีโอคอนเฟอร�เรนซ� 
 



  

๑๕๗ 

  การควบคุม  
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การควบคุมภายในหน$วยงานเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึง
ประสงค�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญ
จํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้   
  ๑) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น เป8นกระบวนการท่ี
ผู/บริหารและบุคลากรในหน$วยงาน จัดให/มีข้ึนเพ่ือสร/างความม่ันใจและเป8นการประกันความสําเร็จ
ของงาน๑๕๓  
  ๒) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น บุคลากรของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนามีความรับผิดชอบต$อหน/าท่ี ท่ีได/รับมอบหมายอยู$แล/ว๑๕๔  
  ๓) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนาคือ ปล$อยให/บุคลากรมี
ความคิดนอกกรอบไม$ควบคุมจนเกินไปโดยเฉพาะเรื่องเก่ียวกับการคิดค/นนวัตกรรม๑๕๕  
  ๔) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น เป8นไปตามข/อ
กฎหมายและระเบียบของกองทัพ เพราะบุคลากรมีความรับผิดชอบต$อหน/าท่ีท่ีได/รบมอบหมายอยู$
แล/ว๑๕๖  
  ๕) การควบคุมภายในหน$วยงานจะต/องมีระบบคอมพิวเตอร�มาควบคุมแทนมนุษย� จะทํา
ให/การปฏิบัติงานดีและรวดเร็ว๑๕๗  
  ๖) การควบคุมภายในหน$วยงานส$งผลต$อทรัพยากรมนุษย�ให/มีการทํางานอย$างมี
ประสิทธิภาพมุ$งผลสําเร็จบรรลุเปXาหมาย๑๕๘  
  ๗) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นคือ ให/ปฏิบัติงาน
ตามหน/าท่ีได/รับมอบหมายเพ่ือให/การทํางานไปในทางเดียวกัน๑๕๙  
  ๘) การควบคุมภายในหน$วยงานต/องมีตามหน/าท่ี ตําแหน$งเพราะการควบคุมบุคลากรท่ีดี 
อาจทําให/การพัฒนาไม$สามารถเป8นไปได/อย$างเต็มท่ี๑๖๐  
  ๙) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นส$งผลในทางท่ีดี 
ทํางานได/ตรงตามวัตถุประสงค�๑๖๑   

                                           
๑๕๓ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๕๔ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๕๕ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๕๖ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๕๗ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๕๘ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๕๙ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๖๐ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๖๑ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 



  

๑๕๘ 

  ๑๐) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น บุคลากรในหน$วย
มีความรับผิดชอบต$อหน/าท่ีท่ีได/รับมอบหมายตามคําสั่งผู/บัญชาอย$างดีเรื่อยมา๑๖๒  
  ๑๑) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นคือการตรวจสอบ
ประสิทธิภาพในการทํางาน๑๖๓  
  ๑๒) ก็คงเป8นไปตามข/อกฎหมายและระเบียบของกองทัพ เพราะบุคลากรมีความ
รับผิดชอบต$อหน/าท่ีท่ีได/รบมอบหมายอยู$แล/ว๑๖๔  
  ๑๓) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นถ/าการควบคุม
บุคลากรทําได/ดีการทํางานก็ไม$มีความยากลําบาก๑๖๕  
  ๑๔) ชัดเจนในเปXาหมาย กระตุ/นไปสู$เปXาหมายและควบคุม หรือส$งเสริมให/ไปสู$เปXาหมาย 
รวมท้ังตรวจตรา ตรวจสอบ สอดส$อง ผ$านระบบกลไกท่ีมีประสิทธิผลท้ังเทคโนโลยีและมนุษย�๑๖๖  
  ๑๕) การควบคุมภายในหน$วยงานของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น ควรมีขอบเขต
เฉพาะหน/าท่ี ส$วนความคิดความรู/ควรปล$อยให/มีบุคลากรมีความคิดนอกกรอบ การคิดอย$าง
สร/างสรรค�ด/วย๑๖๗  
  ๑๖) การควบคุมควรจะต/องนําเทคโนโลยีเข/ามาช$วยด/วย ซ่ึงจะทําให/การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและรวดเร็ว การควบคุมส$งผลต$อการทํางานทําให/เกิดผลสําเร็จ๑๖๘  
  ๑๗) การควบคุมต/องให/เป8นไปตามหน/าท่ี ตําแหน$งเพราะการควบคุมบุคลากรจะทําให/
การพัฒนาสามารถเป8นไปได/อย$างเต็มท่ี ตรงตามวัตถุประสงค� ง$ายต$อการตรวจสอบการทํางาน๑๖๙ 
 สรุป การควบคุมเป8นกระบวนการท่ีผู/บริหารและบุคลากรในหน$วยงาน จัดให/มีข้ึนเพ่ือ
สร/างความม่ันใจและเป8นการประกันความสําเร็จของงาน ซ่ึงบุคลากรหน$วยบัญชาการทหารพัฒนามี
ความรับผิดชอบต$อหน/าท่ี ท่ีได/รับมอบหมายอยู$แล/ว แต$ก็ควรปล$อยให/บุคลากรมีความคิดนอกกรอบ
ไม$ควบคุมจนเกินไปโดยเฉพาะเรื่องเก่ียวกับการคิดค/นนวัตกรรม นอกจากนั้นควรนําระบบ
คอมพิวเตอร�เข/ามาช$วยในการควบคุมอย$างเหมาะสม ซ่ึงจะทําให/การปฏิบัติงานดีและรวดเร็ว และ
ต/องชัดเจนในเปXาหมาย กระตุ/นไปสู$เปXาหมายและควบคุมหรือส$งเสริมให/ไปสู$เปXาหมาย รวมท้ังตรวจ

                                           
๑๖๒ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๖๓ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๖๔

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๖๕

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๖๖ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๑๖๗ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๑๖๘ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๑๖๙ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 



  

๑๕๙ 

ตรา ตรวจสอบ สอดส$อง ผ$านระบบกลไกท่ีมีประสิทธิผลท้ังเทคโนโลยีและมนุษย�ด/วย และสามารถ
สรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑๕ การควบคุมจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 
 
 ๓. การปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา  
 การพัฒนาตามหลักสีลสิกขา (ศีล)   
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขา (ศีล) เพ่ือเป8นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการ
สัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้   
  ๑) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ การรักษาศีลเป8นข/อปฏิบัติทางพระพุทธศาสนา
ให/ถูกต/องดีงาม ไม$ผิดระเบียบวินัย เป8นพ้ืนฐานท่ีมนุษย�ควรมี๑๗๐  
  ๒) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ การประพฤติปฏิบัติตามศีลจะทําให/บุคลากรของ
หน$วยบัญชาการทหารพัฒนามีจิตใจท่ีดี๑๗๑  

                                           
๑๗๐ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๗๑ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 

การควบคุม 

๑) เป8นไปตามข/อกฎหมายและระเบียบของกองทัพ 

๒) การควบคุมให/มีความรับผิดชอบต$อหน/าท่ี ท่ีได/รับ
มอบหมาย 

๓) ตรวจตรา ตรวจสอบ สอดส$อง ผ$านระบบกลไกท่ีมี
ประสิทธิผลท้ังเทคโนโลยีและบุคลากร 

๔) การควบคุมภายในเพ่ือให/งานประสบผลสําเร็จและ
บรรลุเปXาหมาย 
 
๕) ควรนําระบบคอมพิวเตอร�เข/ามาช$วยในการควบคุม
อย$างเหมาะสม 

๖) ควรปล$อยให/บุคลากรมีความคิดนอกกรอบไม$
ควบคุมจนเกินไปโดยเฉพาะเรื่องการคิดค/นนวัตกรรม 
 
๗) ควรมีขอบเขตการควบคุมเฉพาะหน/าท่ี ส$วน
ความคิดความรู/ ควรปล$อยให/คิดอย$างสร/างสรรค�ด/วย 
 



  

๑๖๐ 

  ๓) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ การรักษาศีลตามหลักศาสนานั่นแหละทําให/คนมี
สมาธิ มีป2ญญา มีจิตใจแน$วแน$๑๗๒  
  ๔) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ สํารวมกาย วาจา ใจ ตามหลักคําสอนเพราะทํา
ให/บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีดีข้ึน๑๗๓  
  ๕) การรักษาศีลทุกคนควรปฏิบัติให/อยู$ในศีลธรรมอันดี ถ/าขาดศีลธรรมแล/วอาจจะทําให/
มนุษย�เข$นฆ$ากันตาย โดยไม$ละอายต$อบาป ทําให/โลกมนุษย�วิบากกรรม๑๗๔  
  ๖) การรักษาศีลมีความจําเป8นอย$างยิ่ง เพราะเป8นพ้ืนฐานท่ีมนุษย�ทุกคนต/องมีอยู$ในจิตใจ 
เพ่ือให/เป8นคนดีของสังคม และถ/าใช/เทคโนโลยีเข/ามาในชีวิตประจําวันมากข้ึน จะทําให/คนละเลย 
ความถูกผิด ความดีชั่ว๑๗๕   
  ๗) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ การต้ังตนเป8นกลางทางทรัพยากรมนุษย�มีศีลการ
ทํางานจะมีประสิทธิภาพ๑๗๖  
  ๘) ถ/าไม$มีศีลธรรมในใจ บ/านเมืองก็ไม$มีความสงบสุข ถ/าทุกคนในโลกรู/จักรักษาศีล ๕ ได/
ทุกคน ก็จะมีความสุข เม่ือมีความสุขในสังคมและตนเองแล/ว ทําให/พัฒนาได/งานข้ึน๑๗๗ 
  ๙) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ การพัฒนาตามหลักสีลสิกขาจะทําให/คนมีความ
ละอายต$อบาปมากข้ึน๑๗๘  
  ๑๐) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ การสํารวมกาย วาจา ใจ ตามหลักคําสอนของ
พระพุทธศาสนาจะทําให/บุคลากรในหน$วยบัญชาการทหารพัฒนามีจิตใจดีข้ึน๑๗๙  
  ๑๑) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือต/องรักษาศีล ๕ อันเป8นพ้ืนฐานในการเป8นคนดี
คือ ไม$เบียดเบียนคนอ่ืน ไม$ทุจริตคอรัปชั่น ไม$พูดโกหก ไม$ประพฤติผิดลูกเมียคนอ่ืน และไม$ด่ืมสุรา
ของมึนเมา๑๘๐  
  ๑๒) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ การรักษาศีลให/ถึงพร/อมซ่ึงจะทําให/บุคลากรใน
หน$วยบัญชาการทหารพัฒนามีจิตใจดีข้ึน๑๘๑  
 

                                           
๑๗๒ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๗๓ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๗๔ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๗๕ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๗๖ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๗๗ สัมภาษณ� สิบโทหญิงพนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๗๘ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๗๙ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๘๐ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๘๑

 สัมภาษณ� ร/อยตรีพัลลภ มาโต, ประจํา ผคซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 



  

๑๖๑ 

  ๑๓) ถ/าไม$มีศีลธรรมในใจ บ/านเมืองก็ไม$มีความสงบสุข ถ/าคนในโลกรู/จักรักษาศีล๕ได/ทุก
คน ก็จะมีความสุข เม่ือมีความสุขในสังคมและตนเองแล/ว ทําให/พัฒนาง$ายข้ึน๑๘๒  
  ๑๔) ต/องส$งเสริมหรือกระตุ/นให/ชื่อสัตย�ต$อตนเอง หลักการ อุดมการณ� ปฏิบัติการ โปร$งใส 
ตรวจสอบได/ “ถูกท้ังธรรม ครรลอง และกฎหมายบ/านเมือง” (จัดเป8นศีล)๑๘๓  
  ๑๕) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ การประพฤติปฏิบัติตามศีลจะทําให/บุคลากรมี
จิตใจท่ีดี มีสมาธิ มีจิตใจแน$วแน$ และมีพฤติกรรมท่ีดีข้ึน๑๘๔  
  ๑๖) การพัฒนาตนตามหลักสีลสิกขาก็คือ สํารวมกาย วาจา ใจ ตามหลักคําสอนทาง
พระพุทธศาสนาจะช$วงสร/างภูมิคุ/มกันทางสังคมให/กับบุคคล ถ/าขาดศีลธรรมแล/วจะทําให/เกิดความ
วุ$นวายในสังคม๑๘๕  
  ๑๗) การรักษาศีลมีความจําเป8นอย$างยิ่ง เพราะเป8นพ้ืนฐานท่ีมนุษย�ทุกคนต/องมีอยู$ใน
จิตใจ เพ่ือให/เป8นคนดีของสังคม และถ/าใช/เทคโนโลยีเข/ามาในชีวิตประจําวันมากข้ึน จะทําให/คน
ละเลย ความถูกผิด ความดีชั่ว ดังนั้นถ/ามีการยึดถือตามหลักศีลธรรมการกระทําก็จะไม$เบียดเบียนคน
อ่ืน๑๘๖ 
 สรุป การพัฒนาตามหลักสีลสิกขา (ศีล) การรักษาศีลเป8นข/อปฏิบัติทางพระพุทธศาสนาให/
ถูกต/องดีงาม ไม$ผิดระเบียบวินัย เป8นพ้ืนฐานท่ีมนุษย�ควรมี คือสํารวมกาย วาจา ใจ ตามหลักคําสอน
ในพระพุทธศาสนา รักษาศีล ๕ อันเป8นพ้ืนฐานในการเป8นคนดี ไม$เบียดเบียนคนอ่ืน ไม$ทุจริตคอรัปชั่น 
ไม$พูดโกหก ไม$ประพฤติผิดลูกเมียคนอ่ืน และไม$ด่ืมสุราของมึนเมา ชื่อสัตย�ต$อตนเอง หลักการ 
อุดมการณ� ปฏิบัติการโปร$งใส ตรวจสอบได/ “ถูกท้ังธรรม ครรลอง และกฎหมายบ/านเมือง” และ
สามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
๑๘๒

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๘๓ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๑๘๔ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๑๘๕ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๑๘๖ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 



  

๑๖๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑๖ การพัฒนาตามหลักสีลสิกขา (ศีล) จากการสัมภาษณ�เชิงลึก 
 
 การพัฒนาตามหลักจิตสิกขา (สมาธิ)  
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การพัฒนาตนตามหลักจิตสิกขา (สมาธิ) เพ่ือเป8นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จากการ
สัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้ 
   ๑) การเจริญสมาธิเป8นสิ่งท่ีมนุษย�และบุคลากรควรมี เพ่ือให/สิ่งท่ีทําหรืองานเหล$านนั้น
สําเร็จลุล$วงด/วยดี เพราะจิตท่ีตั้งม่ัน จะตระหนักรู/และจิตสํานึกต$อการทํางาน๑๘๗  
  ๒) การพัฒนาตนตามหลักจิตสิกขานั้นเรื่องสําคัญก็คือการฝRกสมาธิเพราะจะทําให/งานท่ี
ได/รับมอบหมายไม$ผิดพลาดหรือผิดพลาดน/อยท่ีสุด๑๘๘  
  ๓) การพัฒนาตนตามหลักจิตสิกขาก็คือ การฝRกตนให/มีสมาธิในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะได/
ทํางานอย$างมีประสิทธิภาพ สามารถแก/ไขป2ญหาได/เป8นอย$างดี๑๘๙  
  ๔) การพัฒนาตนตามหลักจิตสิกขาก็คือ หม่ันฝRกฝนจิตใจ ให/มีความจดจ$อหรือมีสมาธิใน
การปฏิบัติงาน เพราะจะทําให/งานท่ีได/รับมอบหมายไม$ผิดพลาดหรือผิดพลาดน/อยท่ีสุด๑๙๐  
 

                                           
๑๘๗ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๘๘ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๘๙ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๙๐ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒.  

การพัฒนาตามหลัก
สีลสิกขา (ศีล) 

๑) การรักษาศีลตามหลักปฏิบัติทางพระพุทธศาสนาให/
ถูกต/องดีงาม ไม$ผิดระเบียบวินัย  

๒) สํารวมกาย ไม$เบียดเบียนคนอ่ืน ไม$ทุจริตคอรัปชั่น 
ไม$ประพฤติผิดลูกเมียคนอ่ืน และไม$ดื่มสุราของมึนเมา  
 

๕) ชื่อสัตย�ต$อตนเอง ต$อหลักการ และอุดมการณ�  

๖) ปฏิบัติการโปร$งใส ตรวจสอบได/ “ถูกท้ังธรรม 
ครรลอง และกฎหมายบ/านเมือง”  

๓) สํารวมวาจา ไม$พูดโกหก ไม$พูดคําหยาบ ไม$พูด
ส$อเสียด ไม$พูดเพ/อเจ/อ 
 
๔) สํารวมใจ ละชั่ว ทําดี ทําจิตใจให/ผ$องใส 



  

๑๖๓ 

  ๕) การมีสมาธิเป8นการมีสติ จะทําอะไรถ/าไม$มีสติแล/วงานท่ีทําอาจทําความเสียหายได/ 
เพราะขาดสติ สติจะนําไปสู$ความสงบ๑๙๑  
  ๖) การพัฒนาตนตามหลักจิตสิกขาก็คือ การทําให/มีการมุ$งม่ันพัฒนา มีสติอยู$ในงานท่ีทํา
นั้น๑๙๒  
  ๗) หากมีสมาธิพอประมาณไม$ต้ังใจจนทําร/ายตัวเอง ย$อมส$งผลให/งานในหน$วยงานเกิด
ความผิดพลาดน/อยลง ส$งผลการทํางานและหน$วยงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน๑๙๓  
  ๘) การพัฒนาตนตามหลักจิตสิกขาจําเป8นเพราะการทํางานนาน ๆ จําเป8นต/องมีสมาธิใน
การปฏิบัติงานและส$งผลให/งานท่ีปฏิบัติลุล$วงด/วยดี๑๙๔  
  ๙) การพัฒนาตนตามหลักจิตสิกขาก็คือหม่ันทําสมาธิเวลาอยู$บ/าน เวลานอกเหนือจากการ
ทํางาน๑๙๕  
  ๑๐) ฝRกจิตใจให/ม่ันคงหรือมีสมาธิในการปฏิบัติงานจะทําให/งานท่ีได/รับมอบหมายไม$
ผิดพลาดหรือผิดพลาดน/อยท่ีสุด๑๙๖  
  ๑๑) การพัฒนาตนตามหลักจิตสิกขาก็คือฝRกสมาธิในการปฏิบัติงานเพราะจะทําให/
บุคลากรมีสมาธิในการทํางานเพ่ิมข้ึน๑๙๗  
  ๑๒) การพัฒนาตนตามหลักจิตสิกขาก็คือ มีสมาธิในการปฏิบัติงาน จะทําให/งานท่ีได/รับ
มอบหมายไม$ผิดพลาดหรือผิดพลาดน/อยท่ีสุด๑๙๘  
  ๑๓) การทํางานอันใดก็ตามต/องมีสมาธิคอยกํากับ ในการปฏิบัติงานและส$งผลให/งานท่ี
ปฏิบัติลุล$วงไปด/วยดี๑๙๙  
  ๑๔) สมาธิ คือการรณรงค� ส$งเสริม ฝRกปฏิบัติ พัฒนา ให/สมาชิกในองค�กรในฐานะมนุษย� 
สู$ทรัพยากรมนุษย� ท่ีต/องมีอุดมการณ� มุ$งม่ัน และชัดเจนในเปXาหมาย (สมาธิ-มุ$งม่ัน) ไม$ย$อท/อ๒๐๐  
  ๑๕) การฝRกสมาธิถือเป8นเรื่องท่ีสําคัญอย$างยิ่ง เพราะจะทําให/งานท่ีได/รับมอบหมายไม$
ผิดพลาดหรือผิดพลาดน/อยท่ีสุด การมีจิตท่ีต่ังม่ันจะทําให/การทํางานมีประสิทธิภาพ สามารถแก/ไข
ป2ญหาได/เป8นอย$างดี๒๐๑  
                                           

๑๙๑ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๙๒ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๙๓ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๙๔ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๙๕ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๙๖ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๙๗ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๙๘

 สัมภาษณ� ร/อยตรีพัลลภ มาโต, ประจํา ผคซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๑๙๙

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๐๐ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๒๐๑ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  



  

๑๖๔ 

  ๑๖) การฝRกตนให/มีสมาธิในการปฏิบัติงานจะช$วยให/สามารถแก/ไขป2ญหาได/เป8นอย$างดี 
ฝRกฝนจิตใจให/มีความจดจ$อหรือมีสมาธิในการปฏิบัติงาน เพราะจะทําให/งานท่ีได/รับมอบหมายมี
ประสิทธิภาพ๒๐๒  
  ๑๗) การมีสมาธิ มีสติจะนําไปสู$ความสงบ ทําให/มีการมุ$งม่ันพัฒนางานนั้น ๆ หน$วยงาน
ทหารต/องนําหลักการเจริญสติ สมาธิเข/ามาช$วยในการอบรมบุคลากรด/วย๒๐๓  
 สรุป การพัฒนาตามหลักจิตสิกขา (สมาธิ) การเจริญสมาธิเป8นสิ่งท่ีมนุษย�และบุคลากร
ควรมี เพ่ือให/สิ่งท่ีทําหรืองานเหล$านนั้นสําเร็จลุล$วงด/วยดี ตระหนักรู/และมีจิตสํานึกต$อการทํางาน ควร
หม่ันฝRกฝนจิตใจ ให/มีความจดจ$อหรือมีสมาธิในการปฏิบัติงาน หม่ันทําสมาธิท้ังเวลาอยู$บ/าน และเวลา
นอกเหนือจากการทํางาน ดังนั้นสมาธิ คือการรณรงค� ส$งเสริม ฝRกปฏิบัติ พัฒนา ให/สมาชิกในองค�กร
ในฐานะมนุษย�สู$ทรัพยากรมนุษย�ท่ีต/องมีอุดมการณ� มุ$งม่ัน และชัดเจนในเปXาหมาย (สมาธิ-มุ$งม่ัน) ไม$
ย$อท/อ และหน$วยงานทหารควรนําหลักการเจริญสติ สมาธิเข/ามาช$วยในการพัฒนาบุคลากรด/วย และ
สามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี ๔.๑๗ การพัฒนาตามหลักจิตสิกขา (สมาธิ) จากการสัมภาษณ�เชิงลึก 

                                           
๒๐๒ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๒๐๓ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 

การพัฒนาตามหลัก
จิตสิกขา (สมาธิ) 

๑) ตระหนักรู/และหม่ันฝRกฝนจิตใจให/มีความจดจ$อต$อ
การทํางาน  

๒) หม่ันทําสมาธิท้ังเวลาอยู$บ/านและเวลานอกเหนือจาก
การทํางาน  

๓) นําหลักการเจริญสติ สมาธิเข/ามาช$วยในการพัฒนา
บุคลากร 
 
๔) การรณรงค� ส$งเสริม ฝRกปฏิบัติ พัฒนา ให/สมาชิกใน
องค�กรไปสู$ทรัพยากรมนุษย�ตามอุดมการณ� 

๕) ควรมีการฝRกสมาธิให/แก$บุคลากรทุกวันศุกร�ก$อนเลิก
งาน  

๖) ควรจัดห/องสําหรับนั่งสมาธิท่ีสะดวก เหมาะสําหรับ
บุคลากรทุกระดับ 
 
๗) ควรนําวิป2สสนาจารย�มาอบรมการปฏิบัติสมาธิอย$าง
ถูกต/องทุก ๆ เดือน 



  

๑๖๕ 

 การพัฒนาตามหลักป ญญาสิกขา (ป ญญา)  
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การพัฒนาตนตามหลักป2ญญาสิกขา (ป2ญญา) เพ่ือเป8นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา” จาก
การสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้  
  ๑) หากทํางานโดยการใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุและผล และพิจารณาไตร$ตรอง
อย$างรอบคอบในการแก/ป2ญหา ผลของงานออกมานั้นก็จะมีคุณภาพ ลดข/อผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึน
หรือไม$เกิดข/อผิดพลาดเลย๒๐๔  
  ๒) การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขาก็คือการใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุและผล จะ
สามารถแก/ป2ญหาอย$างตรงจุดไม$ผิดพลาดได/๒๐๕  
  ๓) ฝRกให/เป8นคนใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุและผล และพิจารณาไตร$ตรองอย$าง
รอบครอบในการแก/ป2ญหา ซ่ึงจะส$งผลดีต$อหน$วยงาน เพราะจะได/แก/ป2ญหาให/ตรงจุด โดยคํานึงถึง
เหตุและผลนํามาประกอบกัน๒๐๖  
  ๔) การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขาก็คือ ฝRกได/ตนเป8นคนรอบครอบมีเหตุผล ไม$เชื่อในสิ่ง
ท่ีพิสูจน�ไม$ได/๒๐๗  
  ๕) มนุษย�ถ/าขาดการมีศีลธรรมแล/ว จะไม$มีความสงบสุขและไร/ท้ังเหตุและผล ในการ
แก/ป2ญหาให/ทุกคนตระหนักถึงการกระทําใด ๆ ขอให/มีจิตอันประเสริฐอย$างถ$องแท/๒๐๘  
  ๖) การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขาก็คือการใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุผล ทําให/
เกิดกําลังพลมีความเชื่อถือ ศรัทธา และให/ความร$วมมือในการปฏิบัติงาน๒๐๙  
  ๗) การใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุและผล และพิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบใน
การแก/ป2ญหาย$อมมีผลดีต$อบุคลากรท้ังในหน$วยงานและนอกหน$วยงานเป8นไปด/วยความเรียบร/อย๒๑๐  
 ๘) ถ/าเหตุไม$เกิดเราก็จะไม$มีการวิเคราะห�ป2ญหาและแก/ไขป2ญหา เม่ือมีเหตุเกิดการคิด
วิเคราะห�ทําให/ บุคลากรพัฒนาได/๒๑๑  
  ๙) การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขาก็คือการพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขาคือมีเหตุมีผล 
คิดดีทําดีตามหลักศาสนา๒๑๒  
 

                                           
๒๐๔ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๐๕ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๐๖ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๐๗ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๐๘ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๐๙ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๑๐ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๑๑ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๑๒ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๖๖ 

  ๑๐) การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขาก็คือใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุและผล และ
พิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบเพราะจะแก/ป2ญหาอย$างตรงจุดไม$ผิดพลาด๒๑๓  
  ๑๑) การทํางานต/องมีสมาธิ คํานึงถึงเหตุผล และพิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบในการ
แก/ป2ญหา ทําให/ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน๒๑๔  
  ๑๒) การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขาก็คือการใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุและผล 
และพิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบจะแก/ป2ญหาทุกป2ญหาตรงจุดไม$ผิดพลาด๒๑๕  
  ๑๓) ถ/าเหตุไม$เกิดเราก็จะไม$มีการวิเคราะห�ป2ญหา แก/ไขป2ญหาได/ เม่ือมีเหตูเหตุเกิดการ
คิดวิเคราะห�ทําให/บุคลากรพัฒนาได/๒๑๖  
  ๑๔) สร/างกระบวนการทางป2ญญาโดยดึงศักยภาพของคนให/ได/มากท่ีสุด มนุษย�เป8น
ทรัพยากรท่ีทรงคุณค$า การพัฒนาทางป2ญญา จึงควรรู/รอบด/าน ปฏิบัติได/จริง มีวิสัยทัศน� มีระบบ
ปฏิบัติท่ีชัดเจน และถูกต/องตามครรลองท้ังกฎหมาย และศีลธรรม๒๑๗ 
  ๑๕) การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขาก็คือการทํางานโดยการใส$ใจในรายละเอียด 
คํานึงถึงเหตุและผล และพิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบคอบงานออกมานั้นก็จะมีคุณภาพ จะสามารถ
แก/ป2ญหาอย$างตรงจุดไม$ผิดพลาดได/๒๑๘  
  ๑๖) การกระทําท่ีคํานึงถึงเหตุและผล ใส$ใจในรายละเอียด พิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบ
ครอบในการทํางาน ไม$เชื่อในเรื่องงมงาย๒๑๙  
  ๑๗) การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขาก็คือการใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุผล มี
ความเชื่อถือ ศรัทธาในหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนา เม่ือเราพิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบใน
การทํางาน ย$อมส$งผลดีต$อตนเองและหน$วยงานทําให/มีความเจริญงอกงามได/๒๒๐ 
 สรุป การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขา (ป2ญญา) คือการใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุ
และผล พิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบในการแก/ป2ญหา รอบครอบมีเหตุผลไม$เชื่อในสิ่งท่ีพิสูจน�
ไม$ได/ สร/างกระบวนการทางป2ญญาโดยดึงศักยภาพของคนให/ได/มากท่ีสุด มนุษย�เป8นทรัพยากรท่ี
ทรงคุณค$า การพัฒนาทางป2ญญา จึงควรรู/รอบด/าน ปฏิบัติได/จริง มีวิสัยทัศน� มีระบบปฏิบัติท่ีชัดเจน 

                                           
๒๑๓ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๑๔ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๑๕

 สัมภาษณ� ร/อยตรีพัลลภ มาโต, ประจํา ผคซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๑๖

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๑๗ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๒๑๘ สัมภาษณ� ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง, ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๑ มีนาคม ๒๕๖๒.  
๒๑๙ สัมภาษณ� พระอุดมสิทธินายก, ผศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายบริหาร มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, รองเจ/าคณะจังหวัดนนทบุรี, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒. 
๒๒๐ สัมภาษณ� ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร�, ๑๓ 

มีนาคม ๒๕๖๒. 



  

๑๖๗ 

และถูกต/องตามครรลองท้ังกฎหมาย และศีลธรรม มีความเชื่อถือ ศรัทธาในหลักคําสอนทาง
พระพุทธศาสนา และสามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๑๘ การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขา (ป2ญญา) จากการสัมภาษณ�เชิงลึก 
 
 ๔. ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา  
 ความเป@นทหารอาชีพ   
 ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “ความเป8นทหารอาชีพในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้  
  ๑) “ทหารอาชีพ” คือ ทหารท่ีได/รับการฝRกอบรมให/มีจิตวิญญาณ สละเลือดเนื้อและชีวิต
ตนเพ่ือประเทศชาติ สิ่งเหลานั้นจะต/องปลูกฝ2งความคิดต้ังแต$เริ่มแรก จิตวิญญาณและอุดมคติท่ีเห็น
แก$ประโยชน�ของประเทศชาติก$อนเป8นสําคัญ๒๒๑  
  ๒) ทหารอาชีพคือ ทหารท่ีมีความจงรักภักดีต$อชาติ ศาสน� กษัตริย�๒๒๒  
 

                                           
๒๒๑ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๒๒ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 

การพัฒนาตาม
หลักป2ญญาสิกขา 

(ป2ญญา) 

๑) การใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุและผล ไม$เชื่อ
ในสิ่งท่ีพิสูจน�ไม$ได/  
 
๒) พิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบในการแก/ป2ญหา  
 
๓) สร/างกระบวนการทางป2ญญาโดยดึงศักยภาพของคน
ให/ได/มากท่ีสุด  
 
๔) รู/รอบด/าน ปฏิบัติได/จริง มีวิสัยทัศน� มีระบบปฏิบัติท่ี
ชัดเจน และถูกต/องตามครรลองของกฎหมาย  

๕) มีความเชื่อถือ ศรัทธาในหลักคําสอนทาง
พระพุทธศาสนา   

๖) ควรส$งเสริม ให/ทุนสนับสนุนแก$บุคลากรได/มีการวิจัย
และพัฒนาในสายงานท่ีปฏิบัติ 

๗) จัดการองค�ความรู/ (KM) อย$างเป8นระบบให/เป8น
องค�กรแห$งการเรียนรู/   



  

๑๖๘ 

  ๓) การเป8นทหารอาชีพควรมีความคิดสร/างสรรค�และมีทักษะในการวิจัย การพัฒนาตัวเอง
ให/ทันยุคทันสมัย๒๒๓  
  ๔) ทหารอาชีพคือ มีความจงรักภักดีต$อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย�๒๒๔  
  ๕) ทหารทุกคนจะต/องปฏิบัติตามแบบธรรมเนียมของทหาร จะทําให/มีระเบียบวินัยและ
เป8นทหารอาชีพอย$างมีคุณธรรม จริยธรรม๒๒๕  
  ๖) ทหารอาชีพคือ ทหารมุ$งม่ันพัฒนา ฝRกฝนตนเองให/เข/าสู$ยุคแห$งโลกเทคโนโลยีได/อย$าง
มีประสิทธิภาพ๒๒๖  
  ๗) ทหารอาชีพคือ ทหารท่ีปฏิบัติตนให/ปรับตัวทันโลกเกิดการทํางานอย$างมีความทันสมัย
และพัฒนาองค�กรด/วยสมองกล๒๒๗  
  ๘) ทหารอาชีพคือ ทหารท่ีมีความมุ$งม่ันสําหรับสิ่งท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ สิ่งท่ีเราปฏิบัติ เพ่ือ
ผลลัพธ�ท่ีมีคุณภาพสูงและจะทํางานให/ดีท่ีสุดตามความสามารถ ซ่ึงจะก$อให/เกิดความภาคภูมิใจในการ
ทํางาน๒๒๘  
  ๙) ทหารอาชีพคือ ทหารท่ีทํางานในหน/าท่ีให/ดีท่ีสุด รักษาภาพลักษณ�ของกองทัพ ให/เป8น
ท่ีเชื่อม่ันของประชาชน อาทิ การแสดงออกต$อสาธารณชน การขับข่ียานพาหนะ การใช/สื่อสังคม
ออนไลน� ๒๒๙  
  ๑๐) ทหารอาชีพคือ ทหารท่ีมีการพัฒนาตนเองตามยุคสมัย มีการเรียนภาษาต$าง ๆ ผ$าน
ระบบออนไลน� มีการศึกษาอบรมผ$านระบบเครือข$าย (e-leaning) ๒๓๐  
  ๑๑) ทหารอาชีพคือ ทหารท่ีมีความเชี่ยวชาญในการทํางานและการบํารุงรักษาสิ่งต$าง ๆ 
ให/สามารถใช/งานได/อย$างต$อเนื่องและมีประสิทธิภาพอยู$เสมอท้ัง การดํารงสภาพการใช/งาน การ
บํารุงรักษาเชิงปองกัน การบํารุงรักษาเม่ือชํารุด เป8นต/น๒๓๑  
  ๑๒) หน$วยทหารพัฒนามีหน/าท่ีหลักก็คือการพัฒนา ดังนั้นทหารอาชีพของหน$วยต/องมี
ความรู/เก่ียวกับการดําเนินการเก่ียวกับการผลิต การเก็บรักษา การส$งเสริม และการตลาดด/าน
การเกษตรอีกทางหนึ่งด/วย๒๓๒  
 

                                           
๒๒๓ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๒๔ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๒๕ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๒๖ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๒๗ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๒๘ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๒๙ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๓๐ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๓๑ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๓๒

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 



  

๑๖๙ 

  ๑๓) คือความมุ$งม่ันสําหรับสิ่งท่ีดีท่ีสุดในทุกๆสิ่งท่ีเราปฏิบัติ เพ่ือผลลัพธ�ท่ีมีคุภาพสูงและ
จะทํางานให/ดีท่ีสุดตามความสามรถ ซ่ึงจะก$อให/เกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน๒๓๓  
  ๑๔) ทหารอาชีพคือ ส$งเสริมให/ตระหนักใน “จรรยา บรรณในวิชาชีพ” ส$งเสริมให/เกิด
ความมีจิตวิญญาณ ในงานและวิชาชีพท่ีรับผิดชอบอยู$๒๓๔ 
 สรุป ความเป8นทหารอาชีพ คือ ทหารท่ีได/รับการฝRก อบรมให/มีจิตวิญญาณ สละเลือดเนื้อ
และชีวิตตนเพ่ือประเทศชาติ สิ่งเหลานั้นจะต/องปลูกฝ2งความคิดต้ังแต$เริ่มแรก จิตวิญญาณและอุดม
คติท่ีเห็นแก$ประโยชน�ของประเทศชาติก$อนเป8นสําคัญ ปฏิบัติตามแบบธรรมเนียมของทหาร มี
ระเบียบวินัยและเป8นทหารอาชีพอย$างมีคุณธรรม จริยธรรม กระทําความดี ละเว/นความชั่ว ช$วยเหลือ
เพ่ือนมนุษย�ทุกคนอย$างเท$าเทียมกัน รักษาภาพลักษณ�เป8นท่ีเชื่อม่ันของประชาชน อาทิ การ
แสดงออกต$อสาธารณชน การขับข่ียานพาหนะ การใช/สื่อสังคมออนไลน� เรียนรู/ภาษาอังกฤษผ$าน
บทเรียนออนไลน� (G-Chat) ศึกษาเรียนรู/ผ$านระบบเครือข$าย (E-learning) มีความเชี่ยวชาญด/านการ
ผลิต การเก็บรักษา การส$งเสริม และการตลาดด/านการเกษตร สามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี ๔.๑๙ ความเป8นทหารอาชีพจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 

 

                                           
๒๓๓

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
 ๒๓๔ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 
มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 

ความเป8นทหาร
อาชีพ 

๑) มีจิตวิญญาณ สละเลือดเนื้อและชีวิตตนเพ่ือ
ประเทศชาติ 

๒) ปลูกฝ2งความคิด จิตวิญญาณและอุดมคติท่ีเห็นแก$
ประโยชน�ของประเทศชาติ ปฏิบัติตามแบบธรรมเนียม 

๓) มีคุณธรรม จริยธรรม กระทําความดี ละเว/นความชั่ว 
ช$วยเหลือเพ่ือนมนุษย�ทุกคนอย$างเท$าเทียมกัน 
 
๔) รักษาภาพลักษณ�เป8นท่ีเชื่อม่ันของประชาชน อาทิ 
การแสดงออกต$อสาธารณชน การขับข่ียานพาหนะ การ
ใช/สื่อสังคมออนไลน� 

๕) เรียนรู/ภาษาอังกฤษผ$านบทเรียนออนไลน� (G-Chat) 

๖) ศึกษาเรียนรู/ผ$านระบบเครือข$าย (E-learning) 

๗) มีความเชี่ยวชาญด/านการผลิต การเก็บรักษา การ
ส$งเสริม และการตลาดด/านการเกษตร 



  

๑๗๐ 

 มีความจงรักภักดี  
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “ความจงรักภักดีในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้  
  ๑) ความจงรักภักดีนั้นจะต/องมีความศรัทธา ปฏิบัติดีต$อกันจนเกิดความผูกพันและจะมี
ความจงรักภักดีได/ต/องใช/เวลา ลําปฏิบัติดีต$อกันอย$างต$อเนื่องอยู$ตลอดเวลา๒๓๕  
  ๒) ความจงรักภักดีนั้นคือการกระทําความดี ละเว/นความชั่ว ช$วยเหลือเพ่ือนมนุษย�๒๓๖  
  ๓) มีความจงรักภักดีในสถาบันพระมหากษัตริย� และเชื้อพระวงศ�๒๓๗  
  ๔) ความจงรักภักดีนั้นการกระทําความดี ละเว/นความชั่ว ช$วยเหลือเพ่ือนมนุษย�๒๓๘  
  ๕) ความจงรักภักดีทุก ๆ คนสามารถกระทําความดีให/กับตังเองได/ ไม$ต/องใช/เงิน ใช/ทอง 
ซ้ือขายกันเหมือนสินค/า ทุกการกระทําความดีต/องมาจากหัวใจ๒๓๙  
  ๖) ยึดม่ันในคําสอนของพระบาท สมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชนําหลักคํา
สอนของพระองค�ไปใช/ ระลึกถึงความเสียสละของพระองค�เพ่ือให/เราได/มีแผ$นดินท่ีม่ันคง อุดม
สมบูรณ�๒๔๐  
  ๗) เม่ือมีความจงรักภักดีย$อมมีการต้ังใจ ยึดเหนี่ยวจิตใจอย$างแน$วแน$๒๔๑  
  ๘) คือการยึดม่ันในความรักชาติ ศาสนา สถาบันพระมหากษัตริย�และการแสดงออซ่ึงการ
ปกปXองเทิดทูน พิทักษ� รักษา สถาบันหลักท้ัง ๓ ประการ๒๔๒  
  ๙) มีความซ่ือสัตย�มีความจงรักภักดีต$อสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย�๒๔๓  
  ๑๐) ความจงรักภักดีนั้นการกระทําความดี ละเว/นความชั่ว ช$วยเหลือเพ่ือนมนุษย� มี
ทักษะความสามารถในระบบรักษาความปลอดภัยสารสนเทศท้ัง การเฝXาตรวจ (Awareness), การ
แจ/งเตือน (Warning), การปXองกัน (Prevent), การกระทําผิดมาตรา ๑๑๒๒๔๔  
  ๑๑) ความจงรักภักดีคือเชื่อฟ2งผู/บังคับบัญชาและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย�๒๔๕  
 

                                           
๒๓๕ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๓๖ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๓๗ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๓๘ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๓๙ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๔๐ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๔๑ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๔๒ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๔๓ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๔๔ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๔๕ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๗๑ 

  ๑๒) มีความจงรักภักดีต$อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย� นอกจากนั้นยังต/องมีศักยภาพ
ด/านไซเบอร�ในการปXองกัน การปXองปราม การจาบจ/วงทางสื่อสังคมออนไลน�ด/วย 

๒๔๖  
  ๑๓) คือการยึดม่ันในความรักชาติ ศาสนา สถาบันพระมหากษัตริย�และการแสดงออกซ่ึง
การปกปXอง เทิดทูน รักษา สถาบันหลัก ๓ ประการ๒๔๗  
  ๑๔) ส$งเสริมให/เห็นคุณค$า และประโยชน�ในเรื่องนั้น ๆ ส$งเสริมให/เกิดกระบวนการ
ตรวจสอบ โปร$งใส ในความภักดีนั้น ๆ๒๔๘ 
 สรุป มีความจงรักภักดี ความจงรักภักดีทุก ๆ คนสามารถกระทําความดีให/กับตังเองได/ ไม$
ต/องใช/เงิน ใช/ทอง ซ้ือขายกันเหมือนสินค/า ทุกการกระทําความดีต/องมาจากหัวใจ ยึดม่ันในคําสอน
ของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช นําหลักคําสอนของพระองค�ไปใช/ ระลึกถึง
ความเสียสละของพระองค�เพ่ือให/เราได/มีแผ$นดินท่ีม่ันคง อุดมสมบูรณ� ยึดม่ันในความรักชาติ ศาสนา 
สถาบันพระมหากษัตริย� และการแสดงออกซ่ึงการปกปXองเทิดทูน พิทักษ� รักษาสถาบันหลักท้ัง ๓ 
ประการ มีศักยภาพด/านไซเบอร�ในการปXองกัน การปXองปราม การจาบจ/วงทางสื่อสังคมออนไลน� มี
ความสามารถในระบบรักษาความปลอดภัยสารสนเทศท้ัง การเฝXาตรวจ การแจ/งเตือน การปXองกัน 
การกระทําผิดตามมาตรา 112 และสามารถสรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี ๔.๒๐ มีความจงรักภักดีจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 

                                           
๒๔๖

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๔๗

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
 ๒๔๘ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 
มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 

มีความ
จงรักภักดี 

๑) มีความจงรักภักดี ยึดม่ันในคําสอนของพระบาทสมเด็จ
พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช  
 
๒) นําหลักคําสอนของในหลวงรัชกาลท่ี ๙ ไปใช/ ระลึกถึง
ความเสียสละของพระองค� 

๓) ยึดม่ันในความรักชาติ ศาสนา สถาบันพระมหากษัตริย�  
 
๔) แสดงออกซ่ึงการปกปXองเทิดทูน พิทักษ� รักษาสถาบัน
หลักท้ัง ๓ ประการ 

๕) มีศักยภาพด/านไซเบอร�ในการปXองกัน การปXองปราม การ
จาบจ/วงทางสื่อสังคมออนไลน�  

๖) มีความสามารถในระบบรักษาความปลอดภัยสารสนเทศ
ท้ัง การเฝXาตรวจ (Awareness), การแจ/งเตือน (Warning), 
การปXองกัน (Prevent), การกระทําผิดตามมาตรา ๑๑๒ 
 



  

๑๗๒ 

 มีความกล�าหาญ   
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “ความกล/าหาญในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้  
  ๑) มีความกล/าหาญคือตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและยืนหยัดในทางท่ีถูกต/อง ไม$เกรง
กลัวในการเผชิญหน/าต$อภยันตรายต$าง ๆ๒๔๙  
  ๒) มีความกล/าหาญคือเห็นคนกระทําผิด ต/องรู/จักห/ามปราม หรือตักเตือน๒๕๐  
  ๓) มีความกล/าท่ีจะตัดสินใจ เม่ือเห็นคนกําลังกระทําความผิด สามารถเข/าไปตักเตือน 
พูดคุย ให/ยุติการกระทําดังกล$าว๒๕๑  
  ๔) มีความกล/าหาญคือเม่ือเห็นคนกระทําผิด ต/องรู/จักห/ามปรามหรือตักเตือน๒๕๒  
  ๕) ทุกคนกระทําความดีแล/วเกิดความสุข ทุก ๆ คนควรปฏิบัติให/มีศีลธรรม ทําความดี มี
ความกล/าหาญ ยึดม่ันกตัญ�ู จะทําให/ประสบแต$ความสําเร็จทุกประการ๒๕๓  
  ๖) แสดงบทบาทของตนเองให/เหมาะกับอาชีพ เช$น อาชีพรับราชการมีหน/าท่ีในการรักษา
ประเทศก็ต/องแสดงความกล/าหาญในหน/าท่ี ไม$แสดงกล/าหาญในอาชีพไปบังคับ ขู$เข็นประชาชน อวด
ตนเองว$าเป8นทหารเป8นผู/มีบารมี๒๕๔  
  ๗) ความกล/าหาญเป8นผลต$อบุคลากร เม่ือสงสัยเพียงกล/าหาญขอสอบถามงานก็จะเคลื่อน
ไปได/ดี๒๕๕  
  ๘) มีความกล/าหาญคือลักษณะนิสัยท่ีเข/มแข็งเพ่ือท่ีจะสร/างเกียรติยศต$อการตัดสินใจวา
ผิดหรือถูก๒๕๖  
  ๙) มีความกล/าหาญคือทํางานให/ถูกต/องตามหลักธรรม ตามกฎหมาย๒๕๗  
  ๑๐) มีความกล/าหาญคือเห็นคนกระทําความผิด ก็ควรรู/จักห/ามปราม หรือตักเตือน๒๕๘  
  ๑๑) มีความกล/าหาญคือกล/าคิด กล/าทําในสิ่งท่ีถูกต/อง แม/ต/องขัดคําสั่งผ/บังคับบัญชาใน
บางกรณี๒๕๙  
 

                                           
๒๔๙ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕๐ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕๑ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕๒ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๕๓ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕๔ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕๕ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕๖ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๕๗ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๕๘ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕๙ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๗๓ 

  ๑๒) มีความกล/าหาญคือเห็นคนกระทําผิดต/องรู/จักห/ามปราม หรือตักเตือน๒๖๐  
  ๑๓) มีความกล/าหาญคือลักษณะนิสัยท่ีเข/มแข็ง เพ่ือท่ีจะสร/างเกียรติยศ ต$อการตัดสินใจ
ว$าผิดหรือถูก๒๖๑  
  ๑๔) ปลูกฝ2ง หรือส$งเสริมให/เกิดความกล/าหาญทางจริยธรรมในเรื่องท่ีถูกต/อง (กฎหมาย-
ศีลธรรม) ตระหนัก และเห็นคุณค$าของความ “กล/าหาญ”ท่ีถูกต/อง ทางจริยธรรมและกฎหมาย๒๖๒ 
 สรุป มีความกล/าหาญ คือมีความตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและยืนหยัดในทางท่ีถูกต/อง ไม$
เกรงกลัวในการเผชิญหน/ากับภยันตรายต$าง ๆ เห็นคนกระทําผิด ต/องรู/จักห/ามปราม หรือตักเตือน มี
ความกล/าท่ีจะตัดสินใจ ควรปฏิบัติให/มีศีลธรรม ทําความดี มีความกล/าหาญ ยึดม่ันกตัญ�ู จะทําให/
ประสบแต$ความสําเร็จทุกประการ มีความกล/าหาญทางจริยธรรมในเรื่องท่ีถูกต/อง (กฎหมาย-
ศีลธรรม) ตระหนัก และเห็นคุณค$าของความ “กล/าหาญ” ท่ีถูกต/อง ทางจริยธรรมและกฎหมาย 
เสริมสร/างความรู/ด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีจําเป8น ปฏิบัติตามภารกิจของหน$วยได/
อย$างมีประสิทธิภาพ และสามารถพ่ึงพาตนเองได/ มุ$งสู$กองทัพดิจิทัลในอนาคต สรุปเป8นแผนภาพดังนี้ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๒๑ มีความกล/าหาญจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 

                                           
๒๖๐

 สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๖๑

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
 ๒๖๒ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 
มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 

มีความกล/าหาญ 

๑) มีความตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและยืนหยัดในทางท่ี
ถูกต/อง  
 
๒) ไม$เกรงกลัวในการเผชิญหน/ากับภยันตรายต$าง ๆ  
 
๓) เห็นคนกระทําผิด ต/องรู/จักห/ามปรามหรือตักเตือน  
 
๔) ปฏิบัติให/มีศีลธรรม ทําความดี มีความกล/าหาญ ยึดม่ัน
กตัญ�ู  

๕) ตระหนักและเห็นคุณค$าของความ “กล/าหาญ” ท่ีถูกต/อง 
ทางจริยธรรมและกฎหมาย  

๖) เสริมสร/างความรู/ด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารท่ีจําเป8น 

๗) ปฏิบัติตามภารกิจของหน$วยได/อย$างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถพ่ึงพาตนเองได/ มุ$งสู$กองทัพดิจิทัลในอนาคต 



  

๑๗๔ 

 การทํางานเป@นทีม 
  ประเด็นท่ีสัมภาษณ�คือ “การทํางานเป8นทีมในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา” จากการสัมภาษณ�ผู/ให/ข/อมูลสําคัญจํานวน ๑๗ รูป/คนพบผลดังนี้  
  ๑) การทํางานเป8นทีมคือส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานท่ีให/ความช$วยเหลือ ร$วมมือซ่ึง
กันและกัน สื่อสารกันอย$างเปYดเผย เต็มความสามารถ แสดงความคิดเห็นโดยใช/ความรู/และ
ประสบการณ�๒๖๓  
  ๒) การทํางานเป8นทีมคือยอมรับฟ2งความคิดเห็นของผู/อ่ืนด/วยในทุก ๆ เรื่อง๒๖๔  
  ๓) การทํางานเป8นทีมคือยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน มีความเสียสละต$อองค�กรท่ี
ขัดเจน มีน้ําใจต$อเพ่ือนร$วมงาน๒๖๕  
  ๔) การทํางานเป8นทีมคือเปYดกว/างยอมรับฟ2งความคิดเห็นของคนอ่ืนอย$างมีเหตุผล๒๖๖  
  ๕) การทํางานคนเดียวไม$สําเร็จได/ เนื่องจากขาดความรู/ ความเข/าใจต$อการปฏิบัติงาน  
นั้น ๆ อย$างถ$องแท/ ถ/าทํางานหลายคนหรือทําเป8นทีมจะทําให/เกิดความคิดท่ีหลากหลายจะทําให/
เกิดผลสําเร็จโดยเร็ว๒๖๗  
  ๖) การทํางานเป8นทีมคือมีความร$วมมือ ร$วมใจ เพ่ือบรรลุเปXาหมายด/วยกัน๒๖๘  
  ๗) หากมีการทํางานเป8นทีมย$อมส$งผลดีต$อไทยแลนด� ๔.๐ อย$างมาก เนื่องจากหากเกิด
การทํางานไม$เป8นทีมจะทําให/องค�กรเดินหน/าต$อไมได/ พร/อมท้ังเกิดความขัดแย/งภายในองค�กรข้ึน
อีก๒๖๙  
  ๘) การทํางานเป8นทีมคือการทํางานร$วมกันด/วยความเคารพเชื่อถือ มีจุดหมายร$วมกันเป8น
หมู$คณะ มีการ$วมกันระดมความคิดอย$างมีหลักการและเหตุผล๒๗๐  
  ๙) การทํางานเป8นทีมคือไม$เก่ียงกันทํางาน ร$วมมือกันเพ่ือให/งานประสบความสําเร็จ๒๗๑  
  ๑๐) การทํางานเป8นทีมคือยอมรับฟ2งความคิดเห็นของผู/อ่ืนในทุก ๆ เรื่อง๒๗๒  
  ๑๑) การทํางานเป8นทีมคือให/ความร$วมมือในการติดต$อประสานงานจากหน$วยข/างเคียง๒๗๓  
 

                                           
๒๖๓ สัมภาษณ� พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม, หัวหน/าแผนกกําลังส$ง กองซ$อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๖๔ สัมภาษณ� ร/อยโทโชคชัย วิดรทัย, ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๖๕ สัมภาษณ� พ.ท.หญิง จินตนา กุลละวณิชย�, นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๖๖ สัมภาษณ� ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�, ผู/ช$วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๖๗ สัมภาษณ� ร.ต.สมบูรณ� สุมแสง, นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๖๘ สัมภาษณ� จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว, เจ/าหน/าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ. ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๖๙ สัมภาษณ� สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร, เสมียน ผธพ.สสน.นทพ. ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๗๐ สัมภาษณ� สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร, เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๗๑ สัมภาษณ� ร/อยโทพิทักษ� คําสอน, ประจํา ผผน.สสน.นทพ. ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๗๒ สัมภาษณ� ร/อยตรี พัลลภ มาโต, ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒.  
๒๗๓ สัมภาษณ� ร/อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�, ผช.นายทหารนํ้ามันเช้ือเพลิง ปฏิบัติหน/าท่ี ผสท.สสน.นทพ. 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒.  



  

๑๗๕ 

  ๑๒) การทํางานเป8นทีมคือยอมรับความคิดเห็นของผู/อ่ืนเปYดใจรับฟ2งในทุก ๆ เรื่อง๒๗๔  
  ๑๓) การทํางานร$วมกันด/วยความเคารพ มีจุดมุ$งหมายเดียวกัน เน/นหมู$คณะ มีการร$วมกัน
ระดมความคิดอย$างมีหลักการและเหตุผล๒๗๕  
  ๑๔) ปลูกฝ2งเรื่องความสามัคคี สร/างกระบวนการเรียนรู/ผ$านการทํางานเป8นทีมและองค�
รวม สร/างกระบวนการฝRกปฏิบัติผ$านกระบวนการ Team๒๗๖ 
 สรุป การทํางานเป8นทีม คือการส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานท่ีให/ความช$วยเหลือ 
ร$วมมือซ่ึงกันและกัน สื่อสารกันอย$างเปYดเผย แสดงความคิดเห็นโดยใช/ความรู/และประสบการณ� 
ยอมรับฟ2งความคิดเห็นของผู/อ่ืน มีความร$วมมือ ร$วมใจ เพ่ือบรรลุเปXาหมายด/วยกัน ทํางานร$วมกัน
ด/วยความเคารพ มีจุดมุ$งหมายเดียวกัน เน/นหมู$คณะ มีการร$วมกันระดมความคิดอย$างมีหลักการและ
เหตุผล สร/างกระบวนการเรียนรู/ผ$านการทํางานเป8นทีมและองค�รวม และสามารถสรุปเป8นแผนภาพ
ดังนี้ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๔.๒๒ การทํางานเป8นทีมจากการสัมภาษณ�เชิงลึก 
 

 ๔.๒.๓ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จากการศึกษาข/อมูลท้ังเชิงปริมาณ การสัมภาษณ�เชิงลึก
และการสนทนากลุ$มสามารถสังเคราะห�เป8นโมเดลของการวิจัยได/ดังนี้ 
 

                                           
๒๗๔

 สัมภาษณ� ร/อยตรีพัลลภ มาโต, ประจํา ผคซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๗๕

 สัมภาษณ� พ.ท. สันติชัย นันทศักดิ์, หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
 ๒๗๖ สัมภาษณ� พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 
มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 

การทํางานเป8นทีม 

๑) ส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานท่ีให/ความช$วยเหลือ
ร$วมมือซ่ึงกันและกัน และสื่อสารกันอย$างเปYดเผย 

๒) ยอมรับฟ2งความคิดเห็นของผู/อ่ืน มีความร$วมมือ ร$วม
ใจ เพ่ือบรรลุเปXาหมายด/วยกัน  

๓) ทํางานร$วมกันด/วยความเคารพ มีจุดมุ$งหมายเดียวกัน 
เน/นหมู$คณะ  

๔) ระดมความคิดอย$างมีหลักการและเหตุผล สร/าง
กระบวนการเรียนรู/ผ$านการทํางานเป8นทีมและองค�รวม 

๕) มีศูนย�บริหารแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) 

๖) มีห/องทดลอง (LAB) เพ่ือให/เจ/าหน/าท่ีใช/ในการวิจัย
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 



   ๑๗๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา 

๑. ความเป@นทหารอาชีพ 
๑) มีความมุ$งมั่นในการปฏิบัติงานตามหน/าที่ที่รับผิดชอบ
ให/บรรลุผลสําเร็จ  
๒) ปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร และจรรยา
วิชาชีพทหารอย$างเคร$งครัด  
๓) มีความซื่อสัตย� ตรงไปตรงมา และไม$ปกปYดพฤติกรรม
ที่ไม$ถูกต/อง  
๔) หมั่นฝRกฝน ศึกษาและพัฒนาตนเองเพื่อการ
ปฏิบัติงานในหน/าที่ให/ดียิ่งขึ้น  
๕) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยมุ$งเน/นที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
๖) ปรับเปลี่ยนการทํางาน ตามสภาวะแวดล/อมที่
เปลี่ยนแปลงได/อย$างดี  
 ๗) ปฏิบัติงานด/วยความคิดริเริ่มสร/างสรรค� ค/นหา
แนวทางปฏบิัติที่ดีกว$าเดิม  
๘) ตัดสินใจแก/ไขป2ญหาที่เกิดขึ้นตามสถานการณ�ได/อย$าง
มีประสิทธิภาพ  
๙) มีคุณธรรม จริยธรรม กระทําความดี ละเว/นความชั่ว 
ช$วยเหลือเพื่อนมนุษย�ทุกคน  
๑๐) รักษาภาพลักษณ�เป8นที่เชื่อมั่นของประชาชน อาทิ 
การแสดงออกต$อสาธารณชน การขบัขี่ยานพาหนะ การ
ใช/สื่อสังคมออนไลน� 
๑๑) เรียนรู/ภาษาอังกฤษผ$านบทเรียนออนไลน� (G-Chat) 
๑๒) ศึกษาเรียนรู/ผ$านระบบเครือข$าย (E-learning) 
๑๓) มีความเชี่ยวชาญด/านการผลิต การเก็บรักษา การ
ส$งเสริม และการตลาดด/านการเกษตร 
 

๒. ความจงรักภักด ี
๑) น/อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�
ปฏิญาณในการปฏิบัติราชการมาใช/ในการ
ปฏิบัติงานของตน  
๒) ปฏิบัติกับเพื่อนร$วมงานในทุกระดับชั้น
ด/วยความเท$าเทียม  
๓) ปฏิบัติงานที่สร/างคุณค$าคุ/มค$าเพื่อ
ประโยชน�สุขของประชาชนและประเทศชาติ  
๔) ดูแลเอาใจใส$และเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและ
กันกับเพื่อนร$วมงาน  
๕) ปฏิบัติงานที่ได/รับมอบให/บรรลุผลสําเร็จ
ตามเปXาหมาย  
๖) ยึดมั่นในความรักชาติ ศาสนา สถาบนั
พระมหากษัตริย�  
๗) นําหลักคําสอนของในหลวงรัชกาลที่ ๙ 
ไปใช/ ระลึกถึงความเสียสละของพระองค�   
๘) มีศักยภาพด/านไซเบอร�ในการปXองกนั 
การปXองปราม การจาบจ/วงทางสื่อสังคม
ออนไลน�  
๙) มีความสามารถในระบบรักษาความ
ปลอดภัยสารสนเทศทั้ง การเฝXาตรวจ 
(Awareness), การแจ/งเตือน (Warning), 
การปXองกัน (Prevent), การกระทําผิดตาม
มาตรา ๑๑๒ 
 
 

๓. ความกล�าหาญ 
๑) มีความตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและ
ยืนหยัดในสิ่งที่ถูก  
๒) กล/ายอมรับคําวิจารณ� และยอมรับ
ข/อบกพร$องเพื่อการเรียนรู/และปรับปรุง  
๓) กล/าเปYดเผยในสิ่งที่ผิดหรือไม$ถูกต/อง ไม$
โอนอ$อนผ$อนตามอิทธพิลใด ๆ  
๔) ให/ข/อมูลในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามความเป8นจริง  
๕) ไม$เกรงกลัวในการเผชิญหน/าต$อ
ภยันตรายต$างๆ ทั้งทางตรงและโดยอ/อม  
๖) ปฏิบัติให/มีศีลธรรม ทําความดี มีความ
กล/าหาญ ยึดมั่นกตัญ�ู  
๗) ตระหนักและเห็นคุณค$าของความ กล/า
หาญที่ถูกต/อง ทางจริยธรรมและกฎหมาย  
๘) เสริมสร/างความรู/ด/านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารที่จําเป8น 
๙) ปฏิบัติตามภารกิจของหน$วยได/อย$างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถพึ่งพาตนเองได/ 
มุ$งสู$กองทัพดิจิทัลในอนาคต 
 
 

๔. การทาํงานเป@นทีม 
๑) สื่อสารกันอย$างเปYดเผยและแก/ไขป2ญหา
เป8นหมู$คณะ  
๒) ส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานมีการ
ช$วยเหลือให/ความร$วมมือกัน  
๓) ปฏิบัติงานร$วมกันด/วยความเคารพ 
เชื่อถือ ตระหนักถึงจุดประสงค�ร$วมกัน  
๔) ยอมรับวิธกีารที่หลากหลายเพื่อมุ$งสู$
เปXาหมายเดียวกัน  
๕) รับฟ2งความเห็นของเพื่อนร$วมงานอย$างมี
หลักการและเหตุผล  
๖) บูรณาการแนวคิดร$วมกันของหมู$คณะ 
เพื่อการปฏิบัติที่ตรงกัน  
๗) กล/าแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดย
ใช/ความรู/และประสบการณ�ที่ผ$านมา  
๘) สร/างกระบวนการเรียนรู/ผ$านการทํางาน
เป8นทีมและองค�รวม  
๙) มีศูนย�บริหารแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop 
Service) 
๑๐) มีห/องทดลอง (LAB) เพื่อให/เจ/าหน/าที่
ใช/ในการวิจัยพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 
 

แผนภาพที่ ๔.๒๓ แสดงทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ที่ได/จากการสังเคราะห�องค�ความรู/ 
 



  

๗๓ 

   ๑๗๗ 

 

แผนภาพที่ ๔.๒๔ แสดงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ที่ได/จากการ
สังเคราะห�องค�ความรู/ 

 

ป จจัยด�านการพัฒนาทรพัยากรมนษุย� 
๑. การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลง  
๑.๑ ส$งเสริมการพัฒนาขีดความสามารถด/าน IT เพื่อเข/าสู$ AEC  
๑.๒ ฝRกฝนในสถานการณ�ที่มีความเสี่ยงเพื่อทักษะและสมรรถนะ  
๑.๓ ส$งเสริมให/มีการพัฒนาทักษะด/านภาษาอังกฤษ  
๑.๔ พัฒนาสมรรถนะที่จําเป8นในศตวรรษที่ ๒๑  
๑.๕ พัฒนาความรู/ความสามารถด/านเทคโนโลยี  
๒. การเตรียมกําลังคนเพือ่รองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง  
๒.๑ จัดทําแผนพัฒนาเพื่อความต$อเนื่องในตําแหน$งที่สําคัญ  
๒.๒ วางระบบการปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุราชการ  
๒.๓ ระบบการจัดการความรู/ให/ทุกคนเข/าถึงความรู/ที่สําคัญ  
๒.๔ ให/โอกาสแสดงศักยภาพ ความสามารถของตนเอง  
๒.๕ ส$งเสริมป2จจัยพื้นฐานที่มีความจําเป8นในการดํารงชีวิต  
๓. การพัฒนากําลังคณุภาพเพื่อให�เพียงพอสําหรบันําการเปลี่ยนแปลง  
๓.๑ ติดตามประสิทธิผลและความคุ/มค$าในการพัฒนากําลังคน  
๓.๒ ปรับปรุงหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหาบุคลากรที่ทันสมัย  
๓.๓ เลื่อนตําแหน$งที่เหมาะสมเพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน 
๓.๔ ฝRกอบรมนวัตกรรมใหม$ ๆ ร$วมกับนานาประเทศ  
๓.๕ ส$งเสริมการศึกษาต$อตามความถนัดและภาระงาน  
๔. การพัฒนาทางก�าวหน�าในสายอาชีพ 
๔.๑ พัฒนาศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรมควบคู$กัน  
๔.๒ วางระบบติดตามผลของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร 
๔.๓ เน/นการพัฒนาผลงานและสมรรถนะรายบุคคล  
๔.๔ สร/างความชํานาญในอาชีพของทหารหน$วยพัฒนา   
๔.๕ การเรียนรู/ที่หลากหลายเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในสายอาชีพ  
๕. การพัฒนาความเป@นมืออาชีพในการบริหารทรพัยากรมนุษย�  
๕.๑ ให/รางวัลและผลตอบแทนแก$บุคลากรที่สร/างคุณค$า  
๕.๒ ส$งเสริมสมรรถนะด/านการบริหารทรัพยากรมนุษย�  
๕.๓ พัฒนาด/านพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เพื่อยุทธศาสตร�ขององค�กร  
๕.๔ พัฒนาการปฏิบัติงานให/มีความทันสมัย ลดข/อมูลทางเอกสาร  
๕.๕ ทํางานผ$านระบบสารสนเทศมากขึ้น  
 

ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 

๑. ความเป8นทหารอาชีพ 
๒. ความจงรักภักดี 
๓. ความกล/าหาญ 

๔. การทํางานเป8นทีม 

การปฏิบัติตามหลักธรรมไตรสิกขา 
๑. มีศีล (สีลสิกขา) 

๑.๑ ตระหนักถึงความเดือดร/อนที่เกิดจากการเที่ยวเตร$ และดื่มของมึนเมา  
๑.๒ ทํางานด/วยความซื่อสัตย� ไม$สนอามิสสินจ/างที่ไม$ถูกต/องตามครรลองครองธรรม  
๑.๓ ให/ความเคารพครอบครัว ไม$ข/องแวะพูดคุยกับคนอื่นในเชิงชู/สาว  
๑.๔ สํารวมกาย วาจา ใจ ตามหลักคําสอนในพระพุทธศาสนา  
๑.๕ ไม$เบียดเบียนคนอื่น ไม$ทุจริตคอรัปชั่น ปฏิบัติงานโปร$งใส ตรวจสอบได/ 

การปฏิบัติตามหลักธรรมไตรสิกขา 
๓. พบป ญญา (ป ญญาสิกขา) 

๓.๑ ใช/เหตุและผลพิจารณาอย$างถี่ถ/วนในการปฏิบัติหน/าที่  
๓.๒ ปฏิบัติหน/าที่โดยความระเอียดรอบครอบ ควบคุมสติ  
๓.๓ พิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบในการแก/ป2ญหา  
๓.๔ รู/รอบด/าน ปฏิบัติได/จริง มีวิสัยทัศน� มีระบบปฏิบัติที่ชัดเจน และถูกต/อง  
๓.๕ ศรัทธาในหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนา  
 

ป จจัยด�านกระบวนการบริหาร 
๑. ด�านการวางแผน 

๑.๑ กําหนดวัตถุประสงค� เปXาหมาย การดําเนินงาน งบประมาณ อัตรากําลัง  
๑.๒ มอบหมายหน/าที่ความรับผิดชอบตามแผนให/แก$เจ/าหน/าที่  
๑.๓ จัดทําแผนเพื่อให/บรรลุตามวัตถุประสงค�และเปXาหมายที่กําหนด  
๑.๔ สื่อสารให/กับบุคลากรที่รับผิดชอบปฏิบัติตามแผนทราบ  
๑.๕ แผนพัฒนาตนเอง เรียนรู/และพัฒนาต$อยอดได/  

๒. ด�านการจัดองค�การ 
๒.๑ มอบหมายอํานาจหน/าที่ในการตัดสินใจให/แก$ผู/บริหารระดับรองลงมา  
๒.๒ จัดโครงสร/างเป8นไปตามอํานาจหน/าที่และนโยบายของผู/บริหาร  
๒.๓ มอบหมายหน/าที่ความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชาชัดเจน  
๒.๔ จัดองค�กรตามตําแหน$งงาน การคํานึงถึงงานถนัดของบุคลากร  
๒.๕ ลดความเหลื่อมล้ํา เข/าถึงทรัพยากรต$าง ๆ ได/อย$างเท$าเทียม  

๓. ด�านการบังคบับญัชาสั่งการ 
๓.๑ ให/คําแนะนําในการปฏิบัติงานผู/ใต/บังคับบัญชาอย$างสม่ําเสมอ  
๓.๒ ส$งเสริมในการเข/ารับการศึกษา ฝRกอบรมให/มีก/าวหน/าในสายงานอาชีพ 
๓.๓ มอบหมายการปฏิบัติงานของแต$ละตําแหน$งตรงกับหน/าที่ความรับผิดชอบ   
๓.๔ กําหนดเปXาหมายเพื่อใช/ในการบริหารคน ทั้งการวางแผน เปXาประสงค� 
๓.๕ การบังคับบัญชาผ$านระบบศรัทธาและอุดมการณ�  

๔. ด�านการประสานงาน 
๔.๑ ส$งเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธ�ระหว$างสายงานในหน$วย  
๔.๒ มีการสร/างความสัมพันธ�กับหน$วยงานภายนอก  
๔.๓ ส$งเสริมให/มีการสร/างบรรยากาศในการทางานแบบพี่น/อง  
๔.๔ นําเทคโนโลยีการสื่อสารเข/ามาช$วย 
๔.๕ เปYดกว/างในการรับรู/ข$าวสาร และแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน  

๕. ด�านการควบคุม 
๕.๑ ออกกฎ ระเบียบ ข/อบังคับในการปฏิบัติงาน เพิ่มจากที่กฎหมายกําหนด 
๕.๒ นํามาตรการมาปฏิบัติ พร/อมบทลงโทษผู/ปฏิบัติงานไม$เป8นไปตามกําหนด  
๕.๓ ประเมินการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม  
๕.๔ ไม$ปYดกั้นความคิดเกี่ยวกับการคิดค/นนวัตกรรม  
๕.๕ นําระบบคอมพิวเตอร�เข/ามาช$วยในการควบคุมอย$างเหมาะสม  
 

การปฏิบัติตามหลักธรรมไตรสิกขา 
๒. จิตสงบ (จิตตสิกขา) 

๒.๑ ปฏิบัติหน/าที่โดยความตั้งใจและอดทนต$อหน/าที่  
๒.๒ มีความมุงมั่นต$อการพัฒนางานให/บรรลุเปXาหมายอย$างดีที่สุด  
๒.๓ มีความมั่นใจว$าได/ปฏิบัติหน/าที่อย$างรอบครอบและดีที่สุด  
๒.๔ หมั่นฝRกฝนจิตใจ ให/มีความจดจ$อหรือมีสมาธิในการปฏิบัติงาน  
๒.๕ มีอุดมการณ� มุ$งมั่น และชัดเจนในเปXาหมาย ไม$ย$อท/อ 



  

๑๗๘ 

 ๔.๒.๒.๔ ผลการสนทนากลุ%มเฉพาะ (Focus Group Discussion) 
 จากการศึกษาข/อมูลทางเอกสาร (Documentary Data) ท่ีเป8นแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ
คุณลักษณะทรัพยากรมนุษย�ของกองบัญชาการกองทัพไทย แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย� แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการบริหาร หลักพุทธธรรมในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�หลักไตรสิกขา จากนั้นผู/วิจัยได/สร/างกรอบแนวคิดในการวิจัย และเก็บรวบรวมข/อมูล ทําการ
วิเคราะห�ข/อมูล และทําการสัมภาษณ�เชิงลึก และสรุปเป8นรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยตามท่ีอธิบายไว/ข/างต/น 
และนํามาสู$กระบวนการการสนทนากลุ$มเฉพาะ (Focus Group Discussion) จากผู/เชี่ยวชาญจํานวน 
๑๒ คน จนได/รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จากการท่ีผู/ทรงคุณวุฒิได/ทําการสนทนากลุ$มเฉพาะยืนยันโมเดล 
ผู/วิจัยได/สังเคราะห�และนําเสนอประเด็นสําคัญและได/สรุปทัศนะของผู/ร$วมสนทนากลุ$มดังต$อไปนี้ 
 ๑. ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา  
  จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะดังนี้คือ คุณลักลักษณะของ
ทหารพัฒนามีบัญญัติไว/ตามระเบียบของกองบัญชาการกองทัพไทยอันประกอบด/วย ความเป8นทหาร
อาชีพ ความจงรักภักดีความกล/าหาญ และการทํางานเป8นทีม ซ่ึงแต$ละประเด็นก็มีรายละเอียดหรือมี
ระเบียบบังคับไว/อยู$แล/ว แต$ถ/าหากจะให/สอดคล/องกับป2จจุบันหรือรองรับอนาคตนั้นหน$วยงานทหาร
ควรมีนโยบายหรือลักษณะท่ีเพ่ิมข้ึนอีกอย$างหนึ่งคือการเป8นทหารไซเบอร� ความเป8นทหารไซเบอร�นั้น
ก็จะระบุไปถึงความสามารถในการใช/เทคโนโลยีด/านการสื่อสาร การพัฒนา การใช/ยุทโธปกรณ�ของ
กองทัพและรวมถึงการพัฒนานวัตกรรมของกองทัพไทยด/วย๒๗๗  
  ตามระเบียบของกองบัญชาการกองทัพไทยได/ระบุค$านิยมหลักไว/ ๔ ประการคือ ความ
เป8นทหารอาชีพ ความจงรักภักดี ความกล/าหาญ ทํางานเป8นทีม ในประเด็นแรกคือความเป8นทหาร
อาชีพควรเป8นทหารท่ีได/รับการฝRก อบรมให/มีจิตวิญญาณ สละเลือดเนื้อและชีวิตตนเพ่ือประเทศชาติ 
สิ่งเหลานั้นจะต/องปลูกฝ2งความคิดต้ังแต$เริ่มแรก จิตวิญญาณและอุดมคติท่ีเห็นแก$ประโยชน�ของ
ประเทศชาติก$อนเป8นสําคัญ ด/านความจงรักภักดี ทหารต/องกระทําความดีให/กับตังเองได/ ไม$ต/องใช/
เงิน ใช/ทอง ซ้ือขายกันเหมือนสินค/า ทุกการกระทําความดีต/องมาจากหัวใจ ยึดม่ันในคําสอนของ
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช นําหลักคําสอนของพระองค�ไปใช/ ระลึกถึงความ
เสียสละของพระองค�เพ่ือให/เราได/มีแผ$นดินท่ีม่ันคง อุดมสมบูรณ� ยึดม่ันในความรักชาติ ศาสนา 
สถาบันพระมหากษัตริย� ด/านความกล/าหาญ ต/องมีความตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและยืนหยัด
ในทางท่ีถูกต/อง ไม$เกรงกลัวในการเผชิญหน/ากับภยันตรายต$าง ๆ เห็นคนกระทําผิด ต/องรู/จักห/าม
ปราม หรือตักเตือน มีความกล/าท่ีจะตัดสินใจ ด/านการทํางานเป8นทีม หน$วยงานต/องส$งเสริมให/มี
บรรยากาศการทํางานมีการช$วยเหลือ ร$วมมือซ่ึงกันและกัน สื่อสารกันอย$างเปYดเผย แสดงความ
คิดเห็นโดยใช/ความรู/และประสบการณ� ยอมรับฟ2งความคิดเห็นของผู/อ่ืน มีความร$วมมือ ร$วมใจ เพ่ือ
บรรลุเปXาหมายด/วยกัน๒๗๘  

                                           
๒๗๗ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล. ท. ทรงเกียรติ ทิพย�เทียมพงศ�, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๗๘ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ต. ปริยะ เพ็ชรพลาย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  



  

๑๗๙ 

 หน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยมีระเบียบกําหนดไว/ชัดเจนเก่ียว
คุณลักษณะของทหารของหน$วย เริ่มต้ังแต$ความเป8นทหารอาชีพ นั้นต/องปฏิบัติตามแบบธรรมเนียม
ของทหาร มีระเบียบวินัยและเป8นทหารอาชีพอย$างมีคุณธรรม จริยธรรม กระทําความดี ละเว/นความ
ชั่ว ช$วยเหลือเพ่ือนมนุษย�ทุกคนอย$างเท$าเทียมกัน มีความจงรักภักดี แสดงออกซ่ึงการปกปXองเทิดทูน 
พิทักษ� รักษาสถาบันหลักท้ัง ๓ ประการ มีความกล/าหาญ ปฏิบัติให/มีศีลธรรม มีความกล/าหาญ ยึดม่ัน
กตัญ�ู ตระหนักและเห็นคุณค$าของความ “กล/าหาญ” ท่ีถูกต/อง ทางจริยธรรมและกฎหมายด/วย 
และต/องทํางานเป8นทีมคือ ทํางานร$วมกันด/วยความเคารพ มีจุดมุ$งหมายเดียวกัน เน/นหมู$คณะ มีการ
ร$วมกันระดมความคิดอย$างมีหลักการและเหตุผล สร/างกระบวนการเรียนรู/ผ$านการทํางานเป8นทีมและ
องค�รวมเป8นหลัก๒๗๙  
 ตามระเบียบของกองบัญชาการกองทัพไทยได/บัญญัติไว/ชัดเจนเก่ียวกับค$านิยมหรือ
คุณสมบัติของทหารในหน$วย แต$ถ/าจะให/มีความสอดคล/องกับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
นั้นควรใช/คําท่ีเหมาะกับยุคสมัยเช$น ความเป8นทหารอาชีพควรระบุให/ได/ว$าทหารอาชีพในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ เป8นแบบไหน มีความรู/ด/านภาษาอังกฤษ มีความรู/ด/านภาษาจีน มีความสามารถด/าน
เทคโนโลยีทางการทหาร เป8นต/น และด/านความจงรักภัคดี ในข/อท่ี ๗ ควรปรับเป8นนําหลักคําสอนของ
ศาสตร�พระราชาไปปฏิบัติในชีวิตประจําวัน เป8นต/นด/านอ่ืน ๆ มีความเหมาะสมสอดคล/องกับประเด็น
ท่ีศึกษา๒๘๐ 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
 จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีหลายประเด็นท่ีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะและผู/วิจัย
นําเสนอและปรับปรุงเพ่ือให/เกิดความสมบูรณ�ของงานวิจัยคือ 
 ๑) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง  
  จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะดังนี้คือ การพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรได/นั้น จําเป8นต/องพัฒนาความรู/ ทักษะ ทัศนคติ โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยน
ความคิดให/ยอมรับว$ายุคสมัยเปลี่ยนแปลงไปอย$างรวดเร็ว จากข/อมูลท่ีนําเสนอนั้นควรปรับคําพูดให/
เหมาะกับยุคไทยแลนด� ๔.๐ ด/วย๒๘๑ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงนั้นควรเพ่ิมเติมในประเด็นคือ คิดวิเคราะห�และแก/ป2ญหาเป8น๒๘๒ ควรระบุให/ชัดเก่ียวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด/านการมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด/าน โดยระบุให/แน$ชัดว$าด/าน
ภาษาอังกฤษ ด/านเทคโนโลยี AI เป8นต/น๒๘๓ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ต/องพัฒนาให/

                                           
๒๗๙ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ต. กฤดา เต�วิยะ, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๒๘๐ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๘๑ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข�,  อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
 ๒๘๒ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 

๒๘๓ สนทนากลุ$มเฉพาะ ดร.สุริยา รักษาเมือง, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  



  

๑๘๐ 

บุคลากรมีความรู/ ความสามารถ เพ่ือสร/างความก/าวหน/าอย$างมีประสิทธิภาพและทันสมัยให/รองรับ
การทํางานในศตวรรษท่ี ๒๑๒๘๔ ต/องพัฒนาบุคลากรให/มีความรู/ทางด/านเทคโนโลยีให/ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี๒๘๕ เรามีการรวมตัวกันเป8นภูมิภาคอาเซียนดังนั้นต/องเพ่ิมว$าจะพัฒนา
อย$างไรเพ่ือให/รองรับการเข/าสู$ประชาคมอาเซียนด/วย๒๘๖  
  ๒) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปล่ียนแปลง  
 จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะดังนี้คือ หน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนามีการวิเคราะห�อัตรากําลังและความจําเป8นของกําลังพลอยู$แล/ว และแสวงหาอัตรากําลัง
มาเสริมเพ่ือส$งเสริมประสิทธิภาพของอัตรากําลังอยู$เป8นประจําซ่ึงก็เห็นด/วยกับประเด็นท่ีศึกษามา๒๘๗ 
การจะรองรับต/องนําเทคโนโลยีเข/ามาช$วยเพ่ือให/พร/อมรับมือกับทุกป2ญหาท่ีมีการเปลี่ยนแปลง ต/อง
ฝRกอบรมปฏิบัติการและสร/างแรงจูงใจเพ่ือให/พร/อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ และเปYดโอกาสให/
บุคลากรได/มีโอกาสแสดงศักยภาพถึงความสามารถของตนเองด/วย๒๘๘ กําลังพลหน$วยบัญชาการทหาร
พัฒนาส$วนหนึ่งมีอายุค$อนข/างมาก ทําให/ช/าต$อการใช/เทคโนโลยี จึงจําเป8นต/องพัฒนาข/าราชการรุ$น
ใหม$ ให/เข/าถึงการใช/เทคโนโลยีในการปฏิบัติต$างมากข้ึน๒๘๙  
 ๓) การพัฒนากําลังพลให�มีคุณภาพ  
 จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะดังนี้คือ การพัฒนากําลังพล
ให/มีคุณภาพคือ ต/องส$งเสริมการศึกษาต$อตามความถนัดของแต$คน และฝRกร$วมกับนานาประเทศท่ี
เจริญแล/ว สนับสนุนอุปกรณ�เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมีเงินทุนเพ่ือให/บุคลากรนําไปใช/ในการดูแลครอบครัว 
สร/างท่ีอยู$อาศัยและเพ่ือการศึกษา๒๙๐ พัฒนาทางด/านความทันสมัยทางด/านการทํางานสื่อสารต$อ
หน$วยงานหากจะปรับตัวให/เข/ากับ ๔.๐ ต/องเริ่มศึกษาจากข$าวสารอบรมการพัฒนาทางอิเล็กทรอนิกส�
เพ่ือลดแรงงานการทํางานของบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพหน$วยงานนั้น ๆ๒๙๑ เห็นด/วยเพราะ
ป2จจุบันต/องเน/นด/านเทคโนโลยีเพราะจะได/พัฒนาประเทศชาติ มีแหล$งเงินทุนสําหรับให/บุคลากร
นําไปใช/ในการสร/างท่ีอยู$อาศัยและในการดูแลครอบครัว ให/มีคุณภาพดีข้ึน และส$งเสริมให/เข/ารับ
การศึกษาท่ีสอดคล/องกับภาระงานด/วย๒๙๒ 
 
 
                                           

๒๘๔ สนทนากลุ$มเฉพาะ ดร.พงศ�พัฒน� จิตตานุรักษ�, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 

๒๘๕ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ท. ทรงเกียรติ ทิพย�เทียมพงศ�, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๘๖ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ต. กฤดา เต�วิยะ, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๘๗ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ท. ทรงเกียรติ ทิพย�เทียมพงศ�, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๒๘๘ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ต. กฤดา เต�วิยะ, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๒๘๙ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ต. ปริยะ เพ็ชรพลาย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๒๙๐ สนทนากลุ$มเฉพาะ ดร.พงศ�พัฒน� จิตตานุรักษ�, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๙๑ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ต. กฤดา เต�วิยะ, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๙๒ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 



  

๑๘๑ 

 ๔) การพัฒนาทางก�าวหน�าในสายอาชีพ  
 จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะดังนี้คือ บุคลากรในหน$วยจะ
ทราบว$าตนเองสามารถเติบโตและก/าวหน/าไปยังตําแหน$งใดได/บ/าง เม่ือมีเปXาหมายจะเกิดความมุ$งม่ัน
เปE�ยมด/วยแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาตนเองและปฏิบัติงานเพ่ือให/องค�กรบรรลุเปXาหมายและประสบ
ความสําเร็จได/๒๙๓ การพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนานั้นได/แก$ 
การสร/างความชํานาญในอาชีพผ$านกลไกการฝRกอบรม การปฏิบัติ แล/วสร/างเกณฑ�เหล$านี้เพ่ือเป8น
ช$องทางในการทําให/ก/าวหน/า สร/างการเรียนรู/ พัฒนา อบรม ให/เกิดการเรียนรู/ ท่ีหลากหลายเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงได/ในสายอาชีพอ่ืนด/วย๒๙๔ การพัฒนาในสายงานอาชีพจะส$งผลให/บุคลากรใน
หน$วยงานมีความสนใจและพัฒนาตนเอง ยิ่งบุคลากรมีคุณภาพมากเท$าไหร$ก็จะทําให/ประเทศพัฒนา
ได/เร็วข้ึน และมีความเจริญก/าวหน/าในอาชีพด/วย๒๙๕ 
 ๕) การพัฒนาบุคลากรให�มีความเช่ียวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย� 
  จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะดังนี้คือ ควรปรับประเด็นการ
ทํางานผ$านระบบสารสนเทศมากข้ึน เป8นทํางานผ$านระบบสารสนเทศการสื่อสารมากข้ึน๒๙๖ การ
พัฒนาบุคลากรให/มีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา
นั้นจะได/เลือกใช/บุคลากรให/ตรงกับความสามารถของแต$ละคน๒๙๗ หน$วยบัญชาการทหารพัฒนามีการ
ส$งเสริมให/บุคลากรได/ศึกษาหาความรู/ในสาขาท่ีชอบและถนัดเพ่ือจะได/ตรงกับความสามารถแต$ละคน
ด/วยเช$นกัน๒๙๘  
 ๓. การปฏิบัติตามหลักธรรมไตรสิกขา ๓ 
 จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีหลายประเด็นท่ีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะและผู/วิจัย
นําเสนอและปรับปรุงเพ่ือให/เกิดความสมบูรณ�ของงานวิจัยคือ  
 ๑) ด�านมีวินัย (สีลสิกขา)  
 จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะดังนี้คือ การพัฒนาตนตาม
หลักสีลสิกขาหลักก็คือ การสํารวมกาย วาจา ใจ ตามหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนา ซ่ึงจะช$วงสร/าง
ภูมิคุ/มกันทางสังคมให/กับบุคคล ถ/าขาดศีลธรรมแล/วจะทําให/เกิดความวุ$นวายในสังคม ดังนั้นทุกสาขา
อาชีพต/องยึดถือศีลโดยเฉพาะศีล ๕ ถ/าทําได/สังคมก็จะเกิดความสงบสุข เพราะศีลคือพฤติกรรมถ/า
รักษาศีลก็หมายถึงมีพฤติกรรมท่ีดีนั่นเอง๒๙๙ ต/องส$งเสริมหรือกระตุ/นให/ชื่อสัตย�ต$อตนเอง หลักการ 

                                           
๒๙๓ สนทนากลุ$มเฉพาะ ดร.พงศ�พัฒน� จิตตานุรักษ�, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๙๔ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ต. กฤดา เต�วิยะ, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๙๕ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ท. ทรงเกียรติ ทิพย�เทียมพงศ�, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๙๖ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง, รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๒๙๗ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ท. ทรงเกียรติ ทิพย�เทียมพงศ�, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๒๙๘ สนทนากลุ$มเฉพาะ พล.ต. ปริยะ เพ็ชรพลาย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๒๙๙ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง, รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 



  

๑๘๒ 

อุดมการณ� ปฏิบัติการ โปร$งใส ตรวจสอบได/ “ถูกท้ังธรรม ครรลอง และกฎหมายบ/านเมือง” (จัดเป8น
ศีล) และควรเพ่ิมปฏิบัติตามระเบียบวินัย/เป8นทหารมืออาชีพ๓๐๐ การรักษาศีลมีความจําเป8นอย$างยิ่ง 
เพราะเป8นพ้ืนฐานท่ีมนุษย�ทุกคนต/องมีอยู$ในจิตใจเพ่ือให/เป8นคนดีของสังคม ทําให/คนละเลย ความถูก
ผิด ความดีชั่ว และในประเด็นสีลสิกขาก็ควรเปลี่ยนให/เข/ากับหน$วยทหารโดยใช/คําว$า “มีวินัย”๓๐๑ 
 ๒) ด�านใจสะอาด (จิตตสิกขา) 
 จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะดังนี้คือ คําว$าจิตสงบก็คือการ
มีสมาธิ นั่นก็คือการรณรงค� ส$งเสริม ฝRกปฏิบัติ พัฒนา ให/สมาชิกในองค�กรในฐานะมนุษย� สู$ทรัพยากร
มนุษย�ท่ีต/องมีอุดมการณ� มุ$งม่ัน และชัดเจนในเปXาหมาย (สมาธิ-มุ$งม่ัน) ไม$ย$อท/อ๓๐๒ การฝRกตนให/มี
สมาธิในการปฏิบัติงานจะช$วยให/สามารถแก/ไขป2ญหาได/เป8นอย$างดี ฝRกฝนจิตใจให/มีความจดจ$อหรือมี
สมาธิในการปฏิบัติงาน เพราะจะทําให/งานท่ีได/รับมอบหมายมีประสิทธิภาพ ดังนั้นควรเพ่ิมเข/ามาคือ 
“หม่ันฝRกจิตให/เป8นสมาธิ”๓๐๓ การมีสมาธิ มีสติจะนําไปสู$ความสงบ ทําให/มีการมุ$งม่ันพัฒนางานนั้น ๆ 
หน$วยงานทหารต/องนําหลักการเจริญสติ สมาธิเข/ามาช$วยในการอบรมบุคลากรด/วย ในประเด็นนี้ควร
เปลี่ยนหัวข/อจากจิตสงบเป8น “ใจสะอาด” เพ่ือให/เข/ากับหน$วยทหารพัฒนา๓๐๔  
 ๓) ด�านฉลาดหลักแหลม (ป ญญาสิกขา) 
 จากการสนทนากลุ$มเฉพาะมีผู/ทรงคุณวุฒิได/ให/ข/อเสนอแนะดังนี้คือ ป2ญญาสิกขาก็คือการ
สร/างองค�ความรู/ เป8นการสร/างกระบวนการทางป2ญญาโดยดึงศักยภาพของคนให/ได/มากท่ีสุด มนุษย�
เป8นทรัพยากรท่ีทรงคุณค$า การพัฒนาทางป2ญญาจึงควรรู/รอบด/าน ปฏิบัติได/จริง มีวิสัยทัศน� มีระบบ
ปฏิบัติท่ีชัดเจน และถูกต/องตามครรลองท้ังกฎหมายและศีลธรรม๓๐๕ การพัฒนาตามหลักป2ญญาสิกขา
ก็คือการทํางานโดยการใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุและผล และพิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบคอบ
งานออกมานั้นก็จะมีคุณภาพ จะสามารถแก/ป2ญหาอย$างตรงจุดไม$ผิดพลาดได/ ในประเด็นนี้ควรเพ่ิม 
“รอบรู/ในหลักการและพัฒนาการศึกษาอย$างต$อเนื่อง” เข/ามาด/วย๓๐๖ การมีป2ญญาคือการกระทําท่ี
คํานึงถึงเหตุและผล ใส$ใจในรายละเอียด พิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบในการทํางาน ไม$เชื่อใน

                                           
๓๐๐ สนทนากลุ$มเฉพาะ ดร.สุริยา รักษาเมือง, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๓๐๑ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๓๐๒ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง, รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๓๐๓ สนทนากลุ$มเฉพาะ ดร.สุริยา รักษาเมือง, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๓๐๔ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๓๐๕ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง, รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝWายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
๓๐๖ สนทนากลุ$มเฉพาะ ดร.สุริยา รักษาเมือง, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  



  

๑๘๓ 

เรื่องงมงาย ต/องพัฒนาให/ทหารเป8นคนเชื่อในหลักการและเหตุผล มีอุดมคติของทหาร๓๐๗ การพัฒนา
ตามหลักป2ญญาสิกขาก็คือการใส$ใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุผล มีความเชื่อถือ ศรัทธาในหลักคํา
สอนทางพระพุทธศาสนา เม่ือเราพิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบในการทํางาน ย$อมส$งผลดีต$อ
ตนเองและหน$วยงานทําให/มีความเจริญงอกงามได/ ดังนั้นในประเด็นนี้เพ่ือให/เข/ากับหน$วยงานชื่อ
หลักธรรมควรเปลี่ยนให/เข/าใจตรงกันคือ “ฉลาดหลักแหลม” ฉลาดในการทํางาน ฉลาดในการใช/ชีวิต
เป8นต/น๓๐๘ 
 สรุป จากการสนทนากลุ$มเฉพาะเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนาท่ีได/จากการศึกษาและจากการสังเคราะห�ตามประเด็นสนทนากลุ$มสามารถ
สรุปได/ดังนี้คือ  
  ความเป@นทหารอาชีพ ประกอบด/วย ๑) มีความมุ$งม่ันในการปฏิบัติงานตามหน/าท่ีท่ี
รับผิดชอบให/บรรลุผลสําเร็จ ๒) ปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร และจรรยาวิชาชีพทหารอย$าง
เคร$งครัด ๓) มีความซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมา และไม$ปกปYดพฤติกรรมท่ีไม$ถูกต/อง ๔) หม่ันฝRกฝน ศึกษา
และพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานในหน/าท่ีให/ดียิ่งข้ึน ๕) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยมุ$งเน/นท่ี
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ๖) ปรับเปลี่ยนการทํางาน ตามสภาวะแวดล/อมท่ีเปลี่ยนแปลงได/อย$างดี ๗) 
ปฏิบัติงานด/วยความคิดริเริ่มสร/างสรรค� ค/นหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีกว$าเดิม ๘) ตัดสินใจแก/ไขป2ญหาท่ี
เกิดข้ึนตามสถานการณ�ได/อย$างมีประสิทธิภาพ ๙) มีคุณธรรม จริยธรรม กระทําความดี ละเว/นความ
ชั่ว ช$วยเหลือเพ่ือนมนุษย�ทุกคน ๑๐) รักษาภาพลักษณ�เป8นท่ีเชื่อม่ันของประชาชน อาทิ การ
แสดงออกต$อสาธารณชน การขับข่ียานพาหนะ การใช/สื่อสังคมออนไลน� ๑๑) เรียนรู/ภาษาอังกฤษผ$าน
บทเรียนออนไลน� (G-Chat) ๑๒) ศึกษาเรียนรู/ผ$านระบบเครือข$าย (E-learning) ๑๓) มีความ
เชี่ยวชาญด/านการผลิต การเก็บรักษา การส$งเสริม และการตลาดด/านการเกษตร 
  ความจงรักภักดี ประกอบด/วย ๑) น/อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณในการ
ปฏิบัติราชการมาใช/ในการปฏิบัติงานของตน ๒) ปฏิบัติกับเพ่ือนร$วมงานในทุกระดับชั้นด/วยความเท$า
เทียม ๓) ปฏิบัติงานท่ีสร/างคุณค$าเพ่ือประโยชน�สุขของประชาชนและประเทศชาติ ๔) ดูแลเอาใจใส$
และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกันกับเพ่ือนร$วมงาน ๕) ปฏิบัติงานท่ีได/รับมอบให/บรรลุผลสําเร็จตาม
เปXาหมาย ๖) ยึดม่ันในความรักชาติ ศาสนา สถาบันพระมหากษัตริย� ๗) นําหลักคําสอนของศาสตร�
พระราชาไปใช/ และระลึกถึงความเสียสละของพระองค� ๘) มีศักยภาพด/านไซเบอร�ในการปXองกัน การ
ปXองปราม การจาบจ/วงทางสื่อสังคมออนไลน� ๙) มีความสามารถในระบบรักษาความปลอดภัย
สารสนเทศท้ัง การเฝXาตรวจ (Awareness), การแจ/งเตือน (Warning), การปXองกัน (Prevent), การ
กระทําผิดตามมาตรา ๑๑๒  
  ความกล�าหาญ ประกอบด/วย ๑) มีความตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและยืนหยัดในสิ่งท่ี
ถูก ๒) กล/ายอมรับคําวิจารณ� และยอมรับข/อบกพร$องเพ่ือการเรียนรู/และปรับปรุง ๓) กล/าเปYดเผยใน
สิ่งท่ีผิดหรือไม$ถูกต/อง ไม$โอนอ$อนผ$อนตามอิทธิพลใด ๆ ๔) ให/ข/อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

                                           
๓๐๗ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข�,  อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
๓๐๘ สนทนากลุ$มเฉพาะ ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  



  

๑๘๔ 

ตรงตามความเป8นจริง ๕) ไม$เกรงกลัวในการเผชิญหน/าต$อภยันตรายต$างๆ ท้ังทางตรงและโดยอ/อม ๖) 
ปฏิบัติให/มีศีลธรรม ทําความดี มีความกล/าหาญ ยึดม่ันกตัญ�ู ๗) ตระหนักและเห็นคุณค$าของความ 
กล/าหาญท่ีถูกต/อง ทางจริยธรรมและกฎหมาย ๘) เสริมสร/างความรู/ด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารท่ีจําเป8น ๙) ปฏิบัติตามภารกิจของหน$วยได/อย$างมีประสิทธิภาพ และสามารถพ่ึงพาตนเอง
ได/ มุ$งสู$กองทัพดิจิทัลในอนาคต 
  การทํางานเป@นทีม ประกอบด/วย ๑) สื่อสารกันอย$างเปYดเผยและแก/ไขป2ญหาเป8นหมู$
คณะ ๒) ส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานมีการช$วยเหลือให/ความร$วมมือกัน ๓) ปฏิบัติงานร$วมกัน
ด/วยความเคารพ เชื่อถือ ตระหนักถึงจุดประสงค�ร$วมกัน ๔) ยอมรับวิธีการท่ีหลากหลายเพ่ือมุ$งสู$
เปXาหมายเดียวกัน ๕) รับฟ2งความเห็นของเพ่ือนร$วมงานอย$างมีหลักการและเหตุผล ๖) บูรณาการ
แนวคิดร$วมกันของหมู$คณะ เพ่ือการปฏิบัติท่ีตรงกัน ๗) กล/าแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดยใช/
ความรู/และประสบการณ�ท่ีผ$านมา ๘) สร/างกระบวนการเรียนรู/ผ$านการทํางานเป8นทีมและองค�รวม ๙) 
มีศูนย�บริหารแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ๑๐) มีห/องทดลอง (LAB) เพ่ือให/เจ/าหน/าท่ีใช/ใน
การวิจัยพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 นอกจากนั้นยังมีป2จจัยท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีส$งเสริมให/เกิดทรัพยากร
มนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ อีกคือ ๑) ส$งเสริมการพัฒนาขีดความสามารถด/าน IT เพ่ือเข/าสู$ยุคดิจิทัล ๒) 
ฝRกฝนในสถานการณ�ท่ีมีความเสี่ยงเพ่ือทักษะและสมรรถนะการทํางาน ๓) ส$งเสริมให/มีการพัฒนา
ทักษะด/านภาษาอังกฤษ ๔) พัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป8นในศตวรรษท่ี ๒๑ ๕) พัฒนาความรู/
ความสามารถด/านเทคโนโลยี AI ๖) คิดวิเคราะห�และแก/ป2ญหาเป8น ด/านการเตรียมกําลังคนเพ่ือ
รองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงท่ีได/จากการศึกษาและจากการสังเคราะห�ตามประเด็นสนทนา
กลุ$มสามารถสรุปได/ดังนี้คือ ๑) จัดทําแผนพัฒนาเพ่ือความต$อเนื่องในตําแหน$งท่ีสําคัญ ๒) วางระบบ
การปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุราชการ ๓) ระบบการจัดการความรู/ให/ทุกคนเข/าถึงความรู/ท่ีสําคัญ ๔) 
ให/โอกาสแสดงศักยภาพ ความสามารถของตนเอง ๕) ส$งเสริมป2จจัยพ้ืนฐานท่ีมีความจําเป8นในการ
ดํารงชีวิต 
 การปฏิบัติตามหลักไตรสิกขาท่ีได/สรุป ด�านการมีวินัย (สีลสิกขา) ท่ีได/จากการศึกษาและ
จากการสังเคราะห�ตามประเด็นสนทนากลุ$มสามารถสรุปได/ดังนี้คือ ๑) ตระหนักถึงความเดือดร/อนท่ี
เกิดจากการเท่ียวเตร$ และด่ืมของมึนเมา ๒) ทํางานด/วยความซ่ือสัตย� ไม$สนอามิสสินจ/างท่ีไม$ถูกต/อง
ตามครรลองครองธรรม ๓) ให/ความเคารพครอบครัว ไม$ข/องแวะพูดคุยกับคนอ่ืนในเชิงชู/สาว ๔) 
สํารวมกาย วาจา ใจ ตามหลักคําสอนในพระพุทธศาสนา ๕) ไม$เบียดเบียนคนอ่ืน ไม$ทุจริตคอรัปชั่น 
ปฏิบัติงานโปร$งใส ตรวจสอบได/ ๖) ปฏิบัติตามระเบียบวินัย/เป8นทหารมืออาชีพ ด�านใจสะอาด     
(จิตตสิกขา) ท่ีได/จากการศึกษาและจากการสังเคราะห�ตามประเด็นสนทนากลุ$มสามารถสรุปได/ดังนี้คือ 
๑) ปฏิบัติหน/าท่ีโดยความต้ังใจและอดทนต$อหน/าท่ี ๒) มีความมุงม่ันต$อการพัฒนางานให/บรรลุ
เปXาหมายอย$างดีท่ีสุด ๓) มีความม่ันใจว$าได/ปฏิบัติหน/าท่ีอย$างรอบครอบและดีท่ีสุด ๔) หม่ันฝRกฝน
จิตใจ ให/มีความจดจ$อหรือมีสมาธิในการปฏิบัติงาน ๕) มีอุดมการณ� มุ$งม่ัน และชัดเจนในเปXาหมาย 
ไม$ย$อท/อ ๖) หม่ันฝRกจิตใจให/เป8นสมาธิ และ ด�านฉลาดหลักแหลม (ป�ญญาสิกขา) ท่ีได/จากการศึกษา
และจากการสังเคราะห�ตามประเด็นสนทนากลุ$มสามารถสรุปได/ดังนี้คือ ๑) ใช/เหตุและผลพิจารณา
อย$างถ่ีถ/วนในการปฏิบัติหน/าท่ี ๒) ปฏิบัติหน/าท่ีโดยความระเอียดรอบครอบ ควบคุมสติ ๓) พิจารณา



  

๑๘๕ 

ไตร$ตรองอย$างรอบครอบในการแก/ป2ญหา ๔) รอบรู/ มีวิสัยทัศน� ปฏิบัติได/จริง ๕) ศรัทธาในหลักคํา
สอนทางพระพุทธศาสนา ๖) รอบรู/ในหลักการและพัฒนาการศึกษาอย$างต$อเนื่อง 
 
๔.๓ องค�ความรู�ที่ได�จากการวิจัย 
 การวิจัยเก่ียวกับ “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย” ในครั้งนี้ผู/วิจัยได/นําหลักธรรมสิกขา ๓ เข/ามา
บูรณาการกับศาสตร�ทางด/านตะวันตก จากการศึกษาพบว$าตัวแปรในโมเดลคือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย� และกระบวนการบริหาร สามารถอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา 
ได/ร/อยละ ๗๗ และยังพบว$าตัวแปรในโมเดลคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� กระบวนการบริหาร และ
การพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา สามารถอธิบายความแปรปรวนของทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ได/ร/อยละ ๗๑ ตามลําดับ เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ/อมระหว$างตัวแปรในโมเดล
พบว$า ความสัมพันธ�ระหว$างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�กับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ขนาด
ความสัมพันธ�เท$ากับ ๐.๗๖ แยกเป8นอิทธิพลทางตรง ๐.๒๒ และอิทธิพลทางอ/อม ๐.๓๒ เป8นอิทธิพล
รวม ๐.๕๔ โดยมีค$าอิทธิพลทางตรง ทางอ/อม และอิทธิพลรวม ส$งผลต$อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ และเม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ/อม
ระหว$างตัวแปรในโมเดลพบว$า ความสัมพันธ�ระหว$างกระบวนการบริหาร กับทรัพยากรมนุษย�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ขนาดความสัมพันธ�เท$ากับ ๐.๖๗ แยกเป8นอิทธิพลทางตรง ๐.๑๔ และอิทธิพล
ทางอ/อม ๐.๒๐ เป8นอิทธิพลรวม ๐.๓๔ โดยมีค$าอิทธิพลทางตรง ทางอ/อม และอิทธิพลรวม ส$งผลต$อ
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ และตัวแปรการพัฒนา
ตนตามหลักไตรสิกขา ยังมีขนาดอิทธิพลทางตรง ๐.๕๔ ต$อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
อย$างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ ด/วย และจากการศึกษาโดยการสัมภาษณ�เชิงลึก และการ
สนทนากลุ$มเฉพาะ ผู/วิจัยได/ทําการสังเคราะห�และได/รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยดังแผนภาพต$อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

๑๘๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑. ความเป@นทหารอาชีพ 
๑) มีความมุ$งม่ันในการปฏิบัติงานตามหน/าท่ีที่รับผิดชอบให/บรรลุผลสําเร็จ ๒) ปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร และจรรยา
วิชาชีพทหารอย$างเคร$งครัด ๓) มีความซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมา และไม$ปกปYดพฤติกรรมท่ีไม$ถูกต/อง ๔) หม่ันฝRกฝน ศึกษาและพัฒนา
ตนเองเพื่อการปฏิบัติงานในหน/าท่ีให/ดียิง่ขึ้น ๕) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยมุ$งเน/นท่ีผลสัมฤทธิ์ของงาน ๖) ปรับเปล่ียนการทํางาน 
ตามสภาวะแวดล/อมท่ีเปล่ียนแปลงได/อย$างดี ๗) ปฏิบัติงานด/วยความคิดริเร่ิมสร/างสรรค� ค/นหาแนวทางปฏิบัติที่ดีกว$าเดิม ๘) 
ตัดสินใจแก/ไขป2ญหาท่ีเกิดขึ้นตามสถานการณ�ได/อย$างมีประสิทธภิาพ ๙) มีคุณธรรม จริยธรรม กระทําความดี ละเว/นความช่ัว 
ช$วยเหลือเพื่อนมนุษย�ทกุคน ๑๐) รักษาภาพลักษณ�เป8นท่ีเช่ือม่ันของประชาชน อาทิ การแสดงออกต$อสาธารณชน การขับขี่
ยานพาหนะ การใช/ส่ือสังคมออนไลน� ๑๑) เรียนรู/ภาษาอังกฤษผ$านบทเรียนออนไลน� (G-Chat) ๑๒) ศึกษาเรียนรู/ผ$านระบบ
เครือข$าย (E-learning) ๑๓) มีความเช่ียวชาญด/านการผลิต การเก็บรักษา การส$งเสริม และการตลาดด/านการเกษตร 
 

ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา 

๒. ความจงรักภักด ี
๑) น/อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณในการปฏบิัติราชการมาใช/ในการปฏิบัติงานของตน ๒) ปฏิบัติกบัเพื่อนร$วมงานใน
ทุกระดับช้ันด/วยความเท$าเทียม ๓) ปฏบิัติงานท่ีสร/างคุณค$าคุ/มค$าเพื่อประโยชน�สุขของประชาชนและประเทศชาติ ๔) ดูแลเอาใจใส$
และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกันกับเพือ่นร$วมงาน ๕) ปฏิบัติงานท่ีได/รับมอบให/บรรลุผลสําเร็จตามเปXาหมาย ๖) ยึดม่ันในความรัก
ชาติ ศาสนา สถาบันพระมหากษัตริย� ๗) นําหลักคําสอนของในหลวงรัชกาลท่ี ๙ ไปใช/ ระลึกถึงความเสียสละของพระองค�  ๘) มี
ศักยภาพด/านไซเบอร�ในการปXองกัน การปXองปราม การจาบจ/วงทางส่ือสังคมออนไลน� ๙) มีความสามารถในระบบรักษาความ
ปลอดภัยสารสนเทศท้ัง การเฝXาตรวจ (Awareness), การแจ/งเตือน (Warning), การปXองกัน (Prevent), การกระทําผิดตามมาตรา 
๑๑๒ 

๓. ความกล�าหาญ 
๑) มีความตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและยืนหยัดในส่ิงท่ีถูก ๒) กล/ายอมรับคําวิจารณ� และยอมรับข/อบกพร$องเพื่อการเรียนรู/และ
ปรับปรุง ๓) กล/าเปYดเผยในส่ิงท่ีผิดหรือไม$ถูกต/อง ไม$โอนอ$อนผ$อนตามอิทธพิลใด ๆ ๔) ให/ข/อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตรงตามความเป8นจริง ๕) ไม$เกรงกลัวในการเผชิญหน/าต$อภยันตรายต$างๆ ท้ังทางตรงและโดยอ/อม ๖) ปฏิบัติให/มีศีลธรรม ทําความ
ดี มีความกล/าหาญ ยึดม่ันกตัญ�ู ๗) ตระหนักและเห็นคุณค$าของความ กล/าหาญท่ีถูกต/อง ทางจริยธรรมและกฎหมาย ๘) 
เสริมสร/างความรู/ด/านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีจาํเป8น ๙) ปฏิบัติตามภารกจิของหน$วยได/อย$างมีประสิทธภิาพ และ
สามารถพึ่งพาตนเองได/ มุ$งสู$กองทัพดิจทัิลในอนาคต 
 

๔. การทาํงานเป@นทีม 
๑) ส่ือสารกันอย$างเปYดเผยและแก/ไขป2ญหาเป8นหมู$คณะ ๒) ส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานมีการช$วยเหลือให/ความร$วมมือกัน  
๓) ปฏิบัติงานร$วมกันด/วยความเคารพ เช่ือถือ ตระหนักถึงจุดประสงค�ร$วมกัน ๔) ยอมรับวิธกีารท่ีหลากหลายเพื่อมุ$งสู$เปXาหมาย
เดียวกัน ๕) รับฟ2งความเห็นของเพื่อนร$วมงานอย$างมีหลักการและเหตุผล ๖) บรูณาการแนวคิดร$วมกันของหมู$คณะ เพือ่การปฏิบัติ
ท่ีตรงกัน ๗) กล/าแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดยใช/ความรู/และประสบการณ�ที่ผ$านมา ๘) สร/างกระบวนการเรียนรู/ผ$านการ
ทํางานเป8นทีมและองค�รวม ๙) มีศูนย�บริหารแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ๑๐) มีห/องทดลอง (LAB) เพื่อให/เจ/าหน/าท่ีใช/ใน
การวิจยัพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
 

แผนภาพท่ี ๔.๒๕ ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย สังเคราะห�องค�ความรู/จากการสนทนากลุ$ม 

 



   ๑๘๗ 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๒๖ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ที่ได/จากการสังเคราะห�
องค�ความรู/จากการสนทนากลุ$ม 

 

ป จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
๑. การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลง 

๑.๑ ส$งเสริมการพัฒนาขีดความสามารถด/าน IT เพื่อเข/าสู$ยุคดิจิทัล 
๑.๒ ฝRกฝนในสถานการณ�ที่มีความเสี่ยง เพื่อทักษะและสมรรถนะการทํางาน  
๑.๓ ส$งเสริมให/มีการพัฒนาทักษะด/านภาษาอังกฤษ  
๑.๔ พัฒนาสมรรถนะที่จําเป8นในศตวรรษที่ ๒๑  
๑.๕ พัฒนาความรู/ความสามารถด/านเทคโนโลยี AI 
๒.๖ คิดวิเคราะห�และแก/ป2ญหาเป8น 

๒. การเตรียมกําลังคนเพือ่รองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง 
๒.๑ จัดทําแผนพัฒนาเพื่อความต$อเนื่องในตําแหน$งที่สําคัญ  
๒.๒ วางระบบการปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุราชการ  
๒.๓ ระบบการจัดการความรู/ให/ทุกคนเข/าถึงความรู/ที่สําคัญ 
๒.๔ ให/โอกาสแสดงศักยภาพ ความสามารถของตนเอง  
๒.๕ ส$งเสริมป2จจัยพื้นฐานที่มีความจําเป8นในการดํารงชีวิต 

๓. การพัฒนากําลังคณุภาพเพื่อให�เพียงพอสําหรบันําการเปลี่ยนแปลง 
๓.๑ ติดตามประสิทธิผลและความคุ/มค$าในการพัฒนากําลังคน 
๓.๒ ปรับปรุงหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหาบุคลากรที่ทันสมัย 
๓.๓ สร/างความชํานาญในอาชีพของทหารหน$วยพัฒนา   
๓.๔ ฝRกอบรมนวัตกรรมใหม$ ๆ ร$วมกับนานาประเทศ 
๓.๕ ส$งเสริมการศึกษาต$อตามความถนัดและภาระงาน 

๔. การพัฒนาทางก�าวหน�าในสายอาชีพ 
๔.๑ พัฒนาศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรมควบคู$กัน  
๔.๒ วางระบบติดตามผลของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร 
๔.๓ เน/นการพัฒนาผลงานและสมรรถนะรายบุคคล  
๔.๔ เลื่อนตําแหน$งที่เหมาะสมเพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน  
๔.๕ การเรียนรู/ที่หลากหลายเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในสายอาชีพ 

๕. การพัฒนาความเป@นมืออาชีพในการบริหารทรพัยากรมนุษย� 
๕.๑ ให/รางวัลและผลตอบแทนแก$บุคลากรที่สร/างคุณค$า 
๕.๒ ส$งเสริมสมรรถนะด/านการบริหารทรัพยากรมนุษย� 
๕.๓ พัฒนาด/านพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เพื่อยุทธศาสตร�ขององค�กร  
๕.๔ พัฒนาการปฏิบัติงานให/มีความทันสมัย ลดข/อมูลทางเอกสาร 
๕.๕ ทํางานผ$านระบบสารสนเทศการสื่อสารมากขึ้น 

ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 

๑. ความเป8นทหารอาชีพ 
๒. ความจงรักภักดี 
๓. ความกล/าหาญ 

๔. การทํางานเป8นทีม 

การปฏิบัติตามหลักธรรมไตรสิกขา 
๑. มีวินัย (สีลสิกขา) 

๑.๑ ตระหนักถึงความเดือดร/อนที่เกิดจากการเที่ยวเตร$ และดื่มของมึนเมา 
๑.๒ ทํางานด/วยความซื่อสัตย� ไม$สนอามิสสินจ/างที่ไม$ถูกต/องตามครรลองครองธรรม 
๑.๓ ให/ความเคารพครอบครัว ไม$ข/องแวะพูดคุยกับคนอื่นในเชิงชู/สาว 
๑.๔ สํารวมกาย วาจา ใจ ตามหลักคําสอนในพระพุทธศาสนา 
๑.๕ ไม$เบียดเบียนคนอื่น ไม$ทุจริตคอรัปชั่น ปฏิบัติงานโปร$งใส ตรวจสอบได/ 
๑.๖ ปฏิบัติตามระเบียบวินัย/เป8นทหารมืออาชีพ 

การปฏิบัติตามหลักธรรมไตรสิกขา 
๓. ฉลาดหลักแหลม (ป ญญาสิกขา) 

๓.๑ ใช/เหตุและผลพิจารณาอย$างถี่ถ/วนในการปฏิบัติหน/าที่  
๓.๒ ปฏิบัติหน/าที่โดยความระเอียดรอบครอบ ควบคุมสติ  
๓.๓ พิจารณาไตร$ตรองอย$างรอบครอบในการแก/ป2ญหา  
๓.๔ รอบรู/ มีวิสัยทัศน� ปฏิบัติได/จริง   
๓.๕ ศรัทธาในหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนา 
๓.๖ รอบรู/ในหลักการและพัฒนาการศึกษาอย$างต$อเนื่อง 

ป จจัยด�านกระบวนการบริหาร 
๑. ด�านการวางแผน 

๑.๑ กําหนดวัตถุประสงค� เปXาหมาย การดําเนินงาน งบประมาณ อัตรากําลัง 
๑.๒ มอบหมายหน/าที่ความรับผิดชอบตามแผนให/แก$เจ/าหน/าที่ 
๑.๓ จัดทําแผนเพื่อให/บรรลุตามวัตถุประสงค�และเปXาหมายที่กําหนด 
๑.๔ สื่อสารให/กับบุคลากรที่รับผิดชอบปฏิบัติตามแผนทราบ  
๑.๕ แผนพัฒนาตนเอง เรียนรู/และพัฒนาต$อยอดได/ 

๒. ด�านการจัดองค�การ 
๒.๑ มอบหมายอํานาจหน/าที่ในการตัดสินใจให/แก$ผู/บริหารระดับรองลงมา  
๒.๒ จัดโครงสร/างเป8นไปตามอํานาจหน/าที่และนโยบายของผู/บริหาร  
๒.๓ มอบหมายหน/าที่ความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชาชัดเจน  
๒.๔ จัดองค�กรตามตําแหน$งงาน การคํานึงถึงงานถนัดของบุคลากร  
๒.๕ ลดความเหลื่อมล้ํา เข/าถึงทรัพยากรต$าง ๆ ได/อย$างเท$าเทียม  

๓. ด�านการบังคบับญัชาสั่งการ 
๓.๑ ให/คําแนะนําในการปฏิบัติงานผู/ใต/บังคับบัญชาอย$างสม่ําเสมอ  
๓.๒ ส$งเสริมในการเข/ารับการศึกษา ฝRกอบรมให/มีก/าวหน/าในสายงานอาชีพ 
๓.๓ มอบหมายการปฏิบัติงานของแต$ละตําแหน$งตรงกับหน/าที่ความรับผิดชอบ   
๓.๔ กําหนดเปXาหมายเพื่อใช/ในการบริหารคน ทั้งการวางแผน เปXาประสงค� 
๓.๕ การบังคับบัญชาผ$านระบบศรัทธาและอุดมการณ� 

๔. ด�านการประสานงาน 
๔.๑ ส$งเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธ�ระหว$างสายงานในหน$วย 
๔.๒ มีการสร/างความสัมพันธ�กับหน$วยงานภายนอก 
๔.๓ ส$งเสริมให/มีการสร/างบรรยากาศในการทางานแบบพี่น/อง 
๔.๔ นําเทคโนโลยีการสื่อสารเข/ามาช$วย 
๔.๕ เปYดกว/างในการรับรู/ข$าวสาร และแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน 

๕. ด�านการควบคุม 
๕.๑ ออกกฎ ระเบียบ ข/อบังคับในการปฏิบัติงาน เพิ่มจากที่กฎหมายกําหนด 
๕.๒ นํามาตรการมาปฏิบัติ พร/อมบทลงโทษผู/ปฏิบัติงานไม$เป8นไปตามกําหนด 
๕.๓ ประเมินการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม  
๕.๔ ไม$ปYดกั้นความคิดเกี่ยวกับการคิดค/นนวัตกรรม  
๕.๕ นําระบบคอมพิวเตอร�เข/ามาช$วยในการควบคุมอย$างเหมาะสม 

การปฏิบัติตามหลักธรรมไตรสิกขา 
๒. ใจสะอาด (จิตตสิกขา) 

๒.๑ ปฏิบัติหน/าที่โดยความตั้งใจและอดทนต$อหน/าที่ 
๒.๒ มีความมุงมั่นต$อการพัฒนางานให/บรรลุเปXาหมายอย$างดีที่สุด 
๒.๓ มีความมั่นใจว$าได/ปฏิบัติหน/าที่อย$างรอบครอบและดีที่สุด  
๒.๔ หมั่นฝRกฝนจิตใจ ให/มีความจดจ$อหรือมีสมาธิในการปฏิบัติงาน 
๒.๕ มีอุดมการณ� มุ$งมั่น และชัดเจนในเปXาหมาย ไม$ย$อท/อ 
๒.๖ หมั่นฝRกจิตใจให/เป8นสมาธิ 



 

๑๘๘ 

 จากแผนภาพสามารถนําตัวแปรท่ีมิอิทธิพลท้ังหมดจากการวิจัยครั้งนี้ไปกําหนดเป8น
แผนพัฒนาบุคลากร และโครงการพัฒนาด/านต$าง ๆ ตามค$าอิทธิพลท่ีได/จากการวิจัยและองค�ความรู/ท่ี
ได/จากการวิจัยครั้งนี้แบ$งเป8น ๒ ส$วนคือ ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และป2จจัยท่ีมีอิทธิพลต$อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา ดังคําอธิบายต$อไปนี้ 
 ๑. ทรัพยากรมนุษย� ในยุคไทยแลนด�  ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย  
 ๑) ความเป@นทหารอาชีพ ประกอบด/วย ๑) มีความมุ$งม่ันในการปฏิบัติงานตามหน/าท่ีท่ี
รับผิดชอบให/บรรลุผลสําเร็จ ๒) ปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร และจรรยาวิชาชีพทหารอย$าง
เคร$งครัด ๓) มีความซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมา และไม$ปกปYดพฤติกรรมท่ีไม$ถูกต/อง ๔) หม่ันฝRกฝน ศึกษา
และพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานในหน/าท่ีให/ดียิ่งข้ึน ๕) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยมุ$งเน/นท่ี
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ๖) ปรับเปลี่ยนการทํางาน ตามสภาวะแวดล/อมท่ีเปลี่ยนแปลงได/อย$างดี ๗) 
ปฏิบัติงานด/วยความคิดริเริ่มสร/างสรรค� ค/นหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีกว$าเดิม ๘) ตัดสินใจแก/ไขป2ญหาท่ี
เกิดข้ึนตามสถานการณ�ได/อย$างมีประสิทธิภาพ ๙) มีคุณธรรม จริยธรรม กระทําความดี ละเว/นความ
ชั่ว ช$วยเหลือเพ่ือนมนุษย�ทุกคน ๑๐) รักษาภาพลักษณ�เป8นท่ีเชื่อม่ันของประชาชน อาทิ การ
แสดงออกต$อสาธารณชน การขับข่ียานพาหนะ การใช/สื่อสังคมออนไลน� ๑๑) เรียนรู/ภาษาอังกฤษผ$าน
บทเรียนออนไลน� (G-Chat) ๑๒) ศึกษาเรียนรู/ผ$านระบบเครือข$าย (E-learning) ๑๓) มีความ
เชี่ยวชาญด/านการผลิต การเก็บรักษา การส$งเสริม และการตลาดด/านการเกษตร 
  ๒) ความจงรักภักดี ประกอบด/วย ๑) น/อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณใน
การปฏิบัติราชการมาใช/ในการปฏิบัติงานของตน ๒) ปฏิบัติกับเพ่ือนร$วมงานในทุกระดับชั้นด/วยความ
เท$าเทียม ๓) ปฏิบัติงานท่ีสร/างคุณค$าเพ่ือประโยชน�สุขของประชาชนและประเทศชาติ ๔) ดูแลเอาใจ
ใส$และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกันกับเพ่ือนร$วมงาน ๕) ปฏิบัติงานท่ีได/รับมอบให/บรรลุผลสําเร็จตาม
เปXาหมาย ๖) ยึดม่ันในความรักชาติ ศาสนา สถาบันพระมหากษัตริย� ๗) นําหลักคําสอนของศาสตร�
พระราชาไปใช/ และระลึกถึงความเสียสละของพระองค� ๘) มีศักยภาพด/านไซเบอร�ในการปXองกัน การ
ปXองปราม การจาบจ/วงทางสื่อสังคมออนไลน� ๙) มีความสามารถในระบบรักษาความปลอดภัย
สารสนเทศท้ัง การเฝXาตรวจ (Awareness), การแจ/งเตือน (Warning), การปXองกัน (Prevent), การ
กระทําผิดตามมาตรา ๑๑๒  
  ๓) ความกล�าหาญ ประกอบด/วย ๑) มีความตรงไปตรงมา กล/าแสดงออกและยืนหยัดใน
สิ่งท่ีถูก ๒) กล/ายอมรับคําวิจารณ� และยอมรับข/อบกพร$องเพ่ือการเรียนรู/และปรับปรุง ๓) กล/า
เปYดเผยในสิ่งท่ีผิดหรือไม$ถูกต/อง ไม$โอนอ$อนผ$อนตามอิทธิพลใด ๆ ๔) ให/ข/อมูลในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามความเป8นจริง ๕) ไม$เกรงกลัวในการเผชิญหน/าต$อภยันตรายต$างๆ ท้ังทางตรงและ
โดยอ/อม ๖) ปฏิบัติให/มีศีลธรรม ทําความดี มีความกล/าหาญ ยึดม่ันกตัญ�ู ๗) ตระหนักและเห็น
คุณค$าของความ กล/าหาญท่ีถูกต/อง ทางจริยธรรมและกฎหมาย ๘) เสริมสร/างความรู/ด/านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารท่ีจําเป8น ๙) ปฏิบัติตามภารกิจของหน$วยได/อย$างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถพ่ึงพาตนเองได/ มุ$งสู$กองทัพดิจิทัลในอนาคต 



 

๑๘๙ 

  ๔) การทํางานเป@นทีม ประกอบด/วย ๑) สื่อสารกันอย$างเปYดเผยและแก/ไขป2ญหาเป8นหมู$
คณะ ๒) ส$งเสริมให/มีบรรยากาศการทํางานมีการช$วยเหลือให/ความร$วมมือกัน ๓) ปฏิบัติงานร$วมกัน
ด/วยความเคารพ เชื่อถือ ตระหนักถึงจุดประสงค�ร$วมกัน ๔) ยอมรับวิธีการท่ีหลากหลายเพ่ือมุ$งสู$
เปXาหมายเดียวกัน ๕) รับฟ2งความเห็นของเพ่ือนร$วมงานอย$างมีหลักการและเหตุผล ๖) บูรณาการ
แนวคิดร$วมกันของหมู$คณะ เพ่ือการปฏิบัติท่ีตรงกัน ๗) กล/าแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดยใช/
ความรู/และประสบการณ�ท่ีผ$านมา ๘) สร/างกระบวนการเรียนรู/ผ$านการทํางานเป8นทีมและองค�รวม ๙) 
มีศูนย�บริหารแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ๑๐) มีห/องทดลอง (LAB) เพ่ือให/เจ/าหน/าท่ีใช/ใน
การวิจัยพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
  ๒. ป จจัยท่ีมีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา  
 ๒.๑ ป จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
 ๑) ด/านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง คือ ส$งเสริม
การพัฒนาขีดความสามารถด/าน IT เพ่ือเข/าสู$ยุคดิจิทัล ฝRกฝนในสถานการณ�ท่ีมีความเสี่ยง เพ่ือทักษะ
และสมรรถนะการทํางาน ส$งเสริมให/มีการพัฒนาทักษะด/านภาษาอังกฤษ พัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป8นใน
ศตวรรษท่ี ๒๑ พัฒนาความรู/ความสามารถด/านเทคโนโลยี AI รวมท้ังคิดวิเคราะห�และแก/ป2ญหาเป8น 
 ๒) ด/านการเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง คือ จัดทํา
แผนพัฒนาเพ่ือความต$อเนื่องในตําแหน$งท่ีสําคัญ วางระบบการปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุราชการ 
ระบบการจัดการความรู/ให/ทุกคนเข/าถึงความรู/ท่ีสําคัญ ให/โอกาสแสดงศักยภาพ ความสามารถของ
ตนเอง และส$งเสริมป2จจัยพ้ืนฐานท่ีมีความจําเป8นในการดํารงชีวิต 
 ๓) ด/านการพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง คือ ติดตาม
ประสิทธิผลและความคุ/มค$าในการพัฒนากําลังคน ปรับปรุงหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหาบุคลากรท่ี
ทันสมัย สร/างความชํานาญในอาชีพของทหารหน$วยพัฒนา ฝRกอบรมนวัตกรรมใหม$ ๆ ร$วมกับนานา
ประเทศ ส$งเสริมการศึกษาต$อตามความถนัดและภาระงาน 
 ๔) ด/านการพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ คือ พัฒนาศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม
ควบคู$กัน วางระบบติดตามผลของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร เน/นการพัฒนาผลงานและ
สมรรถนะรายบุคคล เลื่อนตําแหน$งท่ีเหมาะสมเพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงาน การเรียนรู/ท่ีหลากหลาย
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในสายอาชีพ 
 ๕) ด/านการพัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� คือ มีการให/รางวัล
และผลตอบแทนแก$บุคลากรท่ีสร/างคุณค$าให/กับหน$วยงาน ส$งเสริมสมรรถนะด/านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย� พัฒนาด/านพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เพ่ือยุทธศาสตร�ขององค�กร พัฒนาการปฏิบัติงาน
ให/มีความทันสมัย ลดข/อมูลทางเอกสาร และทํางานผ$านระบบสารสนเทศการสื่อสารมากข้ึน  

 ๒.๒ ป จจัยด�านกระบวนการบริหาร  
 ๑) ด/านการวางแผน คือ มีการกําหนดวัตถุประสงค� เปXาหมาย วิธีการดําเนินงาน 
งบประมาณ อัตรากําลังและระยะเวลาดําเนินงานไว/อย$างชัดเจน มีการมอบหมายหน/าท่ีความ
รับผิดชอบในการดําเนินการตามแผนให/แก$เจ/าหน/าท่ี มีการจัดทําแผนเพ่ือให/บรรลุตามวัตถุประสงค�
และเปXาหมายการดําเนินงานท่ีกําหนด มีการสื่อสารให/กับบุคลากรท่ีรับผิดชอบปฏิบัติตามแผนทราบ 
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มีแผนให/บุคลากรพัฒนาตนเอง เรียนรู/และค/นหาแนวทางความคิดและสามารถพัฒนาต$อยอดได/ 
นอกจากนั้นควรมีการวางแผนการพัฒนาตามสายการบังคับบัญชา ย$อมจะเป8นประโยชน�อย$างสูงสุด
ต$อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ได/ ซ่ึงในภาษาพระเรียกว$า “ตลอดสาย-รู/แจ/งแทงตลอด”  
 ๒) ด/านการจัดองค�การ มีการมอบหมายอํานาจหน/าท่ีในการตัดสินใจให/แก$ผู/บริหารระดับ
รองลงมา มีการจัดโครงสร/างเป8นไปตามอํานาจหน/าท่ีและสอดคล/องกับนโยบายของผู/บริหาร มีการ
มอบหมายหน/าท่ีความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน โครงสร/างขององค�กรมีความ
ยืดหยุ$นและสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได/อย$างเหมาะสมตามสถานการณ�และสภาพแวดล/อม 
จัดองค�กรตามตําแหน$งงาน การคํานึงถึงงานถนัดของบุคลากร และควรสนองประโยชน�ขององค�กรได/
อย$างสูงสุด เป8นองค�กรท่ีลดความเหลื่อมล้ํา เข/าถึงทรัพยากรต$าง ๆ ได/อย$างเท$าเทียมท่ัวถึง และเป8น
ประโยชน�กับคนในองค�รวม  
  ๓) ด/านการบังคับบัญชาสั่งการ องค�กรให/คําแนะนําหรือมีการชี้นําในการปฏิบัติงาน
ผู/ใต/บังคับบัญชาอย$างสมํ่าเสมอ มีการส$งเสริมหรือสนับสนุนบุคลากรในการเข/ารับการศึกษาฝRกอบรม 
หรือศึกษาหาความรู/ใหม$ ๆ ให/ก/าวหน/าในสายงานอาชีพ มีการมอบหมายการปฏิบัติงานของแต$ละ
ตําแหน$งตรงกับหน/าท่ีความรับผิดชอบ การบังคับบัญชาสั่งการควรมีการกําหนดเปXาหมายเพ่ือใช/ใน
การบริหารคน ประกอบด/วยการวางแผน ชี้เปXาหมายท่ีชัดเจน การบังคับบัญชาผ$านระบบ “ศรัทธา-
อุดมการณ�” เพ่ือไปสู$เปXาหมายหรือวัตถุประสงค�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  
 ๔) ด/านการประสานงาน องค�กรส$งเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธ�ระหว$างสายงานในหน$วย 
มีการสร/างความสัมพันธ�กับหน$วยงานภายนอก ส$งเสริมให/มีการสร/างบรรยากาศในการทางานแบบพ่ี
น/อง นําเทคโนโลยีการสื่อสารเข/ามาช$วยเพราะจะได/มีความราบรื่น ไม$ติดขัดในการปฏิบัติหน/าท่ี การ
เปYดกว/างในการรับรู/ข$าวสาร และแลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกันและกัน ประสานงานภายในหน$วยงาน
และนอกหน$วยงานซ่ึงมีความจําเป8นในเรื่องการสื่อสาร มีการใช/เทคโนโลยีมากข้ึน ใช/การสื่อสาร
ออนไลน� ลดข้ันตอนด/านเอกสาร สร/างการประสานงานแบบบนลงล$างและแบบแนวราบให/มีความ
ราบรื่นไม$ติดขัดในการปฏิบัติหน/าท่ี ทําให/เกิดความคล$องตัวและประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน  
 ๕) ด/านการควบคุม มีการออก กฎ ระเบียบ ข/อบังคับเพ่ือใช/ในการปฏิบัติงาน เพ่ิมเติม
จากท่ีกฎหมายกําหนดไว/อย$างชัดเจน มีการนํามาตรการ หรือข/อบังคับมาปฏิบัติ พร/อมมีบทลงโทษ
กรณีผู/ปฏิบัติงานไม$ปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือข/อตกลงท่ีกําหนดไว/ มีการประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม ไม$ปYดก้ันบุคลากรท่ีมีความคิดเก่ียวกับการคิดค/น
นวัตกรรม นําระบบคอมพิวเตอร�เข/ามาช$วยในการควบคุมอย$างเหมาะสม ซ่ึงจะทําให/การปฏิบัติงานดี
และรวดเร็ว และต/องชัดเจนในเปXาหมาย  

  ๒.๓ ป จจัยด�านการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา  
 ๑) การปฏิบัติตามหลักสีลสิกขา (มีวินัย) คือ ตระหนักถึงความเดือดร/อนท่ีเกิดจากการ
เท่ียวเตร$ และด่ืมของมึนเมา ทํางานด/วยความซ่ือสัตย� ไม$สนอามิสสินจ/างท่ีไม$ถูกต/องตามครรลอง
ครองธรรม ให/ความเคารพครอบครัว ไม$ข/องแวะพูดคุยกับคนอ่ืนในเชิงชู/สาว สํารวมกาย วาจา ใจ 
ตามหลักคําสอนในพระพุทธศาสนา ไม$เบียดเบียนคนอ่ืน ไม$ทุจริตคอรัปชั่น ปฏิบัติงานโปร$งใส 
ตรวจสอบได/ ปฏิบัติตามระเบียบวินัย/เป8นทหารมืออาชีพ ชื่อสัตย�ต$อตนเอง โปร$งใสตรวจสอบได/  



 

๑๙๑ 

 ๒) การปฏิบัติตามหลักจิตตสิกขา (ใจสะอาด) คือ ปฏิบัติหน/าท่ีโดยความต้ังใจและอดทน
ต$อหน/าท่ี มีความมุงม่ันต$อการพัฒนางานให/บรรลุเปXาหมายอย$างดีท่ีสุด มีความม่ันใจว$าได/ปฏิบัติ
หน/าท่ีอย$างรอบครอบและดีท่ีสุด หม่ันฝRกฝนจิตใจ ให/มีความจดจ$อหรือมีสมาธิในการปฏิบัติงาน      
มีอุดมการณ� มุ$งม่ัน และชัดเจนในเปXาหมาย ไม$ย$อท/อ และหม่ันฝRกจิตใจให/เป8นสมาธิ 
 ๓) การปฏิบัติตามหลักป2ญญาสิกขา (ฉลาดหลักแหลม) คือ ใช/เหตุและผลพิจารณาอย$างถ่ี
ถ/วนในการปฏิบัติหน/าท่ี ปฏิบัติหน/าท่ีโดยความระเอียดรอบครอบ ควบคุมสติ พิจารณาไตร$ตรองอย$าง
รอบครอบในการแก/ป2ญหา รอบรู/ มีวิสัยทัศน� ปฏิบัติได/จริง ศรัทธาในหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนา
รอบรู/ในหลักการและพัฒนาการศึกษาอย$างต$อเนื่อง   
  จากข/อมูลดังกล$าวสามารถสรุปเป8นผังมโนทัศน�รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยดังนี้ 
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(ฉลาดหลักแหลม) 

 
 
 
 
 
ทรัพยากรมนุษย�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ของ

หน%วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการ

กองทัพไทย 
๑) ความเป8นทหารอาชีพ  
๒) ความจงรักภักดี  
๓) ความกล/าหาญ  
๔) การทํางานเป8นทีม  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
๑) ด/านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง  
๒) ด/านการเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการ
เปลี่ยนแปลง  
๓) ด/านการพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให/เพียงพอสําหรับนําการ
เปลี่ยนแปลง  
๔) ด/านการพัฒนาทางก/าวหน/าในสายอาชีพ  
๕) ด/านการพัฒนาความเป8นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� 

กระบวนการบริหาร 
๑) ด/านการวางแผน  
๒) ด/านการจัดองค�การ  
๓) ด/านการบังคับบัญชาสั่งการ  
๔) ด/านการประสานงาน  
๕) ด/านการควบคุม  
 
แผนภาพท่ี ๔.๒๗ ผังมโนทัศน�รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน$วย

บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
 



   

บทท่ี ๕ 
 

สรุป อภิปรายผล และข�อเสนอแนะ  
 

 ในการศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย” มีวัตถุประสงค�ในการศึกษาคือ ๑) เพ่ือสร1างและ
ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๒) เพ่ือศึกษาป4จจัยท่ีส%งผลต%อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ใน
ยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย การวิจัยในครั้งนี้เป:นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) 
การดําเนินการแบ%งเป:น ๒ ระยะ ระยะท่ี ๑ เป:นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใน
รูปของการวิจัยเชิงสํารวจเพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีผู1วิจัยพัฒนาข้ึน และ
ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ1อม และอิทธิพลรวมระหว%างตัวแปรในโมเดล ระยะท่ี ๒ เป:นการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป:นการศึกษาภาคสนามด1วยวิธีการสัมภาษณ�เชิงลึก (In-dept 
Interview) เพ่ือยืนยันโมเดลหลังจากการวิเคราะห�ข1อมูลเชิงปริมาณ   
 ระยะท่ี ๑ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู1วิจัยได1เก็บรวบรวมข1อมูล
จากกลุ%มตัวอย%างจํานวน ๔๑๐ ตัวอย%างซึ่งเป:นขนาดที่เหมาะสมในการวิเคราะห�โมเดลสมการ
โครงสร1างตามเส1นพารามิเตอร� แนวทางการสํารวจผู1วิจัยได1พัฒนาข้ึนเองโดยแบ%งแบบสอบถาม
ออกเป:น ๕ ส%วน ประกอบด1วย ๑) แบบสอบถามเก่ียวกับป4จจัยส%วนบุคคล ๒) แบบสอบถามเก่ียวกับ
ป4จจัยด1านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ๓) แบบสอบถามเก่ียวกับป4จจัยด1านกระบวนการบริหาร ๔) 
แบบสอบถามเก่ียวกับหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ๓ ๕) แบบสอบถามเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย�ไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ผลการทดสอบคํานวณหาค%า
ความเชื่อม่ัน (Reliability) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) โดยใช1สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-
coefficient) ได1ค%าความเชื่อม่ันเท%ากับ .๙๗๙ ผู1วิจัยดําเนินการรวบรวมข1อมูลด1วยตนเอง ท้ังการ
รวบรวมข1อมูลด1วยวิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผู1วิจัยใช1เวลาในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข1องประมาณ ๒ เดือน จนได1กรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีมีป4จจัยด1านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� 
และป4จจัยด1านกระบวนการบริหารเป:นตัวแฝงภายนอก และมีทรัพยากรมนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ ของ
หน%วยบัญชาการทหารพัฒนาเป:นตัวแฝงภายใน โดยมีตัวแปรหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ๓ เป:นตัวแปร
ส%งผ%าน และดําเนินการเก็บรวบรวมข1อมูลจากแบบสอบถามท่ีสร1างข้ึน ซ่ึงได1แบบสอบถามกลับมาครบ 
๔๑๐ ฉบับ สําหรับการวิเคราะห�ข1อมูลเป:นการวิเคราะห�ข1อมูลเชิงพรรณนา โดยใช1ค%าความถ่ี ค%า   
ร1อยละ ค%าเฉลี่ย (Χ ) ส%วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค%าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ค%าความเบ1 
(Sk) และค%าความโด%ง (Ku) การประมาณค%าความเท่ียง การวิเคราะห�ความตรงเชิงโครงสร1างโดยใช1



 

๑๙๓ 

การวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) การวิเคราะห�สหสัมพันธ�และการวิเคราะห�โมเดลสมการ
โครงสร1างเพ่ือตรวจสอบความตรงตามกรอบแนวคิดในการวิจัยด1วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 การเสนอสรุปผลการวิจัยครั้งนี้แบ%งเป:น ๒ ส%วนคือ ส%วนท่ี ๑ เป:นการสรุปผลการวิเคราะห�
ข1อมูลเบ้ืองต1น และส%วนท่ี ๒ เป:นการสรุปผลการวิเคราะห�ข1อมูลตามวัตถุประสงค�ของการวิจัย และ
สามารถสรุปผลการวิจัยได1ดังต%อไปนี้  
 ๕.๑.๑ สรุปผลการวิเคราะห ข�อมูลเบ้ืองต�น 
 ๑) ป4จจัยส%วนบุคคลจากผลการศึกษาพบว%า กลุ%มตัวอย%างส%วนใหญ%เป:นเพศชาย คิดเป:น
ร1อยละ ๗๙.๐ และเพศหญิง คิดเป:นร1อยละ ๒๑.๐ มีอายุอยู%ระหว%าง ๓๑-๔๐ ปk คิดเป:นร1อยละ ๓๓.๙ 
รองลงมามีอายุระหว%าง ๒๐-๓๐ ปk คิดเป:นร1อยละ ๒๖.๓ มีอายุระหว%าง ๕๑-๖๐ ปk คิดเป:นร1อยละ 
๒๐.๒ และมีอายุ ๔๑-๕๐ ปk คิดเป:นร1อยละ ๑๙.๕ ตามลําดับ 
 ส%วนใหญ%มีสถานสมรส คิดเป:นร1อยละ ๕๓.๗ รองลงมามีสถานโสด คิดเป:นร1อยละ 
๔๓.๒ มีสถานหย%าร1าง/หม1าย คิดเป:นร1อยละ ๒.๗ และมีสถานอ่ืน ๆ เช%นแยกกันอยู% คิดเป:นร1อยละ 
๐.๕ ด1านการศึกษาส%วนใหญ%จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป:นร1อยละ ๕๗.๓ รองลงมาคือตํ่ากว%า
ปริญญาตรี คิดเป:นร1อยละ ๓๗.๖ ปริญญาโท คิดเป:นร1อยละ ๓.๙ และปริญญาเอก คิดเป:นร1อยละ 
๑.๒ ตามลําดับ 
 ด1านชั้นยศ พบว%า ส%วนใหญ%เป:นนายทหารชั้นประทวน คิดเป:นร1อยละ ๖๘.๐ และเป:น
นายทหารชั้นสัญญาบัตร คิดเป:นร1อยละ ๓๒.๐ และด1านรายได1เฉลี่ยต%อเดือน พบว%า ส%วนใหญ%มีรายได1
อยู%ระหว%าง ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท คิดเป:นร1อยละ ๕๐.๒ รองลงมาคือ ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท 
คิดเป:นร1อยละ ๓๒.๗ มีรายได1ระหว%าง ๓๐,๐๐๐-๔๐,๐๐๐ บาท คิดเป:นร1อยละ ๑๐.๗ และมีรายได1 
๔๐,๐๐๑ ข้ึนไป คิดเป:นร1อยละ ๖.๓ ตามลําดับ 
 ๒) ป4จจัยด1านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในภาพรวมอยู%ในระดับมาก มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ 
๓.๕๑ ส%วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท%ากับ ๐.๕๘๘ เม่ือพิจารณาเป:นรายด1านโดยเรียงลําดับตามค%าเฉลี่ย
พบผลการศึกษาคือ การพัฒนาทางก1าวหน1าในสายอาชีพ มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๕๖ รองลงมาคือ พัฒนา
ความเป:นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๕๕ พัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๕๒ เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสีย
จากการเปลี่ยนแปลง มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๔๙ และการพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให1เพียงพอสําหรับนํา
การเปลี่ยนแปลง มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๔๒ ตามลําดับ  

 ๓) ป4จจัยด1านกระบวนการบริหารในภาพรวมอยู%ในระดับมาก มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๖๗ 
ส%วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท%ากับ ๐.๕๒๘ เม่ือพิจารณาเป:นรายด1านโดยเรียงลําดับตามค%าเฉลี่ยพบผล
การศึกษาคือ ด1านการวางแผน มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๗๓ รองลงมาคือ ด1านการควบคุม มีค%าเฉลี่ย
เท%ากับ ๓.๗๐ ด1านการจัดองค�การ มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๖๙ ด1านการบังคับบัญชาสั่งการ มีค%าเฉลี่ย
เท%ากับ ๓.๖๓ และด1านการประสานงาน มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๖๐ ตามลําดับ  
 ๔) การปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขาในภาพรวมอยู%ในระดับมาก มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ 
๔.๐๕ ส%วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท%ากับ ๐.๖๐๓ เม่ือพิจารณาเป:นรายด1านโดยเรียงลําดับตามค%าเฉลี่ย



 

๑๙๔ 

พบผลการศึกษาคือ ด1านสีลสิกขา มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๔.๑๐ รองลงมาคือ ด1านจิตตสิกขา มีค%าเฉลี่ย
เท%ากับ ๔.๐๙ และด1านป4ญญาสิกขา มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๓.๙๕ ตามลําดับ  
 ๕) ด1านทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทยในภาพรวมอยู%ในระดับมาก มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๔.๑๑ ส%วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท%ากับ ๐.๕๙๘ เม่ือพิจารณาเป:นรายด1านโดยเรียงลําดับตามค%าเฉลี่ยพบผลการศึกษาคือ 
ด1านความจงรักภักดี มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๔.๒๐ รองลงมาคือ ด1านความกล1าหาญ มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ 
๔.๐๙ ด1านการทํางานเป:นทีม มีค%าเฉลี่ยเท%ากับ ๔.๐๙ และด1านความเป:นทหารอาชีพ มีค%าเฉลี่ย
เท%ากับ ๔.๐๖ ตามลําดับ 
 ๕.๑.๒ สรุปผลการวิเคราะห ข�อมูลตามวัตถุประสงค ของการวิจัย 
 การเสนอผลการวิเคราะห�ข1อมูลในตอนนี้ ผู1วิจัยนําเสนอสาระจากวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพ แยกตามวัตถุประสงค�การวิจัยเป:น ๓ ด1านคือ ๑) เพ่ือตรวจสอบความตรงของ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ๒) เพ่ือศึกษาป4จจัยท่ีส%งผลต%อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอรูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพ
ไทย  
 ๑) ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในยุคไทยแลนด  ๔.๐ 
ของหน2วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
 ผลการตรวจสอบความสอดคล1องของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย พบว%า ค%า p-value มี
นัยสําคัญทางสถิติเท%ากับ ๐.๐๗๓ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต1องมากกว%า ๐.๐๕) ผลผ%านเกณฑ�ค%าไค-สแควร�    
( 2χ ) เท%ากับ ๗๙.๙๔ ค%าองศาอิสระ (df) เท%ากับ ๖๓ ค%าสัดส%วนไค-สแควร� ( 2χ /df) เท%ากับ ๑.๒๖ 
(เกณฑ�ท่ีกําหนดต1องน1อยกว%า ๒) ผลผ%านเกณฑ� ค%าดัชนีวัดระดับความสอดคล1อง (GFI) เท%ากับ ๐.๙๘ 
(เกณฑ�ท่ีกําหนดต1องมากกว%า ๐.๙๐) ผลผ%านเกณฑ� ค%าดัชนีวัดระดับความสอดคล1องท่ีปรับแก1แล1ว 
(AGFI) เท%ากับ ๐.๙๕ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต1องมากกว%า ๐.๙๐) ผลผ%านเกณฑ� ค%าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล1องเปรียบเทียบ (CFI) เท%ากับ ๑.๐๐ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต1องมากกว%า ๐.๙๐) ผลผ%านเกณฑ� ค%า
รากของค%าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เท%ากับ ๐.๐๒๗ (เกณฑ�ท่ีกําหนด
ต1องน1อยกว%า ๐.๐๕) ผลผ%านเกณฑ� ค%าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค%าพารามิเตอร� (RMSEA) 
เท%ากับ ๐.๐๒๖ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต1องน1อยกว%า ๐.๐๕) ผลผ%านเกณฑ�มีขนาดตัวอย%างวิกฤติ (CN) 
เท%ากับ ๔๖๖.๒๙ (เกณฑ�ท่ีกําหนดต1องมากกว%าหรือเท%ากับ ๒๐๐) ผลผ%านเกณฑ�แสดงให1เห็นว%า
ค%าสถิติความสอดคล1องของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เชิงสมมติฐานท่ีผู1วิจัยพัฒนาข้ึนสอดคล1องกลมกลืน
กับข1อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป:นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไว1 
 
 



 

๑๙๕ 

  ๒) ป5จจัยท่ีส2งผลต2อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในยุคไทยแลนด  ๔.๐ ของหน2วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย    
  จากผลการศึกษาพบว%า ค%าความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได1 มีค%าความเท่ียงอยู%ระหว%าง 
๐.๐๘-๐.๙๕ โดยตัวแปรท่ีมีค%าความเท่ียงสูงสุดคือ การวางแผน มีค%าความเท่ียงเท%ากับ ๐.๙๕ 
รองลงมาคือ ความจงรักภักดี มีค%าความเท่ียงเท%ากับ ๐.๘๖ ส%วนตัวแปรท่ีมีค%าความเท่ียงตํ่าสุดคือ การ
บังคับบัญชาสั่งการ สําหรับค%าสัมประสิทธิ์การพยากรณ� (R2) ของสมการโครงสร1างตัวแปรภายในแฝง
พบว%ามีค%าเท%ากับ ๐.๗๗ แสดงว%าตัวแปรในโมเดลคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� และกระบวนการ
บริหาร สามารถอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขาได1ร1อยละ ๗๗ และยัง
พบว%าสมการโครงสร1างตัวแปรภายในแฝงมีค%าเท%ากับ ๐.๗๑ แสดงว%าตัวแปรในโมเดลคือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย� กระบวนการบริหาร และการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขาสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ได1ร1อยละ ๗๑ ตามลําดับ  
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ1อมระหว%างตัวแปรในโมเดลพบว%า ความสัมพันธ�
ระหว%างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� กับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ขนาดความสัมพันธ�
เท%ากับ ๐.๗๖ แยกเป:นอิทธิพลทางตรง ๐.๒๒ และอิทธิพลทางอ1อม ๐.๓๒ เป:นอิทธิพลรวม ๐.๕๔ 
โดยมีค%าอิทธิพลทางตรง ทางอ1อม และอิทธิพลรวม ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ1อมระหว%างตัวแปรในโมเดลพบว%า ความสัมพันธ�
ระหว%างกระบวนการบริหาร กับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ขนาดความสัมพันธ�เท%ากับ 
๐.๖๗ แยกเป:นอิทธิพลทางตรง ๐.๑๔ และอิทธิพลทางอ1อม ๐.๒๐ เป:นอิทธิพลรวม ๐.๓๔ โดยมีค%า
อิทธิพลทางตรง ทางอ1อม และอิทธิพลรวม ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ รวมท้ังตัวแปรการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา มีขนาดอิทธิพล
ทางตรง ๐.๕๔ ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
   ๓) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในยุคไทยแลนด  ๔.๐ ของหน2วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
 การวิจัยในครั้งนี้ผู1วิจัยได1นําหลักธรรมสิกขา ๓ เข1ามาบูรณาการกับศาสตร�ทางด1าน
ตะวันตก จากการศึกษาเม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ1อมระหว%างตัวแปรในโมเดลพบว%า 
ความสัมพันธ�ระหว%างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�กับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ขนาด
ความสัมพันธ�เท%ากับ ๐.๗๖ แยกเป:นอิทธิพลทางตรง ๐.๒๒ และอิทธิพลทางอ1อม ๐.๓๒ เป:นอิทธิพล
รวม ๐.๕๔ โดยมีค%าอิทธิพลทางตรง ทางอ1อม และอิทธิพลรวม ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ และเม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ1อม
ระหว%างตัวแปรในโมเดลพบว%า ความสัมพันธ�ระหว%างกระบวนการบริหาร กับทรัพยากรมนุษย�ในยุค
ไทยแลนด� ๔.๐ ขนาดความสัมพันธ�เท%ากับ ๐.๖๗ แยกเป:นอิทธิพลทางตรง ๐.๑๔ และอิทธิพล
ทางอ1อม ๐.๒๐ เป:นอิทธิพลรวม ๐.๓๔ โดยมีค%าอิทธิพลทางตรง ทางอ1อม และอิทธิพลรวม ส%งผลต%อ
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ รวมท้ังตัวแปรการพัฒนา
ตนตามหลักไตรสิกขา มีขนาดอิทธิพลทางตรง ๐.๕๔ ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ จากผลการศึกษาสามารถนําตัวแปรท่ีมิอิทธิพลท้ังหมดจากการ
วิจัยครั้งนี้ไปกําหนดเป:นแผนพัฒนาบุคลากร และโครงการพัฒนาด1านต%าง ๆ ตามค%าอิทธิพลท่ีได1จาก



 

๑๙๖ 

การวิจัยและองค�ความรู1ท่ีได1จากการวิจัยครั้งนี้แบ%งเป:น ๒ ส%วนคือ ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และป4จจัยท่ีมีอิทธิพลต%อทรัพยากร
มนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา  
 ส2วนท่ี ๑ จากการศึกษาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยท้ังจากการเก็บแบบสอบถามและการสัมภาษณ�ได1ผลสอดคล1องกัน
ดังนี้   
 ๑. ความเป:นทหารอาชีพ ประกอบด1วย ๑) มีความมุ%งม่ันในการปฏิบัติงานตามหน1าท่ีท่ี
รับผิดชอบให1บรรลุผลสําเร็จ ๒) ปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร และจรรยาวิชาชีพทหารอย%าง
เคร%งครัด ๓) มีความซ่ือสัตย� ตรงไปตรงมา และไม%ปกปxดพฤติกรรมท่ีไม%ถูกต1อง ๔) หม่ันฝyกฝน ศึกษา
และพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานในหน1าท่ีให1ดียิ่งข้ึน ๕) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยมุ%งเน1นท่ี
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ๖) ปรับเปลี่ยนการทํางาน ตามสภาวะแวดล1อมท่ีเปลี่ยนแปลงได1อย%างดี ๗) 
ปฏิบัติงานด1วยความคิดริเริ่มสร1างสรรค� ค1นหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีกว%าเดิม ๘) ตัดสินใจแก1ไขป4ญหาท่ี
เกิดข้ึนตามสถานการณ�ได1อย%างมีประสิทธิภาพ ๙) มีคุณธรรม จริยธรรม กระทําความดี ละเว1นความ
ชั่ว ช%วยเหลือเพ่ือนมนุษย�ทุกคน ๑๐) รักษาภาพลักษณ�เป:นท่ีเชื่อม่ันของประชาชน อาทิ การ
แสดงออกต%อสาธารณชน การขับข่ียานพาหนะ การใช1สื่อสังคมออนไลน� ๑๑) เรียนรู1ภาษาอังกฤษผ%าน
บทเรียนออนไลน� (G-Chat) ๑๒) ศึกษาเรียนรู1ผ%านระบบเครือข%าย (E-learning) ๑๓) มีความ
เชี่ยวชาญด1านการผลิต การเก็บรักษา การส%งเสริม และการตลาดด1านการเกษตร 
  ๒. ความจงรักภักดี ประกอบด1วย ๑) น1อมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตย�ปฏิญาณใน
การปฏิบัติราชการมาใช1ในการปฏิบัติงานของตน ๒) ปฏิบัติกับเพ่ือนร%วมงานในทุกระดับชั้นด1วยความ
เท%าเทียม ๓) ปฏิบัติงานท่ีสร1างคุณค%าเพ่ือประโยชน�สุขของประชาชนและประเทศชาติ ๔) ดูแลเอาใจ
ใส%และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกันกับเพ่ือนร%วมงาน ๕) ปฏิบัติงานท่ีได1รับมอบให1บรรลุผลสําเร็จตาม
เป{าหมาย ๖) ยึดม่ันในความรักชาติ ศาสนา สถาบันพระมหากษัตริย� ๗) นําหลักคําสอนของศาสตร�
พระราชาไปใช1 และระลึกถึงความเสียสละของพระองค� ๘) มีศักยภาพด1านไซเบอร�ในการป{องกัน การ
ป{องปราม การจาบจ1วงทางสื่อสังคมออนไลน� ๙) มีความสามารถในระบบรักษาความปลอดภัย
สารสนเทศท้ัง การเฝ{าตรวจ (Awareness), การแจ1งเตือน (Warning), การป{องกัน (Prevent), การ
กระทําผิดตามมาตรา ๑๑๒  
  ๓. ความกล1าหาญ ประกอบด1วย ๑) มีความตรงไปตรงมา กล1าแสดงออกและยืนหยัดใน
สิ่งท่ีถูก ๒) กล1ายอมรับคําวิจารณ� และยอมรับข1อบกพร%องเพ่ือการเรียนรู1และปรับปรุง ๓) กล1า
เปxดเผยในสิ่งท่ีผิดหรือไม%ถูกต1อง ไม%โอนอ%อนผ%อนตามอิทธิพลใด ๆ ๔) ให1ข1อมูลในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามความเป:นจริง ๕) ไม%เกรงกลัวในการเผชิญหน1าต%อภยันตรายต%างๆ ท้ังทางตรงและ
โดยอ1อม ๖) ปฏิบัติให1มีศีลธรรม ทําความดี มีความกล1าหาญ ยึดม่ันกตัญ~ู ๗) ตระหนักและเห็น
คุณค%าของความ กล1าหาญท่ีถูกต1อง ทางจริยธรรมและกฎหมาย ๘) เสริมสร1างความรู1ด1านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารท่ีจําเป:น ๙) ปฏิบัติตามภารกิจของหน%วยได1อย%างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถพ่ึงพาตนเองได1 มุ%งสู%กองทัพดิจิทัลในอนาคต 
  ๔. การทํางานเป:นทีม ประกอบด1วย ๑) สื่อสารกันอย%างเปxดเผยและแก1ไขป4ญหาเป:นหมู%
คณะ ๒) ส%งเสริมให1มีบรรยากาศการทํางานมีการช%วยเหลือให1ความร%วมมือกัน ๓) ปฏิบัติงานร%วมกัน
ด1วยความเคารพ เชื่อถือ ตระหนักถึงจุดประสงค�ร%วมกัน ๔) ยอมรับวิธีการท่ีหลากหลายเพ่ือมุ%งสู%



 

๑๙๗ 

เป{าหมายเดียวกัน ๕) รับฟ4งความเห็นของเพ่ือนร%วมงานอย%างมีหลักการและเหตุผล ๖) บูรณาการ
แนวคิดร%วมกันของหมู%คณะ เพ่ือการปฏิบัติท่ีตรงกัน ๗) กล1าแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดยใช1
ความรู1และประสบการณ�ท่ีผ%านมา ๘) สร1างกระบวนการเรียนรู1ผ%านการทํางานเป:นทีมและองค�รวม ๙) 
มีศูนย�บริหารแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ๑๐) มีห1องทดลอง (LAB) เพ่ือให1เจ1าหน1าท่ีใช1ใน
การวิจัยพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
  ส2วนท่ี ๒ ป4จจัยท่ีมีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนาประกอบด1วย  
 ป5จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 ๑. ด1านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง คือ ส%งเสริม
การพัฒนาขีดความสามารถด1าน IT เพ่ือเข1าสู%ยุคดิจิทัล ฝyกฝนในสถานการณ�ท่ีมีความเสี่ยง เพ่ือทักษะ
และสมรรถนะการทํางาน ส%งเสริมให1มีการพัฒนาทักษะด1านภาษาอังกฤษ พัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป:นใน
ศตวรรษท่ี ๒๑ พัฒนาความรู1ความสามารถด1านเทคโนโลยี AI รวมท้ังคิดวิเคราะห�และแก1ป4ญหาเป:น 
 ๒. ด1านการเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง คือ จัดทํา
แผนพัฒนาเพ่ือความต%อเนื่องในตําแหน%งท่ีสําคัญ วางระบบการปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุราชการ  
ระบบการจัดการความรู1ให1ทุกคนเข1าถึงความรู1ท่ีสําคัญ ให1โอกาสแสดงศักยภาพ ความสามารถของ
ตนเอง และส%งเสริมป4จจัยพ้ืนฐานท่ีมีความจําเป:นในการดํารงชีวิต 
 ๓. ด1านการพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให1เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง คือ ติดตาม
ประสิทธิผลและความคุ1มค%าในการพัฒนากําลังคน ปรับปรุงหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหาบุคลากรท่ี
ทันสมัย สร1างความชํานาญในอาชีพของทหารหน%วยพัฒนา ฝyกอบรมนวัตกรรมใหม% ๆ ร%วมกับนานา
ประเทศ ส%งเสริมการศึกษาต%อตามความถนัดและภาระงาน 
 ๔. ด1านการพัฒนาทางก1าวหน1าในสายอาชีพ คือ พัฒนาศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม
ควบคู%กัน วางระบบติดตามผลของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร เน1นการพัฒนาผลงานและ
สมรรถนะรายบุคคล เลื่อนตําแหน%งท่ีเหมาะสมเพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงาน การเรียนรู1ท่ีหลากหลาย
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในสายอาชีพ 
 ๕. ด1านการพัฒนาความเป:นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� คือ มีการให1รางวัล
และผลตอบแทนแก%บุคลากรท่ีสร1างคุณค%าให1กับหน%วยงาน ส%งเสริมสมรรถนะด1านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย� พัฒนาด1านพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เพ่ือยุทธศาสตร�ขององค�กร พัฒนาการปฏิบัติงาน
ให1มีความทันสมัย ลดข1อมูลทางเอกสาร และทํางานผ%านระบบสารสนเทศการสื่อสารมากข้ึน  

 ป5จจัยด�านกระบวนการบริหาร  
 ๑. ด1านการวางแผน คือ มีการกําหนดวัตถุประสงค� เป{าหมาย วิธีการดําเนินงาน 
งบประมาณ อัตรากําลังและระยะเวลาดําเนินงานไว1อย%างชัดเจน มีการมอบหมายหน1าท่ีความ
รับผิดชอบในการดําเนินการตามแผนให1แก%เจ1าหน1าท่ี มีการจัดทําแผนเพ่ือให1บรรลุตามวัตถุประสงค�
และเป{าหมายการดําเนินงานท่ีกําหนด มีการสื่อสารให1กับบุคลากรท่ีรับผิดชอบปฏิบัติตามแผนทราบ 
มีแผนให1บุคลากรพัฒนาตนเอง เรียนรู1และค1นหาแนวทางความคิดและสามารถพัฒนาต%อยอดได1 
นอกจากนั้นควรมีการวางแผนการพัฒนาตามสายการบังคับบัญชา ย%อมจะเป:นประโยชน�อย%างสูงสุด
ต%อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ได1 ซ่ึงในภาษาพระเรียกว%า “ตลอดสาย-รู1แจ1งแทงตลอด”  



 

๑๙๘ 

 ๒. ด1านการจัดองค�การ มีการมอบหมายอํานาจหน1าท่ีในการตัดสินใจให1แก%ผู1บริหารระดับ
รองลงมา มีการจัดโครงสร1างเป:นไปตามอํานาจหน1าท่ีและสอดคล1องกับนโยบายของผู1บริหาร มีการ
มอบหมายหน1าท่ีความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน โครงสร1างขององค�กรมีความ
ยืดหยุ%นและสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได1อย%างเหมาะสมตามสถานการณ�และสภาพแวดล1อม 
จัดองค�กรตามตําแหน%งงาน การคํานึงถึงงานถนัดของบุคลากร และควรสนองประโยชน�ขององค�กรได1
อย%างสูงสุด เป:นองค�กรท่ีลดความเหลื่อมล้ํา เข1าถึงทรัพยากรต%าง ๆ ได1อย%างเท%าเทียมท่ัวถึง และเป:น
ประโยชน�กับคนในองค�รวม  
  ๓. ด1านการบังคับบัญชาสั่งการ องค�กรให1คําแนะนําหรือมีการชี้นําในการปฏิบัติงาน
ผู1ใต1บังคับบัญชาอย%างสมํ่าเสมอ มีการส%งเสริมหรือสนับสนุนบุคลากรในการเข1ารับการศึกษาฝyกอบรม 
หรือศึกษาหาความรู1ใหม% ๆ ให1ก1าวหน1าในสายงานอาชีพ มีการมอบหมายการปฏิบัติงานของแต%ละ
ตําแหน%งตรงกับหน1าท่ีความรับผิดชอบ การบังคับบัญชาสั่งการควรมีการกําหนดเป{าหมายเพ่ือใช1ใน
การบริหารคน ประกอบด1วยการวางแผน ชี้เป{าหมายท่ีชัดเจน การบังคับบัญชาผ%านระบบ “ศรัทธา-
อุดมการณ�” เพ่ือไปสู%เป{าหมายหรือวัตถุประสงค�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  
 ๔. ด1านการประสานงาน องค�กรส%งเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธ�ระหว%างสายงานในหน%วย 
มีการสร1างความสัมพันธ�กับหน%วยงานภายนอก ส%งเสริมให1มีการสร1างบรรยากาศในการทางานแบบพ่ี
น1อง นําเทคโนโลยีการสื่อสารเข1ามาช%วยเพราะจะได1มีความราบรื่น ไม%ติดขัดในการปฏิบัติหน1าท่ี การ
เปxดกว1างในการรับรู1ข%าวสาร และแลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกันและกัน ประสานงานภายในหน%วยงาน
และนอกหน%วยงานซ่ึงมีความจําเป:นในเรื่องการสื่อสาร มีการใช1เทคโนโลยีมากข้ึน ใช1การสื่อสาร
ออนไลน� ลดข้ันตอนด1านเอกสาร สร1างการประสานงานแบบบนลงล%างและแบบแนวราบให1มีความ
ราบรื่นไม%ติดขัดในการปฏิบัติหน1าท่ี ทําให1เกิดความคล%องตัวและประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน  
 ๕. ด1านการควบคุม มีการออก กฎ ระเบียบ ข1อบังคับเพ่ือใช1ในการปฏิบัติงาน เพ่ิมเติม
จากท่ีกฎหมายกําหนดไว1อย%างชัดเจน มีการนํามาตรการ หรือข1อบังคับมาปฏิบัติ พร1อมมีบทลงโทษ
กรณีผู1ปฏิบัติงานไม%ปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือข1อตกลงท่ีกําหนดไว1 มีการประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม ไม%ปxดก้ันบุคลากรท่ีมีความคิดเก่ียวกับการคิดค1น
นวัตกรรม นําระบบคอมพิวเตอร�เข1ามาช%วยในการควบคุมอย%างเหมาะสม ซ่ึงจะทําให1การปฏิบัติงานดี
และรวดเร็ว และต1องชัดเจนในเป{าหมาย  

  ป5จจัยด�านการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา  
 ๑. การปฏิบัติตามหลักสีลสิกขา (มีวินัย) คือ ตระหนักถึงความเดือดร1อนท่ีเกิดจากการ
เท่ียวเตร% และด่ืมของมึนเมา ทํางานด1วยความซ่ือสัตย� ไม%สนอามิสสินจ1างท่ีไม%ถูกต1องตามครรลอง
ครองธรรม ให1ความเคารพครอบครัว ไม%ข1องแวะพูดคุยกับคนอ่ืนในเชิงชู1สาว สํารวมกาย วาจา ใจ 
ตามหลักคําสอนในพระพุทธศาสนา ไม%เบียดเบียนคนอ่ืน ไม%ทุจริตคอรัปชั่น ปฏิบัติงานโปร%งใส 
ตรวจสอบได1 ปฏิบัติตามระเบียบวินัย/เป:นทหารมืออาชีพ ชื่อสัตย�ต%อตนเอง โปร%งใสตรวจสอบได1  
 ๒. การปฏิบัติตามหลักจิตตสิกขา (ใจสะอาด) คือ ปฏิบัติหน1าท่ีโดยความต้ังใจและอดทน
ต%อหน1าท่ี มีความมุงม่ันต%อการพัฒนางานให1บรรลุเป{าหมายอย%างดีท่ีสุด มีความม่ันใจว%าได1ปฏิบัติ
หน1าท่ีอย%างรอบครอบและดีท่ีสุด หม่ันฝyกฝนจิตใจ ให1มีความจดจ%อหรือมีสมาธิในการปฏิบัติงาน มี
อุดมการณ� มุ%งม่ัน และชัดเจนในเป{าหมาย ไม%ย%อท1อ และหม่ันฝyกจิตใจให1เป:นสมาธิ 



 

๑๙๙ 

 ๓. การปฏิบัติตามหลักป4ญญาสิกขา (ฉลาดหลักแหลม) คือ ใช1เหตุและผลพิจารณาอย%างถ่ี
ถ1วนในการปฏิบัติหน1าท่ี ปฏิบัติหน1าท่ีโดยความระเอียดรอบครอบ ควบคุมสติ พิจารณาไตร%ตรองอย%าง
รอบครอบในการแก1ป4ญหา รอบรู1 มีวิสัยทัศน� ปฏิบัติได1จริง ศรัทธาในหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนา
รอบรู1ในหลักการและพัฒนาการศึกษาอย%างต%อเนื่อง   
  
๕.๒ อภิปรายผล  
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู1วิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงค�ของการวิจัย ๓ ส%วนคือ ๑) เพ่ือ
ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ๒) เพ่ือศึกษาป4จจัยท่ีส%งผลต%อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ใน
ยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และ ๓) เพ่ือนําเสนอ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย  
 ๕.๒.๑ ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในยุคไทยแลนด  
๔.๐ ของหน2วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
 ผลการตรวจสอบความสอดคล1องของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย พบว%า ค%า p-value ท%ากับ 
๐.๐๗๓ ค%าไค-สแควร� ( 2χ ) เท%ากับ ๗๙.๙๔ ค%าองศาอิสระ (df) เท%ากับ ๖๓ ค%าสัดส%วนไค-สแควร�     
( 2χ /df) เท%ากับ ๑.๒๖ ค%าดัชนีวัดระดับความสอดคล1อง (GFI) เท%ากับ ๐.๙๘ ค%าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล1องท่ีปรับแก1แล1ว (AGFI) เท%ากับ ๐.๙๕ ค%าดัชนีวัดระดับความสอดคล1องเปรียบเทียบ (CFI) 
เท%ากับ ๑.๐๐ ค%ารากของค%าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เท%ากับ ๐.๐๒๗ 
ณฑ� ค%าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค%าพารามิเตอร� (RMSEA) เท%ากับ มีขนาดตัวอย%างวิกฤติ 
(CN) เท%ากับ ๔๖๖.๒๙ แสดงให1เห็นว%าค%าสถิติความสอดคล1องของโมเดลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เชิง
สมมติฐานท่ีผู1วิจัยพัฒนาข้ึนสอดคล1องกลมกลืนกับข1อมูลเชิงประจักษ�ซ่ึงเป:นไปตามสมมติฐานการวิจัย
ท่ีกําหนดไว1 สอดคล1องกับงานวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีความสัมพันธ�ต%อการปฏิบัติงาน
ของอาจารย�วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร๑ ผลการวิจัยพบว%า ตัวแปรป4จจัยด1านกิจกรรม
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานของอาจารย�วิทยาลัยเอกชน 
ได1ประมาณร1อยละ ๗๐.๕๐ (Adjust R2 = .705) ท่ีเหลืออีกร1อยละ ๒๙.๕๐ เป:นผลจากตัวแปรอ่ืน ๆ 
ท่ีไม%ได1นํามาพิจารณาซ่ึงนําค%าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ�มาเขียนสมการได1ดังนี้ สมการพยากรณ�การ
ปฏิบัติงานของอาจารย�วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเท%ากับ .๒๙๙ ในกิจกรรมการพัฒนา
วิชาชีพเท%ากับ .๒๒๖ ในกิจกรรมการฝyกอบรมเท%ากับ .๑๗๒ ในกิจกรรมพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 
เท%ากับ .๑๖๓ ในกิจกรรมการศึกษาของบุคลากรเท%ากับ .๑๕๙ ในกิจกรรมการพัฒนาคณะและ
หน%วยงานเท%ากับ .๑๓๗ ในกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเท%ากับ .๑๓๖ ในกิจกรรมการสร1าง
ความสัมพันธ�ในองค�กร สอดคล1องกับงานวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธ
                                                 

 ๑ ธีรเดช สนองทวีพร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีความสัมพันธ�ต%อการปฏิบัติงานของอาจารย�
วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”, วารสารบัณฑิตศาส น, ปkท่ี ๑๕ ฉบับท่ี ๒ (กรกฏาคม–ธันวาคม ๒๕๖๐). 
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จริยธรรมระดับอุดมศึกษา๒ ผลการวิจัยพบว%ารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธ
จริยธรรมระดับอุดมศึกษา โดยนําหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ มาปรับประยุกต�ใช1สามารถแบ%งได1เป:น ๓ 
รูปแบบ คือ ๑) รูปแบบด1านการให1การศึกษา โดยจัดการศึกษา จัดการเรียนการสอนเพ่ือให1นักศึกษา
ระดับอุดมศึกษามีความรู1 ความเข1าใจพ้ืนฐานในแนวทางประพฤติปฏิบัติในสิ่งท่ีถูกต1องดีงาม เช%น การ
สังเกตจากสภาพเหตุการณ�ท่ีเกิดข้ึน สถานการณ�จําลอง การแสดงบทบาทสมมติ การสาธิตและนํา
หลักธรรมทางพุทธศาสนาเข1ามาบูรณาการสอดแทรกในการจัดการเรียนการสอน ๒) รูปแบบด1านการ
ฝyกอบรมสั่งสอน โดยฝyกอบรมจัดการเรียนรู1ให1นักศึกษาระดับอุดมศึกษาอย%างเป:นระบบ โดยให1มี
ความรู1เพ่ิมข้ึน ปรับเปลี่ยนแนวคิด และพฤติกรรมให1ดีข้ึน เช%น ยกเป:นกรณีศึกษา ชมภาพยนตร�หรือ 
วีดีทัศน� ทัศนศึกษา และนําทฤษฏีเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระเจ1าอยู%หัว รัชกาลท่ี ๙ 
มาฝyกอบรมนักศึกษาให1ซึมซับในจิตใจ และเกิดการปฏิบัติอย%างเป:นรูปธรรม ตลอดจนนําหลักธรรม
ทางพุทธศาสนามาเป:นหลักหรือเป:นแนวทางในการดําเนินชีวิตประจําวันให1ถูกต1อง เพ่ือให1เป:นบุคคล
ท่ีมีความสมบูรณ�ท้ังกาย วาจา จิตใจ ๓) รูปแบบด1านการพัฒนาโดยจัดประสบการณ�การเรียนรู1ให1
นักศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู1สึก อารมณ� ความคิด การตัดสินใจ และพฤติกรรมให1มีความ
เจริญข้ึน ตลอดจนนําหลักธรรมทางพุทธศาสนามาบูรณาการในการพัฒนาการประพฤติปฏิบัติตัวของ
นักศึกษาไปในสิ่งท่ีถูกต1อง  
 ๕.๒.๒ ป5จจัยท่ีส2งผลต2อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในยุคไทยแลนด  ๔.๐ ของหน2วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย   
 ๑) ป5จจัยด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
  จากการศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ1อมระหว%างตัวแปรในโมเดลพบว%า ความสัมพันธ�
ระหว%างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� กับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ขนาดความสัมพันธ�
เท%ากับ ๐.๗๖ แยกเป:นอิทธิพลทางตรง ๐.๒๒ และอิทธิพลทางอ1อม ๐.๓๒ เป:นอิทธิพลรวม ๐.๕๔ 
โดยมีค%าอิทธิพลทางตรง ทางอ1อม และอิทธิพลรวม ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ และสามารถนํามาอภิปรายผลตามตัวแปรต%าง ๆ ได1ดังต%อไปนี้ 
 ๑.๑) การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๗๔ 
หมายความว%ากองบัญชาการทหารพัฒนาต1องส%งเสริมการพัฒนาขีดความสามารถด1าน IT เพ่ือเข1าสู%ยุค
ดิจิทัล ฝyกฝนในสถานการณ�ท่ีมีความเสี่ยง เพ่ือทักษะและสมรรถนะการทํางาน ส%งเสริมให1มีการพัฒนา
ทักษะด1านภาษาอังกฤษ พัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป:นในศตวรรษท่ี ๒๑ พัฒนาความรู1ความสามารถด1าน
เทคโนโลยี AI รวมท้ังคิดวิเคราะห�และแก1ป4ญหาเป:น สอดคล1องกับงานวิจัยของ ธีรเดช สนองทวีพร๓ 
ท่ีพบว%า ป4จจัยด1านกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย�สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงาน
ของอาจารย�วิทยาลัยเอกชน ได1ร1อยละ ๗๐.๕๐ (Adjust R2 = .705) สมการพยากรณ�การปฏิบัติงาน

                                                 
 ๒ จักรวาล สุขไมตรี, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”, 
หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

 ๓ ธีรเดช สนองทวีพร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีความสัมพันธ�ต%อการปฏิบัติงานของอาจารย�
วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”, วารสารบัณฑิตศาส น, ปkท่ี ๑๕ ฉบับท่ี ๒ (กรกฏาคม–ธันวาคม ๒๕๖๐). 



 

๒๐๑ 

ของอาจารย�วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเท%ากับ .๒๙๙ ในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ
เท%ากับ .๒๒๖ สอดคล1องกับงานวิจัยของ สุป4ญญดา สุนทรนนธ�๔ ท่ีพบว%ากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ท้ัง ๕ กิจกรรม โดยกิจกรรมด1านหนึ่งคือการพัฒนาส%วนบุคคลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต%อ
ความพร1อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร และสอดคล1องกับงานวิจัยของศักดา ภาคจันทึก๕ 
ผลการศึกษาพบว%า พระภิกษุมีความเห็นต%อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระ
สังฆาธิการโดยภาพรวมอยู%ในระดับมาก ๓.๖๘ เม่ือพิจารณาเป:นรายด1าน พบว%า ด1านท่ีมีค%าเฉลี่ยสูงสุด 
คือด1านป4ญญา: การพัฒนาป4ญญา (๓.๗๐) 
 ๑.๒) การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต%อ
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๖๙ 
หมายความว%ากองบัญชาการทหารพัฒนาต1องจัดทําแผนพัฒนาเพ่ือความต%อเนื่องในตําแหน%งท่ีสําคัญ 
วางระบบการปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุราชการ ระบบการจัดการความรู1ให1ทุกคนเข1าถึงความรู1ท่ี
สําคัญ ให1โอกาสแสดงศักยภาพ ความสามารถของตนเอง และส%งเสริมป4จจัยพ้ืนฐานท่ีมีความจําเป:น
ในการดํารงชีวิต สอดคล1องกับงานวิจัยของ วรรณวิมล นาคทัด๖ ท่ีพบว%า ประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย�มีความสัมพันธ�โดยตรงต%อความสําเร็จของธุรกิจอย%างยั่งยืน ขณะเดียวกันประสิทธิผล
การบัญชีทรัพยากรมนุษย�มีความสัมพันธ�โดยอ1อมต%อความสําเร็จของธุรกิจอย%างยั่งยืนผ%านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย�อย%างมีประสิทธิภาพ และสอดคล1องกับงานวิจัยของ อรษา โสดาวิชิต๗ ท่ีพบว%า การ
ฝyกอบรม การศึกษา การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมในการทํางานมีผลต%อรูปแบบ
ยุทธศาสตร�การพัฒนากําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
นัยสําคัญ ๐.๐๕ 
 ๑.๓) การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให1เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต%อ
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โด มีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๘๔ 
หมายความว%ากองบัญชาการทหารพัฒนาต1องติดตามประสิทธิผลและความคุ1มค%าในการพัฒนา
กําลังคน ปรับปรุงหลักเกณฑ�และวิธีการสรรหาบุคลากรท่ีทันสมัย สร1างความชํานาญในอาชีพของ
ทหารหน%วยพัฒนา ฝyกอบรมนวัตกรรมใหม% ๆ ร%วมกับนานาประเทศ ส%งเสริมการศึกษาต%อตามความ

                                                 
 ๔ สุป4ญญดา สุนทรนนธ�, “อิทธิพลของภาวะผู1นําการเปลี่ยนแปลง และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย�ท่ีมีต%อความพร1อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร”, วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลา, ปkท่ี 
๗ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม–ธันวาคม ๒๕๕๗).  
 

๕ ศักดา ภาคจันทึก, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลํา
ปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย�”, หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗).  

 ๖ วรรณวิมล นาคทัด, “ประสิทธิผลการบัญชีทรัพยากรมนุษย�และประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย�ท่ี
มีต%อความสําเร็จของธุรกิจอย%างยั่งยืน: ทบทวนวรรณกรรม”, INCBAA ๒๐๑๘ Khon Kaen, THAILAND,  
๒๕๖๑). 
 

๗ อรษา โสดาวิชิต, “การพัฒนาข1าราชการทหารเพ่ือให1สอดคล1องกับยุทธศาสตร�การพัฒนากําลังพล 
ของกองบัญชาการกองทัพไทย”, วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห2งแปซิฟQค, ปkท่ี ๑ ฉบับท่ี ๑ 
(มกราคม–มิถุนายน ๒๕๕๘). 



 

๒๐๒ 

ถนัดและภาระงาน สอดคล1องกับงานวิจัยของ สุป4ญญดา สุนทรนนธ�๘ ท่ีพบว%ากิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�คือ (๑) การฝyกอบรม (๒) การศึกษา (๓) การพัฒนาส%วนบุคคล (๔) การพัฒนาอาชีพ
และ (๕) การพัฒนาองค�การ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต%อความพร1อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากร สอดคล1องกับงานวิจัยของ สุนทร ทองกําเหนิด๙ ท่ีพบว%า ป4จจัยท่ีจะเข1ามาเก่ียวข1องกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ คือการฝyกอบรมพัฒนาและการกํากับดูแล และ
สอดคล1องกับงานวิจัยของศักดา ภาคจันทึก๑๐ ผลการศึกษาพบว%า พระภิกษุมีความเห็นต%อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการด1านท่ีมีค%าเฉลี่ยสูงสุด คือด1านป4ญญา: การ
พัฒนาป4ญญา (๓.๗๐) รองลงมา คือด1านสมาธิ: การฝyกฝนพัฒนาในด1านจิตใจ (๓.๖๘) และด1านท่ีมี
ค%าเฉลี่ยน1อยท่ีสุด คือ ด1านศีล: การฝyกฝนพัฒนาด1านพฤติกรรม (๓.๖๕, S.D. = ๐.๖๐๘) ตามลําดับ  
 ๑.๔) การพัฒนาทางก1าวหน1าในสายอาชีพมีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทย
แลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๘๐ หมายความว%ากองบัญชาการ
ทหารพัฒนาต1องพัฒนาศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรมควบคู%กัน วางระบบติดตามผลของการลงทุน
ในการพัฒนาบุคลากร เน1นการพัฒนาผลงานและสมรรถนะรายบุคคล เลื่อนตําแหน%งท่ีเหมาะสมเพ่ือ
จูงใจในการปฏิบัติงาน การเรียนรู1ท่ีหลากหลายเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในสายอาชีพ สอดคล1อง
กับงานวิจัยของ ธีรเดช สนองทวีพร๑๑ ท่ีพบว%าสมการพยากรณ�การปฏิบัติงานของอาจารย�วิทยาลัย
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเท%ากับ .๒๙๙ ในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ เท%ากับ .๒๒๖ เท%ากับ .
๑๗๒ ในกิจกรรมพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม เท%ากับ .๑๓๗ ในกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร และเท%ากับ 
.๑๓๖ ในกิจกรรมการสร1างความสัมพันธ�ในองค�กร สอดคล1องกับงานวิจัยของอรษา โสดาวิชิต๑๒ ท่ี
พบว%า การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมในการทํางานมีผลต%อรูปแบบยุทธศาสตร�
การพัฒนากําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
และยังสอดคล1องกับงานวิจัยของ สุนทร ทองกําเหนิด๑๓ ท่ีพบว%า ป4จจัยท่ีจะเข1ามาเก่ียวข1องกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ คืออาชีพหรือตําแหน%งงานและลักษณะการทํางาน 

                                                 
 ๘ สุป4ญญดา สุนทรนนธ�, “อิทธิพลของภาวะผู1นําการเปลี่ยนแปลง และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย�ท่ีมีต%อความพร1อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร”, วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลา, ปkท่ี 
๗ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม–ธันวาคม ๒๕๕๗).  
 

๙ สุนทร ทองกําเนิด, “การบริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐”, เอกสารวิจัยส2วนบุคคล, 
(วิทยาลัยการทัพบก, ๒๕๖๐). 
 

๑๐ ศักดา ภาคจันทึก, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลํา
ปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย�”, หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗).  

 ๑๑ ธีรเดช สนองทวีพร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีความสัมพันธ�ต%อการปฏิบัติงานของอาจารย�
วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”, วารสารบัณฑิตศาส น, ปkท่ี ๑๕ ฉบับท่ี ๒ (กรกฏาคม–ธันวาคม ๒๕๖๐). 
 

๑๒ อรษา โสดาวิชิต, “การพัฒนาข1าราชการทหารเพ่ือให1สอดคล1องกับยุทธศาสตร�การพัฒนากําลังพล 
ของกองบัญชาการกองทัพไทย”, วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห2งแปซิฟQค, ปkท่ี ๑ ฉบับท่ี ๑ 
(มกราคม–มิถุนายน ๒๕๕๘). 
 

๑๓ สุนทร ทองกําเนิด, “การบริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐”, เอกสารวิจัยส2วนบุคคล, 
(วิทยาลัยการทัพบก, ๒๕๖๐). 



 

๒๐๓ 

 ๑.๕) การพัฒนาความเป:นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย�มีอิทธิพลต%อทรัพยากร
มนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๙๒ หมายความ
ว%ากองบัญชาการทหารพัฒนาต1องมีการให1รางวัลและผลตอบแทนแก%บุคลากรท่ีสร1างคุณค%าให1กับ
หน%วยงาน ส%งเสริมสมรรถนะด1านการบริหารทรัพยากรมนุษย� พัฒนาด1านพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เพ่ือ
ยุทธศาสตร�ขององค�กร พัฒนาการปฏิบัติงานให1มีความทันสมัย ลดข1อมูลทางเอกสาร และทํางานผ%าน
ระบบสารสนเทศการสื่อสารมากข้ึน สอดคล1องกับงานวิจัยของ วาสนา เจริญสอน๑๔ ท่ีพบว%าป4จจัยท่ี
ส%งผลกระทบต%อประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส%วนตําบลได1แก% ด1าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย� การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา สอดคล1องกับงานวิจัยของ ฉัตรา 
โพธิ์พุ%ม๑๕ ท่ีพบว%าด1านบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีส%งผลต%อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ1านแพ1ว 
(องค�การมหาชน) อย%างมีนัยสําคัญ สอดคล1องงานวิจัยของ อัษ แสนภักดี๑๖ ท่ีพบว%าตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
ท้ังทางตรงและทางอ1อมต%อประสิทธิผลของกีฬาเพ่ือความเป:นเลิศในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐคือ
ทรัพยากรทางด1านการบริหาร และสอดคล1องงานวิจัยของจักรวาล สุขไมตรี๑๗ ท่ีพบว%ารูปแบบด1าน
การฝyกอบรมสั่งสอน โดยฝyกอบรมจัดการเรียนรู1ให1นักศึกษาระดับอุดมศึกษาอย%างเป:นระบบ โดยให1มี
ความรู1เพ่ิมข้ึน ปรับเปลี่ยนแนวคิด และพฤติกรรมให1ดีข้ึน เช%น ยกเป:นกรณีศึกษา ชมภาพยนตร�หรือ 
วีดีทัศน� ทัศนศึกษา และนําทฤษฏีเศรษฐกิจพอเพียงมาฝyกอบรมนักศึกษาให1ซึมซับในจิตใจ และเกิด
การปฏิบัติอย%างเป:นรูปธรรม ตลอดจนนําหลักธรรมทางพุทธศาสนามาเป:นหลักหรือเป:นแนวทางใน
การดําเนินชีวิตประจําวันให1ถูกต1อง เพ่ือให1เป:นบุคคลท่ีมีความสมบูรณ�ท้ังกาย วาจา จิตใจ 

 ๒) ป5จจัยด�านกระบวนการบริหาร  
  จากการศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ1อมระหว%างตัวแปรในโมเดลพบว%า ความสัมพันธ�
ระหว%างกระบวนการบริหาร กับทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ขนาดความสัมพันธ�เท%ากับ 
๐.๖๗ แยกเป:นอิทธิพลทางตรง ๐.๑๔ และอิทธิพลทางอ1อม ๐.๒๐ เป:นอิทธิพลรวม ๐.๓๔ โดยมีค%า
อิทธิพลทางตรง ทางอ1อม และอิทธิพลรวม ส%งผลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ และสามารถนํามาอภิปรายผลตามตัวแปรต%าง ๆ ได1ดังต%อไปนี้ 
   ๒.๑) การวางแผนมีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญ
ท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๙๗ หมายความว%ากองบัญชาการทหารพัฒนาต1องมีการ
กําหนดวัตถุประสงค� เป{าหมาย วิธีการดําเนินงาน งบประมาณ อัตรากําลังและระยะเวลาดําเนินงาน
ไว1อย%างชัดเจน มีการมอบหมายหน1าท่ีความรับผิดชอบในการดําเนินการตามแผนให1แก%เจ1าหน1าท่ีมีการ

                                                 
 ๑๔ วาสนา เจริญสอน, “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส%วนตําบลใน

ประเทศไทย”, หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยอีสเทิร�นเอเชีย, ๒๕๕๒). 
 ๑๕ ฉัตรา โพธ์ิพุ%ม, “ป4จจัยท่ีส%งผลต%อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ1านแพ1ว(องค�การมหาชน)”, 

วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห2งประเทศไทย (สสอท.), ปkท่ี ๒๐ ฉบับท่ี ๒ (๒๕๕๘). 
 ๑๖ อัษ แสนภักดี, “รูปแบบของป4จจัยด1านการบริหารท่ีส%งผลต%อประสิทธิผลของกีฬาเพ่ือความเป:น

เลิศในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ”, ทุนอุดหนุนวิทยานิพนธ  ระดับบัณฑิตศึกษา, (คณะวิทยาศาสตร�การกีฬา:  
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘). 
 ๑๗ จักรวาล สุขไมตรี, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”, 
หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



 

๒๐๔ 

จัดทําแผนเพ่ือให1บรรลุตามวัตถุประสงค�และเป{าหมายการดําเนินงานท่ีกําหนด มีการสื่อสารให1กับ
บุคลากรท่ีรับผิดชอบปฏิบัติตามแผนทราบ มีแผนให1บุคลากรพัฒนาตนเอง เรียนรู1และค1นหาแนวทาง
ความคิดและสามารถพัฒนาต%อยอดได1 นอกจากนั้นควรมีการวางแผนการพัฒนาตามสายการบังคับ
บัญชา ย%อมจะเป:นประโยชน�อย%างสูงสุดต%อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ได1 ซ่ึงในภาษา
พระเรียกว%า “ตลอดสาย-รู1แจ1งแทงตลอด” สอดคล1องกับงานวิจัยของ วาสนา เจริญสอน๑๘ ท่ีพบว%า
ป4จจัยท่ีส%งผลกระทบต%อประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส%วนตําบลด1าน
หนึ่งคือการวางแผนกลยุทธ� สอดคล1องกับงานวิจัยของพัชรกันต� นิมิตรศดิกุล๑๙ ท่ีพบว%า กระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย�คํานึงถึงป4จจัยท้ังภายในและภายนอกองค�กร เพ่ือให1ได1จํานวนบุคลากรท่ี
เหมาะสมกับบริบทและนโยบายขององค�กรมากท่ีสุด  
 ๒.๒) การจัดองค�การมีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมี
นัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๓๔ หมายความว%ากองบัญชาการทหารพัฒนาต1องมี
การมอบหมายอํานาจหน1าท่ีในการตัดสินใจให1แก%ผู1บริหารระดับรองลงมา มีการจัดโครงสร1างเป:นไป
ตามอํานาจหน1าท่ีและสอดคล1องกับนโยบายของผู1บริหาร มีการมอบหมายหน1าท่ีความรับผิดชอบตาม
สายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน โครงสร1างขององค�กรมีความยืดหยุ%นและสามารถปรับเปลี่ยนการ
ปฏิบัติงานได1อย%างเหมาะสมตามสถานการณ�และสภาพแวดล1อม จัดองค�กรตามตําแหน%งงาน การ
คํานึงถึงงานถนัดของบุคลากร และควรสนองประโยชน�ขององค�กรได1อย%างสูงสุด เป:นองค�กรท่ีลด
ความเหลื่อมล้ํา เข1าถึงทรัพยากรต%าง ๆ ได1อย%างเท%าเทียมท่ัวถึง และเป:นประโยชน�กับคนในองค�รวม 
สอดคล1องกับงานวิจัยของ ฉัตรา โพธิ์พุ%ม๒๐ ท่ีพบว%าป4จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับการบริหารงานของ
โรงพยาบาลบ1านแพ1ว (องค�การมหาชน) ประกอบด1วย ป4จจัยส%วนบุคคล ในด1านตามตําแหน%งวิชาชีพ 
ป4จจัยด1านแรงจูงใจ ด1านวัฒนธรรมองค�การ สอดคล1องกับงานวิจัย สุรจิต อุดมสัตย�๒๑ ท่ีพบว%าความ
ผูกพันต%อองค�การของสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทยได1รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู1นํา การ
รับรู1ความยุติธรรมในองค�การ บรรยากาศองค�การ และวัฒนธรรมองค�การ ตามลําดับ 
 ๒.๓) การบังคับบัญชาสั่งการมีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%าง
มีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๒๘ หมายความว%ากองบัญชาการทหารพัฒนาต1อง
ให1คําแนะนําหรือมีการชี้นําในการปฏิบัติงานผู1ใต1บังคับบัญชาอย%างสมํ่าเสมอ มีการส%งเสริมหรือ
สนับสนุนบุคลากรในการเข1ารับการศึกษาฝyกอบรม หรือศึกษาหาความรู1ใหม% ๆ ให1ก1าวหน1าในสายงาน
อาชีพ มีการมอบหมายการปฏิบัติงานของแต%ละตําแหน%งตรงกับหน1าท่ีความรับผิดชอบ การบังคับ

                                                 
 ๑๘ วาสนา เจริญสอน, “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส%วนตําบลใน

ประเทศไทย”, หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยอีสเทิร�นเอเชีย, ๒๕๕๒). 
 ๑๙ พัชรกันต� นิมิตรศดิกุล, “กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม”, 
Veridian E-Journal, Silpakorn University, ฉบับภาษาไทย สาขามนุษยศาสตร  สังคมศาสตร  และศิลปะ, ปk
ท่ี ๙ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน–ธันวาคม ๒๕๕๙). 

 ๒๐ ฉัตรา โพธ์ิพุ%ม, “ป4จจัยท่ีส%งผลต%อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ1านแพ1ว(องค�การมหาชน)”, 
วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห2งประเทศไทย (สสอท.), ปkท่ี ๒๐ ฉบับท่ี ๒ (๒๕๕๘). 

 ๒๑ สุรจิต อุดมสัตย�, “รูปแบบการจัดการป4จจัยเพ่ือพัฒนาความผูกพันต%อองค�การของบุคลากรสถาบัน
การพลศึกษาในประเทศไทย”, วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, ปkท่ี ๒ ฉบับท่ี ๑ 
(มกราคม-มิถุนายน ๒๕๕๘).  



 

๒๐๕ 

บัญชาสั่งการควรมีการกําหนดเป{าหมายเพ่ือใช1ในการบริหารคน ประกอบด1วยการวางแผน             
ชี้เป{าหมายท่ีชัดเจน การบังคับบัญชาผ%านระบบ “ศรัทธา-อุดมการณ�” เพ่ือไปสู%เป{าหมายหรือ
วัตถุประสงค�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� สอดคล1องกับงานวิจัยของ ฉัตรา โพธิ์พุ%ม๒๒ ท่ีพบว%าการ
บังคับบัญชาและอํานาจการตัดสินใจส%งผลต%อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ1านแพ1ว (องค�การ
มหาชน) อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคล1องกับงานวิจัยของ ศิริชัย แสงมณีจินดา และกรองกาญจน� 
ณ นครพนม๒๓ ท่ีพบว%ารูปแบบการบังคับบัญชาในภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต%อ
องค�การ เม่ือพิจารณาในแต%ละด1านพบว%ารูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน1นคน รูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบประนีประนอม และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความ
ผูกพันต%อองค�การ โดยรูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธ�กับความผูกพันต%อองค�การ
มากท่ีสุด 
 ๒.๔) การประสานงานมีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมี
นัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๓๔ หมายความว%ากองบัญชาการทหารพัฒนาต1อง
ส%งเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธ�ระหว%างสายงานในหน%วย มีการสร1างความสัมพันธ�กับหน%วยงาน
ภายนอก ส%งเสริมให1มีการสร1างบรรยากาศในการทางานแบบพ่ีน1อง นําเทคโนโลยีการสื่อสารเข1ามา
ช%วยเพราะจะได1มีความราบรื่น ไม%ติดขัดในการปฏิบัติหน1าท่ี การเปxดกว1างในการรับรู1ข%าวสาร และ
แลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกันและกัน ประสานงานภายในหน%วยงานและนอกหน%วยงานซ่ึงมีความจําเป:น
ในเรื่องการสื่อสาร มีการใช1เทคโนโลยีมากข้ึน ใช1การสื่อสารออนไลน� ลดข้ันตอนด1านเอกสาร สร1าง
การประสานงานแบบบนลงล%างและแบบแนวราบให1มีความราบรื่นไม%ติดขัดในการปฏิบัติหน1าท่ี ทําให1
เกิดความคล%องตัวและประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน สอดคล1องกับงานวิจัยของ Carol Gill๒๔ ท่ี
พบว%าผู1จัดการสายงานโดยเฉพาะอย%างยิ่งผู1ท่ีแสดงพฤติกรรมผู1นําท่ีแท1จริงสามารถเสริมสร1างระบบ 
HR (เช%นการปรับแนวนโยบายด1านทรัพยากรบุคคลให1เป:นไปตามความเป:นจริงและท่ีเห็นได1) โดยใช1
แนวทางปฏิบัติด1านทรัพยากรบุคคลในลักษณะท่ีเห็นได1ชัดเจนและสอดคล1องกัน และสะท1อนถึง
ความเห็นร%วมกัน สอดคล1องกับงานวิจัยของ วาสนา เจริญสอน๒๕ ท่ีพบว%าป4จจัยท่ีส%งผลกระทบต%อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส%วนตําบลด1านหนึ่งคือป4จจัยด1านการ
บริหารจัดการ  
 ๒.๕) การควบคุมมีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๕๖ หมายความว%ากองบัญชาการทหารพัฒนาต1องมีการออก 

                                                 
 ๒๒ ฉัตรา โพธ์ิพุ%ม, “ป4จจัยท่ีส%งผลต%อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ1านแพ1ว(องค�การมหาชน)”, 

วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห2งประเทศไทย (สสอท.), ปkท่ี ๒๐ ฉบับท่ี ๒ (๒๕๕๘). 
 ๒๓ ศิริชัย แสงมณีจินดา และกรองกาญจน� ณ นครพนม, “ความสัมพันธ�ระหว%างรูปแบบการบังคับ
บัญชากับความผูกพันต%อองค�การของพนักงานบริษัท เบนช�มาร�ค อิเลคทรอนิคส� (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)”, 
วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี, ปkท่ี ๘ ฉบับท่ี ๑๖ (พฤษภาคม–สิงหาคม ๒๕๕๗). 

 ๒๔ Carol Gill, “Using theory on authentic leadership to build a strong human resource 
management system”, Human Resource Management Review, Volume 28, Issue 3, (September 
2018). 

 ๒๕ วาสนา เจริญสอน, “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส%วนตําบลใน
ประเทศไทย”, หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยอีสเทิร�นเอเชีย, ๒๕๕๒). 



 

๒๐๖ 

กฎ ระเบียบ ข1อบังคับเพ่ือใช1ในการปฏิบัติงาน เพ่ิมเติมจากท่ีกฎหมายกําหนดไว1อย%างชัดเจน มีการนํา
มาตรการ หรือข1อบังคับมาปฏิบัติ พร1อมมีบทลงโทษกรณีผู1ปฏิบัติงานไม%ปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือ
ข1อตกลงท่ีกําหนดไว1 มีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม 
ไม%ปxดก้ันบุคลากรท่ีมีความคิดเก่ียวกับการคิดค1นนวัตกรรม นําระบบคอมพิวเตอร�เข1ามาช%วยในการ
ควบคุมอย%างเหมาะสม ซ่ึงจะทําให1การปฏิบัติงานดีและรวดเร็ว และต1องชัดเจนในเป{าหมาย 
สอดคล1องกับงานวิจัยของพัชรกันต� นิมิตรศดิกุล๒๖ ท่ีพบว%า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�มีการ
กําหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรให1มีความเหมาะสมกับบริบทและเป:นไปตามยุทธศาสตร�และ
ตัวชี้วัดต%าง ๆ ขององค�กร กระบวนการบริหารค%าตอบแทนออกข1อกฎหมายเพ่ือเป:นหลักในการ
บริหารเงินเดือนและมีการปรับเปลี่ยนไปตามสภาวการณ�ต%าง ๆ และสอดคล1องกับงานวิจัยของ สุนทร 
ทองกําเหนิด๒๗ ท่ีพบว%า ป4จจัยท่ีจะเข1ามาเก่ียวข1องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ได1แก%การฝyกอบรมพัฒนาและการกํากับดูแล 

  ๓) ด�านการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขา  
 จากผลการศึกษาการพัฒนาตนตามหลักไตรสิกขา มีขนาดอิทธิพลทางตรง ๐.๕๔ ส%งผล
ต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ และสามารถนํามา
อภิปรายผลตามตัวแปรต%าง ๆ ได1ดังต%อไปนี้  
  ๓.๑) สีลสิกขา (มีวินัย) มีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๘๑ หมายความว%าเจ1าหน1าท่ีของกองบัญชาการทหารพัฒนาต1อง
ตระหนักถึงความเดือดร1อนท่ีเกิดจากการเท่ียวเตร% และด่ืมของมึนเมา ทํางานด1วยความซ่ือสัตย� ไม%สน
อามิสสินจ1างท่ีไม%ถูกต1องตามครรลองครองธรรม ให1ความเคารพครอบครัว ไม%ข1องแวะพูดคุยกับคนอ่ืน
ในเชิงชู1สาว สํารวมกาย วาจา ใจ ตามหลักคําสอนในพระพุทธศาสนา ไม%เบียดเบียนคนอ่ืน ไม%ทุจริต
คอรัปชั่น ปฏิบัติงานโปร%งใส ตรวจสอบได1 ปฏิบัติตามระเบียบวินัย/เป:นทหารมืออาชีพ ชื่อสัตย�ต%อ
ตนเอง โปร%งใสตรวจสอบได1 สอดคล1องกับงานวิจัยของ วิชิต สงวนไกรพงษ�๒๘ ท่ีพบว%ากระบวนการ
เรียนรู1ตามหลักไตรสิกขาท่ีมีต%อการพัฒนาบุคคล มี ๒ หลักธรรม คือ ๑) หลักไตรสิกขา ๒) หลัก
อริยมรรคมีองค� ๘ การนํากระบวนการเรียนรู1ในพระพุทธศาสนาไปพัฒนาบุคคลนั้นต1องสร1างศรัทธา
และป4ญญาให1เกิดข้ึนในตัวบุคคลนั้น ๆ ก%อนคือ การสร1างสัมมาทิฏฐิให1เกิดข้ึนนั้นเอง เม่ือเกิด
สัมมาทิฏฐิแล1วจึงนําหลักธรรมต%าง ๆ เข1าสู%กระบวนการพัฒนาตามความเหมาะสม เม่ือสิ้นสุด
กระบวนการพัฒนาแล1วจะต1องทําการประเมินผลใน ๔ ด1าน คือ ด1านกาย ศีล จิต และป4ญญา มี
เป{าหมายสุดท1ายคือ คุณภาพชีวิตท่ีมีคุณค%าต%อตนเอง ต%อสังคม และประเทศชาติ นั้นคือ ชีวิตท่ีพัฒนา

                                                 
 ๒๖ พัชรกันต� นิมิตรศดิกุล, “กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม”, 
Veridian E-Journal, Silpakorn University, ฉบับภาษาไทย สาขามนุษยศาสตร  สังคมศาสตร  และศิลปะ, ปk
ท่ี ๙ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน–ธันวาคม ๒๕๕๙). 
 

๒๗ สุนทร ทองกําเนิด, “การบริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐”, เอกสารวิจัยส2วนบุคคล, 
(วิทยาลัยการทัพบก, ๒๕๖๐). 

 ๒๘ วิชิต สงวนไกรพงษ�, “พัฒนาการเรียนรู1ตามหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, หลักสูตร
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



 

๒๐๗ 

แล1วประกอบด1วย ศีล สมาธิ ป4ญญาอย%างแท1จริง สอดคล1องกับงานวิจัยของ ภทรพร ยุทธาภรณ�พินิจ๒๙ 
ท่ีพบว%าผู1วิจัยและครูประจําชั้นต%างก็มีความเห็นสอดคล1องไปในทิศทางเดียวกันว%า ผู1เรียนมีวินัยใน
ตนเองเพ่ิมมากข้ึน ท้ังวินัยในการปฏิบัติภารกิจในชีวิตประจําวัน วินัยในการรักษาศีล วินัยในเรื่อง
ความตรงต%อเวลา วินัยในการรายงานตนเองอย%างซ่ือสัตย� และสอดคล1องกับงานวิจัยของจักรวาล สุข
ไมตรี๓๐ ท่ีพบว%ารูปแบบด1านการฝyกอบรมสั่ งสอนโดยฝyกอบรมจัดการเรียนรู1 ให1นักศึกษา
ระดับอุดมศึกษาอย%างเป:นระบบโดยให1มีความรู1เพ่ิมข้ึน ปรับเปลี่ยนแนวคิด และพฤติกรรมให1ดีข้ึน 

  ๓.๒) จิตสิกขา (ใจสะอาด) มีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ อย%างมี
นัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๘๒ หมายความว%าว%าเจ1าหน1าท่ีของกองบัญชาการ
ทหารพัฒนาต1องปฏิบัติหน1าท่ีโดยความต้ังใจและอดทนต%อหน1าท่ี มีความมุงม่ันต%อการพัฒนางานให1
บรรลุเป{าหมายอย%างดีท่ีสุด มีความม่ันใจว%าได1ปฏิบัติหน1าท่ีอย%างรอบครอบและดีท่ีสุด หม่ันฝyกฝน
จิตใจ ให1มีความจดจ%อหรือมีสมาธิในการปฏิบัติงาน มีอุดมการณ� มุ%งม่ัน และชัดเจนในเป{าหมาย ไม%ย%อ
ท1อ และหม่ันฝyกจิตใจให1เป:นสมาธิ สอดคล1องกับงานวิจัยของ คมนภัค กฤดากร ณ อยุธยา๓๑ ท่ีพบว%า
พุทธศาสนามองว%ามนุษย�ท่ีพัฒนาแล1วคือมนุษย�ท่ีผ%านการฝyกฝนอบรมให1เกิดคุณสมบัติภายนอกและ
ภายในอย%างสมบูรณ� ได1แก% คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทางป4ญญา ท่ีส%งผลต%อตนเองอย%าง
รอบด1าน เป:นความสัมพันธ�กันระหว%างมนุษย�และวัตถุ ซ่ึงแสดงออกผ%านพฤติกรรมทางกายและวาจา 
สอดคล1องกับแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการเรื่องพุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัย และสอดคล1อง
กับงานวิจัยของ พระครูสิริธรรมาภิรัต๓๒ ท่ีพบว%า แนวทางการส%งเสริมการนําหลักไตรสิกขาไปใช1ใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย�หาดใหญ% อําเภอหาดใหญ% จังหวัดสงขลา ด1าน     
จิตตสิกขา ควรส%งเสริมพัฒนาจิต ซ่ึงมีความสําคัญอย%างยิ่ง เพราะจิตเป:นฐานของพฤติกรรม การมีจิต
ท่ีพัฒนาท่ีดีงามแล1วก็สามารถควบคุมพฤติกรรมไปใช1ในทางท่ีดีงาม ความสงบแน%วแน%ของจิตจึงจะคิด
อะไรได1ชัดเจนมองเห็นได1ท่ัวตลอด ซ่ึงเป:นฐานให1เป:นป4ญญาทางานอย%างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล   
  ๓.๓) ป4ญญาสิกขา (ฉลาดหลักแหลม) มีอิทธิพลต%อทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ 
อย%างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๑ โดยมีค%าอิทธิพลเท%ากับ ๐.๗๕ หมายความว%าว%าเจ1าหน1าท่ีของ
กองบัญชาการทหารพัฒนาต1องใช1เหตุและผลพิจารณาอย%างถ่ีถ1วนในการปฏิบัติหน1าท่ี ปฏิบัติหน1าท่ี
โดยความระเอียดรอบครอบ ควบคุมสติ พิจารณาไตร%ตรองอย%างรอบครอบในการแก1ป4ญหา รอบรู1 มี

                                                 
 ๒๙ ภทรพร ยุทธาภรณ�พินิจ, “การพัฒนาความมีวินัยในตนเองด1วยหลักไตรสิกขา กรณีศึกษานักเรียน

ช้ันประถมศึกษา สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดนนทบุรี”, วารสารสังคมศาสตร , ปkท่ี ๕ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม – 
มิถุนายน ๒๕๕๙).  
 ๓๐ จักรวาล สุขไมตรี, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”, 
หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 
 

๓๑ คมนภัค กฤดากร ณ อยุธยา, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด1วยหลักพุทธปรัชญาเถรวาทในคัมภีร�วิ
สุทธิมรรค”, วารสารพุทธมัคค , ปkท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม - ธันวาคม ๒๕๖๐). 
 

๓๒ พระครูสิริธรรมาภิรัต, “การนําหลักไตรสิกขาไปใช1ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย�หาดใหญ% อําเภอหาดใหญ% จังหวัดสงขลา”, วารสารมหาจุฬานาครทรรศน , ปkท่ี ๓ ฉบับท่ี ๒ 
(กรกฎาคม–ธันวาคม ๒๕๕๙). 



 

๒๐๘ 

วิสัยทัศน� ปฏิบัติได1จริง ศรัทธาในหลักคําสอนทางพระพุทธศาสนารอบรู1ในหลักการและพัฒนา
การศึกษาอย%างต%อเนื่อง สอดคล1องกับงานวิจัยของ วิชญาภา เมธีวรฉัตร๓๓ ท่ีพบว%า ด1านป4ญญาหรือ
การพัฒนาด1านความรู1 (W=Wisdom) เป:นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในข้ันสูงสุดและมีความสําคัญ
สูงสุด ป4ญญานํามาใช1กับความรู1ทางวิชาการและความคิดสร1างสรรค�เพราะต1องให1เกิดความรับรู1และ
จะต1องมีความคิดสร1างสรรค� สอดคล1องกับงานวิจัย วันชัย สุขตาม๓๔ ท่ีพบว%าแนวคิดเก่ียวกับหลักพุทธ
ธรรมเป:นแนวคิดท่ีสามารถผลักดันให1ทุนมนุษย�ปฏิบัติงานได1อย%างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
หลักพุทธธรรมท่ีสําคัญได1แก% ภาวนา ๔ ไตรสิกขา สัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ ด1วย และสอดคล1องกับ
งานวิจัยของจักรวาล สุขไมตรี๓๕

 ท่ีพบว%ารูปแบบด1านการพัฒนาโดยจัดประสบการณ�การเรียนรู1ให1
นักศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู1สึก อารมณ� ความคิด การตัดสินใจ และพฤติกรรมให1มีความ
เจริญข้ึน ตลอดจนนําหลักธรรมทางพุทธศาสนามาบูรณาการในการพัฒนาการประพฤติปฏิบัติตัวของ
นักศึกษาไปในสิ่งท่ีถูกต1อง 

       ๕.๒.๓ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในยุคไทยแลนด  ๔.๐ ของหน2วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  
 การวิจัยเก่ียวกับ “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วย
บัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย” ในครั้งนี้ผู1วิจัยได1นําหลักธรรมสิกขา ๓ เข1ามา
บูรณาการกับศาสตร�ทางด1านตะวันตก จากผลการศึกษาสามารถนําตัวแปรท่ีมิอิทธิพลท้ังหมดจากการ
วิจัยครั้งนี้ไปกําหนดเป:นแผนพัฒนาบุคลากร และโครงการพัฒนาด1านต%าง ๆ ตามค%าอิทธิพลท่ีได1จาก
การวิจัยและองค�ความรู1ท่ีได1จากการวิจัยครั้งนี้ซ่ึงสามารถสรุปได1คือ ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� 
๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ประกอบด1วย ด1านความเป:นทหาร
อาชีพ ด1านความจงรักภักดี ด1านความกล1าหาญ ด1านการทํางานเป:นทีม และรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย
คือ ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ประกอบด1วย การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง การเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง การพัฒนากําลัง
คุณภาพเพ่ือให1เพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทางก1าวหน1าในสายอาชีพ และการ
พัฒนาความเป:นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษย� ๒) พัฒนาด1านกระบวนการบริหาร ประกอบ 
การวางแผนท่ีดี มีการจัดองค�การท่ีทันสมัย ใส%ใจการบังคับบัญชาสั่งการ ประสานงานท่ัวองค�กร มี
ความแน%นอนในการควบคุม ๓. ให1มีการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ประกอบด1วย การปฏิบัติ
ตามหลักสีลสิกขา (มีวินัย) การปฏิบัติตามหลักจิตตสิกขา (ใจสะอาด) การปฏิบัติตามหลักป4ญญาสิกขา 

                                                 
 ๓๓ วิชญาภา เมธีวรฉัตร, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ภาคเหนือตอนล%าง ๒”, หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 
 ๓๔ ทวีศักดิ์ ทองทิพย�, “การวิเคราะห�การศึกษาตามหลักไตรสิกขา”, หลักสูตรปรัชญาพุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ๒๕๕๕). 
 ๓๕ จักรวาล สุขไมตรี, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”, 
หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



 

๒๐๙ 

(ฉลาดหลักแหลม) ซ่ึงสอดคล1องกับงานวิจัยของ ภทรพร ยุทธาภรณ�พินิจ๓๖ ท่ีได1ศึกษาเรื่องการพัฒนาความ
มีวินัยในตนเองด1วยหลักไตรสิกขา กรณีศึกษานักเรียนชั้นประถมศึกษา สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบว%า ๑) ผู1เรียนท่ีเข1ารับการพัฒนาความมีวินัยในตนเองท้ัง ๒ ช%วงชั้น มี
คะแนนความมีวินัยในตนเองสูงข้ึนกว%าก%อนเข1ารับการพัฒนาความมีวินัยในตนเอง อย%างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ๒) ผู1ปกครองกว%าร1อยละ ๘๐ มีความพึงพอใจในการพัฒนาความมีวินัยใน
ตนเองสูงข้ึนอย%างเห็นได1ชัด ๓) ผู1วิจัยและครูประจําชั้นต%างก็มีความเห็นสอดคล1องไปในทิศทาง
เดียวกันว%า ผู1เรียนมีวินัยในตนเองเพ่ิมมากข้ึน ท้ังวินัยในการปฏิบัติภารกิจในชีวิตประจําวัน วินัยใน
การรักษาศีล วินัยในเรื่องความตรงต%อเวลา วินัยในการรายงานตนเองอย%างซ่ือสัตย� สอดคล1องกับ
งานวิจัยของ คมนภัค กฤดากร ณ อยุธยา๓๗ ท่ีได1ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด1วยหลักพุทธ
ปรัชญาเถรวาทในคัมภีร�วิสุทธิมรรค ผลการวิจัยพบว%า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด1วยหลักพุทธ
ปรัชญาเถรวาทในคัมภีร�วิสุทธิมรรค พบว%าพุทธศาสนามองว%ามนุษย�ท่ีพัฒนาแล1วคือมนุษย�ท่ีผ%านการ
ฝyกฝนอบรมให1เกิดคุณสมบัติภายนอกและภายในอย%างสมบูรณ� ได1แก% คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทาง
จิต และทางป4ญญา ท่ีส%งผลต%อตนเองอย%างรอบด1าน เป:นความสัมพันธ�กันระหว%างมนุษย�และวัตถุ ซ่ึง
แสดงออกผ%านพฤติกรรมทางกายและวาจา สอดคล1องกับแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการเรื่องพุทธิ
พิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัย และยังสอดคล1องกับงานวิจัยของ วิชญาภา เมธีวรฉัตร๓๘ ท่ีได1ศึกษา
เรื่องรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล%าง ๒ 
ผลการวิจัยพบว%า ๑. การส%งเสริมและสนับสนุนให1บุคลากรพัฒนางานของตนเองพัฒนาให1บุคลากรมี
ความรู1ความสามารถส%วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามลักษณะ ๕ ด1านคือ ด1านบุคลิกภาพ ด1าน
วิชาการด1านทักษะ ด1านเจตคติ ด1านความคิดสร1างสรรค�นั้น บุคลากรควรมีบุคลิกภายนอกท่ีดีและเป:น
แบบอย%างท่ีดี มีความเป:นผู1นําทางวิชาการ บุคลิกภายใน ต1องเป:นคนท่ีมีจิตใจท่ีดีงาม มีเจตคติท่ีดี 
เป:นคนใจเย็น อารมณ�ดีมีทัศนะคติท่ีดี มองโลกในแง%ดี ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธด1านศีล
ได1ส%งเสริมให1บุคลากรมีความรับผิดชอบต%อหน1าท่ีการงานอย%างเต็มท่ีมีการจัดอบรมถือศีลและปฏิบัติ
ธรรมประจําปkการฝyกอบรมข้ันศีล คือฝyกกายวาจา ข้ันสมาธิ คือฝyกจิตใจข้ันป4ญญาคือ ฝyกองค�ความรู1
ในการพัฒนาด1านสมาธิ มีการส%งเสริมให1บุคลากรทําสมาธิให1จิตใจมีความสงบสุขก%อนปฏิบัติงานอยู%
เสมอด1านป4ญญาสนับสนุนให1บุคลากรปฏิบัติงานโดยใช1หลักความเห็นชอบ และคิดชอบในการทํางาน 
๓. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธพบว%า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในด1านศีล (B=  
Behavior) การพัฒนาเน1นไปท่ีการพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด1าน
ศีลก%อให1เกิด ทักษะ และมีบุคลิกภาพท่ีดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ด1านสมาธิหรือการพัฒนาจิตใจ
(M=Mind) การพัฒนาทรัพยากรด1านสมาธิยังก%อให1เกิด เจตคติท่ีดีในการทํางานการพัฒนา ด1าน
                                                 

 ๓๖ ภทรพร ยุทธาภรณ�พินิจ, “การพัฒนาความมีวินัยในตนเองด1วยหลักไตรสิกขา กรณีศึกษานักเรียน
ช้ันประถมศึกษา สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดนนทบุรี”, วารสารสังคมศาสตร , ปkท่ี ๕ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม – 
มิถุนายน, ๒๕๕๙).  
 

๓๗ คมนภัค กฤดากร ณ อยุธยา, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด1วยหลักพุทธปรัชญาเถรวาทในคัมภีร�วิ
สุทธิมรรค”, วารสารพุทธมัคค , ปkท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม - ธันวาคม ๒๕๖๐). 
 ๓๘ วิชญาภา เมธีวรฉัตร, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ภาคเหนือตอนล%าง ๒”, หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



 

๒๑๐ 

ป4ญญาหรือการพัฒนาด1านความรู1 (W=Wisdom) เป:นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในข้ันสูงสุดและมี
ความสําคัญสูงสุด ป4ญญานํามาใช1กับความรู1ทางวิชาการและความคิดสร1างสรรค�เพราะต1องให1เกิด
ความรับรู1และจะต1องมีความคิดสร1างสรรค�จะได1รูปแบบจากการสังเคราะห� (Synthesis Model) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธ Buddhist Human Resource Development คือ BHRD = BMW 
 
๕.๓ ข�อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยในครั้งนี้สามารถนํามาสรุปเป:นข1อเสนอแนะได1ดังต%อไปนี้ 
 ๕.๓.๑ ข�อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
    ๑) ด1านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� หน%วยบัญชาการทหารพัฒนาควรจัดทํา
ยุทธศาสตร�ด1านการเสริมสร1างพัฒนาทักษะและขีดความสามารถในด1านภาษาเพ่ือนบ1าน จัดทํา
แผนการพัฒนารูปแบบการจ1างงานหลังการเกษียณอายุในตําแหน%งท่ีสําคัญ รวมท้ังนโยบายการพัฒนา
ระบบการเคลื่อนย1ายกําลังพลคุณภาพภายในหน%วยงานและระหว%างหน%วยงานทหารกับหน%วยงานอ่ืน 
และศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของต%างประเทศหรือเอกชนเพ่ือนํามาบูรณาการ
สร1างกําลังพลในสังกัดให1มีคุณภาพในอนาคต 

 ๒) ด1านกระบวนการบริหาร จัดทํานโยบายให1สอดประสานกันท่ัวท้ังองค�กรโดย 
๑) การวางแผน หน%วยบัญชาการทหารพัฒนาควรมีแผนให1บุคลากรพัฒนาตนเอง ๒) จัดองค�กรตาม
ตําแหน%งงาน การคํานึงถึงงานถนัดของบุคลากร และสนองประโยชน�ขององค�กรได1อย%างสูงสุด ๓) การ
บังคับบัญชาสั่งการควรมีการกําหนดเป{าหมายเพ่ือใช1ในการบริหารคน งาน และองค�กร ๔) การ
ประสานงาน นําเทคโนโลยีการสื่อสารเข1ามาใช1 เปxดกว1างในการรับรู1ข%าวสาร ๕) การควบคุม ควบคุม
อย%างเหมาะสม ตรวจสอบ ผ%านระบบกลไกท่ีมีประสิทธิผลท้ังเทคโนโลยีและบุคลากร 

 ๓) ด1านการบูรณาการหลักพุทธธรรมทางศาสนา หน%วยบัญชาการทหารพัฒนา
ควรจัดทําแผนแม%บทการพัฒนาบุคลากรด1านทักษะการใช1ชีวิตโดยกําหนดเป:นวาระการพัฒนา
ประจําปkโดยประกอบด1วยโครงการกองทัพรักษาศีล ๕ โครงการปฏิบัติสมาธิประจําปk และโครงการ
ฝyกอบรมปลูกป4ญญาธรรมให1กับบุคลากรในหน%วยงาน 

 ๔) ทรัพยากรมนุษย�ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนาป4จจุบันมีการกําหนดไว1คือ 
ความเป:นทหารอาชีพ มีความจงรักภักดี มีความกล1าหาญ การทํางานเป:นทีม แต%ถ1าจะพัฒนาให1เท%า
ทันยุคไทยแลนด� ๔.๐ หน%วยทหารพัฒนาควรกําหนดอัตลักษณ�เพ่ิมเติมคือ สร1างนวัตกรรมทางการ
พัฒนา เพ่ือให1กําลังพลสามารถสร1างนวัตกรรมข้ึนเอง ลดการสั่งซ้ือและการพ่ึงพาเทคโนโลยีจาก
ต%างประเทศ 
 ๕.๓.๒ ข�อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช�  
  ๑) ด1านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�จากการศึกษาพบว%าเป:นตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางตรงและทางอ1อมต%อทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนาโดยเฉพาะการ
พัฒนาความเป:นมืออาชีพในการบริหารบุคลากร การพัฒนากําลังพลคุณภาพเพ่ือให1เพียงพอสําหรับ
การเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาทางก1าวหน1าในสายอาชีพ ดังนั้นหน%วยบัญชาการทหารพัฒนาควรให1
ความสําคัญกับการพัฒนาท้ัง ๓ ด1านก%อนเป:นอันดับแรกเพ่ือให1บุคลากรมีความทันสมัยเท%าทันยุคไทย
แลนด� ๔.๐ 



 

๒๑๑ 

  ๒) ด1านกระบวนการบริหารพบว%าเป:นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงและทางอ1อมต%อ
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนาโดยเฉพาะด1านการวางแผน และการ
ควบคุม โดยควรเป:นแผนท่ีสอดรับกับความเปลี่ยนแปลงของบริบททางสังคมและมีความทันสมัย
น%าสนใจ โดยให1มีการควบคุมอย%างเหมาะสมในการปฏิบัติตามแผนนั้น 
  ๓) หน%วยบัญชาการทหารพัฒนาควรส%งเสริมให1เป:นหน%วยงานเชิงพุทธ โดยการนํา
หลักธรรมไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ป4ญญา) และหลักธรรมหมวดอ่ืน ๆ เช%น ภาวนา ๔ สังคหวัตถุ ๔ เข1า
มาบูรณาการในการทํางานด1วย เพราะว%าจากการศึกษาพบว%าหลักธรรมไตรสิกขามีอิทธิพลสูงต%อ
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีพึงประสงค�ของกองบัญชาการกองทัพไทยเพ่ือให1บุคลากรรู1จักใช1วิชาธรรมนํา
วิชาชีพโดยให1เป:นคน มีวิจัย ใจสะอาด ฉลาดใช1ชีวิต  
  ๔) หน%วยบัญชาการทหารพัฒนาควรส%งเสริมให1ผู1ท่ีสนใจได1พัฒนาทักษะและขีด
ความสามารถในด1านภาษาของเพ่ือนบ1านในภูมิภาคอาเซียน นอกจากนั้นควรมีการพัฒนาระบบการ
เคลื่อนย1ายกําลังคนคุณภาพ การพัฒนารูปแบบการจ1างงานหลังการเกษียณอายุในตําแหน%งท่ีสําคัญ 
และควรนํารูปแบบของการพัฒนากําลังพลในต%างประเทศเข1ามาบูรณาการเพ่ือให1กําลังคนมีคุณภาพ
มากข้ึน 
 ๕.๓.๓ ข�อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต2อไป 
   ๑) ควรมีการนํารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐ ของ
หน%วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยในครั้งนี้ไปศึกษากับหน%วยงานภาครัฐหน%วย
อ่ืน หรือศึกษากับหลาย ๆ หน%วยงานเพ่ือยืนยันรูปแบบการพัฒนาให1มีน้ําหนักมากยิ่งข้ึน และจะ
สามารถใช1เป:นรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรของภาครัฐต%อไป  
   ๒) ควรส%งเสริมให1มีการนําหลักธรรมมาเป:นตัวแปรในการวิจัยให1มากข้ึน ให1
มหาวิทยาลัยต%าง ๆ ทํา MOU เพ่ือพัฒนางานวิจัยและผลักดันหลักธรรมให1ไปสู%ผลการวิจัยในระดับ
สากลเป:นท่ียอมรับท้ังในฐานะคําสอนทางศาสนาและข1อบ%งชี้ท่ีเป:นสากล 
   ๓) การศึกษาทรัพยากรมนุษย�ไทยแลนด� ๔.๐ ของหน%วยบัญชาการทหารพัฒนา
ในครั้งศึกษาเพียงแค%อัตลักษณ�ตามข1อกําหนดของกองบัญชาการกองทัพไทยเท%านั้นคือ ความเป:น
ทหารอาชีพ ความจงรักภักดี ความกล1าหาญ การทํางานเป:นทีม ทําให1ขาดมิติด1านอ่ืน ๆ ไปดังนั้นหาก
นํามิติอ่ืน เช%นด1านเศรษฐกิจ ด1านสังคม และด1านเทคโนโลยี AI เข1ามาศึกษาด1วยจะทําให1เห็นภาพของ
ทรัพยากรมนุษย�ได1ครอบคลุมมากข้ึน   



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย 
 ก. ข�อมูลปฐมภูมิ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรป�ฏกฉบับภาษาไทย ฉบับมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ�มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙.   
 ข. ข�อมูลทุติยภูมิ 
(๑) หนังสือ : 
เกษม จันทร�แก"ว. วิทยาศาสตร,ส่ิงแวดล�อม. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร�, ๒๕๔๐. 
ไกรยุทธ ธีรตยาดีนันท�. แนวพระราชดําริด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย,. กรุงเทพมหานคร: 

สถาบันไทยคดีศึกษาและฝ1ายวิจัย จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๑. 
ติน ปรัชญพฤทธิ์. การบริหารการพัฒนา : ความหมาย เนื้อหา แนวทาง และป5ญหา. กรุงเทพมหานคร: 

สํานักพิมพ�แห8งจุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕. 
ทิศนา แขมมณี. ศาสตร,การสอนองค,ความรู�เพ่ือการจัดกระบวนการเรียนรู�ท่ีมีประสิทธิภาพ. พิมพ�

ครั้งท่ี ๖. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ�แห8งจุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 
นงลักษณ� วิรัชชัย. โมเดลลิสเรล: สถิติวิเคราะห,สําหรับการวิจัย. (พิมพ�ครั้งท่ี ๓). กรุงเทพมหานคร: 

จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
บุญทัน ดอกไธสง. การจัดการองค,การ. กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร�, 

๒๕๓๗. 
พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). ทิศทางการศึกษาไทย. พิมพ�ครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร: โรง

พิมพ�มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ. พระอุปติสสเถระ, วิมุตติมรรค. กรุงเทพมหานคร: 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘. 
พระธรรมปGฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ�มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

, ๒๕๔๓ 
___________. พุทธธรรม (ฉบับเดิม). พิมพ�ครั้งท่ี ๑๑. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ� บริษัท 

สหธรรมิก จํากัด. ๒๕๔๔.  
___________. พจนานุกรมพุทธศาสตร, ฉบับประมวลธรรม. พิมพ�ครั้งท่ี ๑๒. กรุงเทพมหานคร: 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
พระพิมลธรรม (ชอบ อนุจารีมหาเถระ). ตํานานพระพุทธรูปปางต8าง ๆ. ในสารานุกรมวัฒนธรรมไทย

ภาคกลาง เล8ม ๙. กรุงเทพมหานคร: สยามเพรส แมเนจเม"นท�, ๒๕๔๑. 
พระพุทธโฆษาจารย�. วิสุทธิมรรคแปล ภาค ๑ ตอน ๑. พิมพ�ครั้งท่ี ๘. กรุงเทพมหานคร: มหามกุฎ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 
พยอม วงศ�สารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย,. พิมพ�ครั้งท่ี ๘. กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชถัฏ

สวนดุสิต, ๒๕๔๔.  
 



 
๒๑๓ 

 

บรรณานุกรม (ต=อ) 
พุทธทาสภิกขุ. คู=มือมนุษย,ฉบับสมบูรณ,, พิมพ�ครั้งท่ี ๙. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ�ธรรมสภา, 

๒๕๔๔. 
___________. การศึกษาสมบูรณ,แบบ: คือวงกลมท่ีคุ�มครองโลกถึงท่ีสุด. กรุงเทพมหานคร: อุษา

การพิมพ�, ๒๕๔๙.  
พรศักด์ิ ผ8องแผ"ว. ศาสตร,แห=งการวิจัย. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ�ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๙. 
มัลลิกา บุนนาค. สถิติเพ่ือการตัดสินใจ. กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๒๕. กรุงเทพมหานคร: อักษร

เจริญพัฒน�, ๒๕๔๕. 
วิโรจน� สารรัตนะ. การบริหาร หลักการ ทฤษฎี ประเด็นทางการศึกษาและบทวิเคราะห,องค,การ

ศึกษาไทย. พิมพ�ครั้งท่ี ๓. กรุงเทพมหานคร: พิมพ�พิสุทธ�, ๒๕๔๕. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน� และคณะ. องค,การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, ๒๕๔๕. 
สมิต สัชฌุกร. การต�อนรับและบริการท่ีเปEนเลิศ. กรุงเทพมหานคร: สายธาร, ๒๕๕๐. 
สุภางค� จันทวานิช. การวิเคราะห,ข�อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ. พิมพ�ครั้งท่ี ๗. กรุงเทพมหานคร: 

สํานักพิมพ�จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน�. สถิติวิเคราะห,สําหรับการวิจัย

ทางสังคมศาสตร,และพฤติกรรมศาสตร,: เทคนิคการใช�โปรแกรม LISREL. กรุงเทพมหานคร: 
เจริญม่ันคงดีการพิมพ�, ๒๕๕๔. 

สมพงษ� เกษมสิน. การบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ�เกษมสุวรรณ, ๒๕๑๕.  
สมยศ นาวีการ. การบริหารเพ่ือความเปEนเลิศ. พิมพ�ครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, ๒๕๔๔. 
(๒) ดุษฎีนิพนธ,/วิทยานิพนธ,/สารนิพนธ, : 
จักรวาล สุขไมตรี. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”. 

หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,. บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

ณัฐศักด์ิ จันทร�ผล. “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีเน"นการกระจาย
อํานาจ”. วิทยานิพนธ,ปริญญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยสยาม, 
๒๕๕๒. 

ทวีศักด์ิ ทองทิพย�. “การวิเคราะห�การศึกษาตามหลักไตรสิกขา”. หลักสูตรปรัชญาพุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๕.  

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน). “กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ของสํานักงานส8งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร”. พุทธศาสตรดุษฎี
บัญฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

 
 



 
๒๑๔ 

 

บรรณานุกรม (ต=อ) 
ไพบูลย� โกมลทัต (พันเอก). “การพัฒนากําลังพลตามค8านิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย”. หลักสูตร

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,. คณะสังคมศาสตร�และมนุษยศาสตร�: 
มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๕. 

มาลี สืบกระแส. “การพัฒนารูปแบบองค�การแห8งการเรียนรู"ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา”. 
วิทยานิพนธ,ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยสยาม, ๒๕๕๒. 

วันชัย สุขตาม. “การพัฒนาทุนมนุษย�วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน�”. รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ� ในพระบรมราชูปถัมภ�, ๒๕๕๕. 

วาสนา เจริญสอน. “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาขององค�การบริหารส8วนตําบลใน
ประเทศไทย”. หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยอีสเทิร�น
เอเชีย, ๒๕๕๒. 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือ
ตอนล8าง ๒”. หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร,. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

วิชิต สงวนไกรพงษ�. “พัฒนาการเรียนรู"ตามหลักไตรสิกขาในพระพุทธศาสนาเถรวาท”. หลักสูตร
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬา ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ศักดา ภาคจันทึก. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามหลักไตรสิกขาของพระสังฆาธิการอําเภอลําปลาย
มาศ จังหวัดบุรีรัมย�”. หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร,. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

(๓) รายงานการวิจัย : 
สุนทร ทองกําเนิด. “การบริหารทรัพยากรมนุษย�ในยุคไทยแลนด� ๔.๐”. เอกสารวิจัยส=วนบุคคล, 

วิทยาลัยการทัพบก, ๒๕๖๐. 
อัษ แสนภักดี. “รูปแบบของปUจจัยด"านการบริหารท่ีส8งผลต8อประสิทธิผลของกีฬาเพ่ือความเปVนเลิศใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ”. รายงานการวิจัย .  ทุนอุดหนุนวิทยานิพนธ�  ระดับ
บัณฑิตศึกษาจากคณะวิทยาศาสตร�การกีฬา มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘. 

(๔) บทความ : 
คมนภัค กฤดากร ณ อยุธยา. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ด"วยหลักพุทธปรัชญาเถรวาทในคัมภีร�วิ

สุทธิมรรค”. วารสารพุทธมัคค,. ปWท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๖๐): ๒๒. 
ฉัตรา โพธิ์พุ8ม. “ปUจจัยท่ีส8งผลต8อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ"านแพ"ว (องค�การมหาชน)”. 

วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห=งประเทศไทย (สสอท.). ปWท่ี ๒๐ 
ฉบับท่ี ๒ (๒๕๕๘): ๑๑๒. 

ชนมณี ศิลานุกิจ. “ประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”. วารสารดุษฎี
บัณฑิตทางสังคมศาสตร,. ปWท่ี ๖ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๙): ๓๕. 

 
 



 
๒๑๕ 

 

บรรณานุกรม (ต=อ) 
ธีรเดช สนองทวีพร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีความสัมพันธ�ต8อการปฏิบัติงานของอาจารย�

วิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”. วารสารบัณฑิตศาส,น. ปWท่ี ๑๕ ฉบับท่ี ๒ 
(กรกฏาคม-ธันวาคม ๒๕๖๐): ๘๙. 

พระครูสิริธรรมาภิรัต. “การนําหลักไตรสิกขาไปใช"ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ศูนย�หาดใหญ8 อําเภอหาดใหญ8 จังหวัดสงขลา”. วารสารมหาจุฬานาครทรรศน,. ปWท่ี ๓ 
ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม–ธันวาคม ๒๕๕๙): ๑-๒. 

พระพรหมคุณาภรณ� (ป.อ. ปยุตฺโต). “หัวใจพระพุทธศาสนา”. พุทธจักร. ปWท่ี ๖๑ ฉบับท่ี ๕ 
(พฤษภาคม ๒๕๕๐): ๗. 

พัชรกันต� นิมิตรศดิกุล. “กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย�ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม”. 
Veridian E-Journal, Silpakorn University, ฉบับภาษาไทย สาขามนุษยศาสตร, 
สังคมศาสตร, และศิลปะ. ปWท่ี ๙ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน–ธันวาคม ๒๕๕๙): ๖๓๑. 

ภทรพร ยุทธาภรณ�พินิจ. “การพัฒนาความมีวินัยในตนเองด"วยหลักไตรสิกขา กรณีศึกษานักเรียนชั้น
ประถมศึกษา สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดนนทบุรี”. วารสารสังคมศาสตร,. ปWท่ี ๕ 
ฉบับท่ี ๑ (มกราคม - มิถุนายน ๒๕๕๙): ๙๓. 

วรรณวิมล นาคทัด. “ประสิทธิผลการบัญชีทรัพยากรมนุษย�และประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย�ท่ีมีต8อความสําเร็จของธุรกิจอย8างยั่งยืน: ทบทวนวรรณกรรม”. INCBAA ๒๐๑๘  
Khon Kaen, THAILAND. (๒๕๖๑): ๓๒๘. 

ศิริชัย แสงมณีจินดา และกรองกาญจน� ณ นครพนม. “ความสัมพันธ�ระหว8างรูปแบบการบังคับบัญชา
กับความผูกพันต8อองค�การของพนักงานบริษัท เบนช�มาร�ค อิเลคทรอนิคส� (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน)”. วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี. ปWท่ี ๘ ฉบับท่ี ๑๖ (พฤษภาคม–
สิงหาคม ๒๕๕๗): ๑๐๑. 

สรร กลิ่นวิชิต. “การบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน"าท่ีของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ: 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา”. บูรพาเวชสาร. ปWท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม - ธันวาคม 
๒๕๕๘): ๒๔. 

สุปUญญดา สุนทรนนธ�. “อิทธิพลของภาวะผู"นําการเปลี่ยนแปลง และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย�ท่ีมีต8อความพร"อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร”. วารสารวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลา. ปWท่ี ๗ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม - ธันวาคม ๒๕๕๗): ๖๕. 

สุรจิต อุดมสัตย�. “รูปแบบการจัดการปUจจัยเพ่ือพัฒนาความผูกพันต8อองค�การของบุคลากรสถาบัน
การพลศึกษาในประเทศไทย”. วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม. ปWท่ี ๒ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๕๘): ๖๐. 

อรษา โสดาวิชิต. “การพัฒนาข"าราชการทหารเพ่ือให"สอดคล"องกับยุทธศาสตร�การพัฒนากําลังพล 
ของกองบัญชาการกองทัพไทย”. วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห=งแปซิ
ฟ�ค. ปWท่ี ๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม–มิถุนายน ๒๕๕๘): ๔๐-๔๑. 

APD FORUM. “ความม่ันคงในอนาคตนวัตกรรมท่ีจะเปลี่ยนกองทัพในอนาคตหน"า”. ASIA PACIFIC 
DEFEEVSE. ชุดท่ี ๓๘ ฉบับท่ี ๑ (๒๕๕๖): ๒๖-๒๙. 



 
๒๑๖ 

 

บรรณานุกรม (ต=อ) 
(๕) เอกสารท่ีไม=ได�ตีพิมพ,เผยแพร=และเอกสารอ่ืน ๆ :  
กองบัญชาการกองทัพไทย, “ค8านิยมหลัก”, เอกสารเผยแพร=ค=านิยมหลัก, กองบัญชาการกองทัพไทย, 

(มปท.) อัดสําเนา. 
กองบัญชาการกองทัพไทย. แผนปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารกองบัญชาการ

กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๖๒–๒๕๖๔, เอกสารกองบัญชาการกองทัพไทย, ๒๕๖๐. 
กองพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมกําลังพลทหาร. แผนพัฒนาองค,การของ บก.ทท. 

หมวด ๕ การมุ=งเน�นบุคลากร ๔ ปt พ.ศ.๒๕๕๙-๒๕๖๒. (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.๒๕๖๒) 
และแผนพัฒนาองค�การของ บก.ทท. หมวด ๕ การมุ8งเน"นบุคลากร ประจําปWงบประมาณ 
พ.ศ.๒๕๖๒, ๒๕๖๑. 

จิตติมา อัครธิติพงศ�. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� Human Resource Development”. เอกสาร
ประกอบการสอน. สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย� คณะวิทยาการจัดการ: 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๖. 

จิระ หงส�ลดารมภ�. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� หน8วยท่ี ๑-๖”. เอกสารประกอบการสอน. 
กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ�มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕. 

ชาญชัย อาจิณสมาจาร. (มปป.) “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย,”, (มปพ.) 
เชาว� โรจนแสง. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ในองค�การ”. เอกสารชุดวิชาการจัดการองค,การและ

ทรัพยากรมนุษย, หน=วยท่ี ๑๑. นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔. 
บรรจง ชูสกุลชาติ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย�กับสังคมอุตสาหกรรมในทศวรรษหน"า” เอกสาร

ประกอบการสัมมนา. กรุงเทพมหานคร: วิทยาลัยครูจันทรเกษมและวิทยาลัยครูพระ
นคร, ๒๕๓๔. 

สํานักงานพัฒนาระบบจําแนกตําแหน8งและค8าตอบแทน สํานักงานข"าราชการพลเรือน. “มาตรการ
บริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๕๗-๒๕๖๑) และแนวทางปฏิบัติ”, ๒๕๕๗. 

(๖) ส่ืออิเล็กทรอนิกส, : 
กองบัญชาการกองทัพไทย. กําลังพลหน=วยบัญชาการทหารพัฒนา. [ออนไลน�]. แหล8งท่ีมา: 

https://www.rtarf.mi.th/index.php/th/2016-06-23-07-14-52/2016-06-23-07-
36-74/30-2018-01-16-03-00-18 [๑๑ มิถุนายน ๒๕๖๑]. 

ฤทธี อินทราวุธ (พลตรี). ประเทศไทย ๔.๐ กับกองทัพศตวรรษท่ี ๒๑. (Thailand 4.0 vs. Force 21). 
[ออนไลน�]. แหล8งท่ีมา: http://www.thairath.co.th/content/613903 [๕ พฤษภาคม 
๒๕๖๑]. 

สํานักงานทหารพัฒนา. ภารกิจของสํานักงานทหารพัฒนา. [ออนไลน�]. แหล8งท่ีมา: http:// 
mdo.rtarf.mi.th/1/Mission.html [๒๐ กรกฎาคม ๒๕๖๒].  

หน8วยบัญชาการทหารพัฒนา. กองบัญชาการทองทัพไทย. [ออนไลน�]. แหล8งท่ีมา: http://afdc-
ict.rtarf.mi.th/afdcintra/stories/Mission/mission.html [๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๑]. 

__________. กองบัญชาการทองทัพไทย. [ออนไลน�]. แหล8งท่ีมา: http://afdc-ict.rtarf.mi.th/ 
afdcintra/stories/Vision/vision.html [๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๑]. 
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บรรณานุกรม (ต=อ) 
YamYam, (January 9, 2018). รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย,แห=งอนาคต คิดใหม= ทําใหม= 

รับนโยบาย Thailand 4.0. [ออนไลน�]. แหล8งท่ีมา: https://www.theeleader.com 
/big-data/thailand-4-0-human-resource/ [๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๑]. 

 (๗) สัมภาษณ,/สนทนากลุ=ม 
สัมภาษณ, พันโทกิตติภพ ประเสริฐสม. หัวหน"าแผนกกําลังส8ง กองซ8อมบํารุง สํานักงานสนับสนุน 

หน8วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
 ร"อยโทโชคชัย วิดรทัย. ประจํา ผจห.สสน.นทพ., ๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
 พ.ท.หญิงจินตนา กุลละวณิชย�. นธก.ผธพ.สสน.นทพ., ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
 ร.ท.หญิงณัฏฐา มาลัยวงศ�. ผู"ช8วยนายทหารธุรการและกําลังพล แผนกธุรการและกําลัง 

สํานักงานสนับสนุน หน8วยบัญชาการทหารพัฒนา, ๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
 ร.ต.สมบูร สุมแสง. นชง.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
 จ.ส.อ.หญิงณัฐนรีย� สังข�ขาว. เจ"าหน"าท่ีกําลังพล ผธพ.สสน.นทพ., ๑๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
 สิบเอกหญิงอารีย�.มะณีสาร. เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๒ มกราคม ๒๕๖๒. 
 สิบโทหญิง พนิดา มะณีสาร. เสมียน สสน.นทพ., ๑๓ มกราคม ๒๕๖๒. 
 ร"อยโทพิทักษ� คําสอน. ประจํา ผผน.สสน.นทพ., ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒. 
 ร"อยตรี พัลลภ มาโต. ประจํา ผศซ.กซบร.สสน.นทพ., ๑๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
 ร"อยตรีนรวิชญ� สานุสันต�. ผช.นายทหารน้ํามันเชื้อเพลิง ปฏบัติหน"าท่ี ผสท.สสน.นทพ., 

๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
 จ.ส.อ.หญิงชญานันท� มะลิวัลย�. เสมียน ผธพ.สสน.นทพ., ๑๗ มกราคม ๒๕๖๒. 
 พ.ท. สันติชัย นันทศักด์ิ. หน., ๒๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
 พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร. ผศ.ดร. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๑ มีนาคม ๒๕๖๒. 
 ศ. ดร. บุญทัน ดอกไธสง. ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร� คณะสังคมศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๑๑ มีนาคม 
๒๕๖๒. 

 พระอุดมสิทธินายก. ผศ.ดร. รองเจ"าคณะจังหวัดนนทบุรี, รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� 
ฝ1ายบริหาร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒.  

 ผศ. ดร. รัฐพล เย็นใจมา. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� คณะสังคมศาสตร� 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๑๓ มีนาคม ๒๕๖๒. 

สนทนากลุ=มเฉพาะ รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม. รองอธิการบดีฝ1ายกิจการท่ัวไป ผู"อํานวยการหลักสูตร
บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
ศ.ดร.บุญทัน ดอกไธสง. ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร� คณะสังคมศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน 
๒๕๖๒.  
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บรรณานุกรม (ต=อ) 
ผศ.ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร� ฝ1ายวิชาการ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
ศ. พล.ต.ท.หญิง ดร.นัยนา เกิดวิชัย. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข�. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
อาจารย� ดร.สุริยา รักษาเมือง. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
อาจารย� ดร.กาญจนา ดําจุติ. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
อาจารย� ดร.พงศ�พัฒน� จิตตานุรักษ�. อาจารย�ประจําภาควิชารัฐศาสตร� มหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.     
พล.ท. ทรงเกียรติ ทิพย�เทียมพงศ�, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
พล.ต. ปริยะ เพ็ชรพลาย, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒. 
พล.ต. กฤดา เต�วิยะ, ๕ มิถุนายน ๒๕๖๒.  
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ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.931 90 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
a1 252.70 1036.424 .288 .931 
a2 252.57 1042.254 .175 .932 
a3 252.37 1029.206 .404 .930 
a4 252.30 1039.183 .257 .931 
a5 251.93 1029.720 .384 .930 
a6 252.70 1028.424 .561 .930 
a7 252.87 1021.154 .646 .929 
a8 253.50 1031.362 .498 .930 
a9 253.03 1012.033 .719 .929 
a10 252.47 1025.430 .540 .930 
a11 252.87 1041.982 .193 .931 
a12 252.33 1033.333 .418 .930 
a13 252.70 1028.424 .561 .930 
a14 252.87 1021.154 .646 .929 



 

๒๓๓ 

 

a15 253.43 1040.392 .305 .931 
a16 252.97 1020.999 .587 .930 
a17 252.47 1025.430 .540 .930 
a18 252.43 1068.944 .248 .933 
a19 252.17 1046.144 .185 .931 
a20 252.23 1054.599 .008 .932 
a21 252.30 1054.286 .011 .932 
a22 252.23 1067.495 .239 .933 
a23 252.57 1050.461 .089 .932 
a24 252.87 1021.154 .646 .929 
a25 253.50 1031.362 .498 .930 
b1 253.03 1012.033 .719 .929 
b2 252.47 1025.430 .540 .930 
b3 253.17 1032.006 .333 .931 
b4 253.20 1040.510 .201 .931 
b5 253.07 1036.202 .249 .931 
b6 253.10 1038.507 .225 .931 
b7 252.97 1036.102 .211 .932 
b8 253.03 1036.378 .214 .932 
b9 253.57 1031.013 .411 .930 
b10 253.40 1020.800 .597 .930 
b11 253.93 1031.651 .467 .930 
b12 252.93 1033.030 .320 .931 
b13 252.33 1033.333 .418 .930 
b14 252.70 1028.424 .561 .930 
b15 252.87 1021.154 .646 .929 
b16 253.50 1031.362 .498 .930 
b17 253.03 1012.033 .719 .929 
b18 252.47 1025.430 .540 .930 
b19 252.87 1041.982 .193 .931 
b20 252.33 1033.333 .418 .930 
b21 252.70 1028.424 .561 .930 
b22 252.87 1021.154 .646 .929 
b23 253.43 1040.392 .305 .931 
b24 252.97 1020.999 .587 .930 
b25 252.47 1025.430 .540 .930 
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c1 252.43 1068.944 .248 .933 
c2 252.17 1046.144 .185 .931 
c3 252.23 1054.599 .008 .932 
c4 252.30 1054.286 .011 .932 
c5 252.23 1067.495 .239 .933 
c6 252.57 1050.461 .089 .932 
c7 252.23 1042.599 .292 .931 
c8 253.20 1028.510 .389 .930 
c9 252.00 1025.241 .388 .930 
c10 251.33 1033.333 .418 .930 
c11 252.70 1036.424 .288 .931 
c12 252.57 1042.254 .175 .932 
c13 252.37 1029.206 .404 .930 
c14 252.30 1039.183 .257 .931 
c15 251.93 1029.720 .384 .930 
d1 252.63 1036.516 .355 .931 
d2 252.43 1035.151 .320 .931 
d3 252.50 1027.362 .434 .930 
d4 252.70 1028.355 .434 .930 
d5 253.00 1033.241 .329 .931 
d6 251.63 1031.068 .398 .930 
d7 252.67 1024.575 .465 .930 
d8 252.67 1030.092 .365 .931 
d9 252.50 1019.914 .516 .930 
d10 253.33 1019.126 .490 .930 
d11 252.00 1025.241 .388 .930 
d12 251.33 1033.333 .418 .930 
d13 251.70 1028.424 .561 .930 
d14 251.87 1021.154 .646 .929 
d15 252.53 1026.947 .544 .930 
d16 252.07 1007.651 .739 .929 
d17 251.47 1025.430 .540 .930 
d18 252.37 1024.723 .339 .931 
d19 252.50 1032.534 .223 .932 
d20 252.33 1026.575 .280 .931 
d21 252.37 1028.861 .262 .932 
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d22 252.20 1033.131 .191 .932 
d23 252.27 1036.754 .161 .932 
d24 252.67 1030.092 .365 .931 
d25 252.50 1019.914 .516 .930 
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Output การวิเคราะห:ข;อมูล 
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                                DATE:  3/ 9/2019  
                                  TIME: 22:53  
 
                                L I S R E L  8.72  
 
                                       BY  
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”r bom 
 
 
                    This program is published exclu sively by  
                    Scientific Software Internation al, Inc.  
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suit e 100  
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S. A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fa x: (847)675-2140  
        Copyright by Scientific Software Internatio nal, Inc., 1981-
2005  
          Use of this program is subject to the ter ms specified in 
the  
                        Universal Copyright Convent ion.  
                          Website: www.ssicentral.c om 
 
 The following lines were read from file C:\New Hum an\path.SPJ:  
 
 path  
 SYSTEM FILE from file 'C:\New Human\path.dsf'  
 Sample Size = 410  
 Latent Variables  SIKKHA HUMAN DEVELOP PROCESS  
 Relationships  
 Sikkha1 = SIKKHA  
 Sikkha2 = SIKKHA  
 Sikkha3 = SIKKHA  
 Human1 = HUMAN  
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 Human2 = HUMAN  
 Human3 = HUMAN  
 Human4 = HUMAN  
 Deve1 = DEVELOP  
 Deve2 = DEVELOP  
 Deve3 = DEVELOP  
 Deve4 = DEVELOP  
 Deve5 = DEVELOP  
 Process1 = PROCESS  
 Process2 = PROCESS  
 Process3 = PROCESS  
 Process4 = PROCESS  
 Process5 = PROCESS  
 HUMAN = SIKKHA  
 SIKKHA = DEVELOP PROCESS 
 HUMAN = DEVELOP PROCESS 
 Set error covariance of Deve5 and Deve3 free  
 Set error covariance of Process5 and Process3 free  
 Set error covariance of Deve5 and Deve2 free  
 Set error covariance of Process3 and Human2 free  
 Set error covariance of Deve5 and Human1 free  
 Set error covariance of Process3 and Sikkha1 free  
 Set error covariance of Deve4 and Deve3 free  
  
 Path Diagram  
 LISREL OUTPUT: ME=ML RS EF SS SE TV FS SC MI AD=OF F 
 End of Problem  
 
  
         BETA         
 
              SIKKHA      HUMAN  
            --------   --------  
   SIKKHA          0          0  
    HUMAN         16          0  
 
         GAMMA        
 
             DEVELOP    PROCESS  
            --------   --------  
   SIKKHA         17         18  
    HUMAN         19         20  
 
         PHI          
 
             DEVELOP    PROCESS  
            --------   --------  
  DEVELOP          0  
  PROCESS         21          0  
 
         PSI          
 
              SIKKHA      HUMAN  
            --------   --------  
                  22         23  
 
         THETA-EPS    
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              Human4  
            --------  
   Human4         37  
 
         THETA-DELTA  
 
            Process2   Process3   Process4   Proces s5  
            --------   --------   --------   ------ --  
 Process2         67  
 Process3         77         78  
 Process4         82         83         84  
 Process5         87         88         89         90 
  
 
 path                                                                            
 
 Number of Iterations = 44  
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         LAMBDA-Y     
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
  Sikkha1       0.55        - -  
  
  Sikkha2       0.61        - -  
              (0.03)  
               18.14  
  
  Sikkha3       0.53        - -  
              (0.03)  
               16.35  
  
   Human1        - -       0.73  
  
   Human2        - -       0.75  
                         (0.02)  
                          31.30  
   Human3        - -       0.65  
                         (0.03)  
                          23.55  
    Human4        - -       0.72  
                         (0.03)  
                          26.80  
  
         LAMBDA-X     
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
    Deve1       0.48        - -  
              (0.03)  
               17.13  
  
    Deve2       0.39        - -  
              (0.03)  
               14.41  



 

๒๔๐ 

 

  
    Deve3       0.57        - -  
              (0.03)  
               19.57  
  
    Deve4       0.60        - -  
              (0.03)  
               19.20  
  
    Deve5       0.63        - -  
              (0.03)  
               23.71  
  
 Process1        - -       0.62  
                         (0.04)  
                          14.73  
 Process2        - -       0.20  
                         (0.03)  
                           6.86  
  
 Process3        - -       0.18  
                         (0.04)  
                           4.62  
  
 Process4        - -       0.21  
                         (0.03)  
                           6.51  
  
 Process5        - -       0.36  
                         (0.04)  
                           9.43  
          BETA         
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
   SIKKHA        - -        - -  
  
    HUMAN       0.54        - -  
              (0.11)  
                4.91  
          GAMMA        
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA       0.59       0.37  
              (0.07)     (0.08)  
                8.77       4.82  
  
    HUMAN       0.22       0.14  
              (0.07)     (0.07)  
                2.95       1.95  
  
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
              SIKKHA      HUMAN    DEVELOP    PROCE SS    
            --------   --------   --------   ------ --  
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   SIKKHA       1.00  
    HUMAN       0.83       1.00  
  DEVELOP       0.83       0.76       1.00  
  PROCESS       0.75       0.69       0.64       1. 00 
 
         PHI          
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
  DEVELOP       1.00  
  
  PROCESS       0.64       1.00  
              (0.06)  
               11.11  
  
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal.  
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
                0.23       0.29  
              (0.04)     (0.03)  
                5.11       9.50  
          Squared Multiple Correlations for Structu ral Equations   
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
               0.77       0.71  
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
                0.77       0.64  
         Reduced Form                 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA       0.59       0.37  
              (0.07)     (0.08)  
                8.77       4.82  
     HUMAN       0.54       0.34  
              (0.06)     (0.07)  
                8.46       4.70  
          THETA-EPS    
 
              Human4    
            --------  
   Human4       0.18  
              (0.01)  
               11.86  
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Vari ables          
 
  Sikkha1    Sikkha2    Sikkha3     Human1     Huma n2     Human3    
 --------   --------   --------   --------   ------ --   --------  
   0.66       0.68       0.57       0.84       0.86        0.68  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Vari ables          
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              Human4    
            --------  
                0.75  
 
         THETA-DELTA  
 
            Process2   Process3   Process4   Proces s5    
            --------   --------   --------   ------ --  
 Process2       0.29  
              (0.02)  
               14.28  
  
 Process3       0.23       0.36  
              (0.02)     (0.02)  
               11.87      14.54  
  
 Process4       0.17       0.22       0.34  
              (0.02)     (0.02)     (0.02)  
                9.71      11.04      14.05  
  
 Process5       0.12       0.12       0.14       0. 28 
              (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.0 3)  
                6.56       6.51       7.13       9. 85 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Vari ables          
  Deve1      Deve2      Deve3      Deve4      Deve5    Process1    
--------   --------   --------   --------   ------- -   --------  
   0.55       0.47       0.71       0.65       0.85        0.95  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Vari ables          
 
 
            Process2   Process3   Process4   Proces s5    
            --------   --------   --------   ------ --  
                0.12       0.08       0.11       0. 31 
 
 
                           Goodness of Fit Statisti cs  
 
                             Degrees of Freedom = 6 3 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 80 .88 (P = 0.064)  
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Squ are = 79.94 (P = 
0.074)  
                 Estimated Non-centrality Parameter  (NCP) = 16.94  
              90 Percent Confidence Interval for NC P = (0.0 ; 43.98)  
                         Minimum Fit Function Value  = 0.20  
                Population Discrepancy Function Val ue (F0) = 0.041  
               90 Percent Confidence Interval for F 0 = (0.0 ; 0.11)  
             Root Mean Square Error of Approximatio n (RMSEA) = 0.026  
             90 Percent Confidence Interval for RMS EA = (0.0 ; 0.041)  
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA  < 0.05) = 1.00  
                   Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.64  
             90 Percent Confidence Interval for ECV I = (0.59 ; 0.70)  
                         ECVI for Saturated Model =  0.75  
                       ECVI for Independence Model = 33.68  
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     Chi-Square for Independence Model with 136 Deg rees of Freedom = 
13740.20  
                           Independence AIC = 13774 .20  
                                Model AIC = 259.94  
                              Saturated AIC = 306.0 0 
                           Independence CAIC = 1385 9.48  
                               Model CAIC = 711.39  
                             Saturated CAIC = 1073. 47 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.99  
                        Non-Normed Fit Index (NNFI)  = 1.00  
                     Parsimony Normed Fit Index (PN FI) = 0.46  
                        Comparative Fit Index (CFI)  = 1.00  
                        Incremental Fit Index (IFI)  = 1.00  
                         Relative Fit Index (RFI) =  0.99  
  
                             Critical N (CN) = 466. 29 
  
                      Root Mean Square Residual (RM R) = 0.013  
                             Standardized RMR = 0.0 27 
                        Goodness of Fit Index (GFI)  = 0.98  
                   Adjusted Goodness of Fit Index ( AGFI) = 0.95  
                  Parsimony Goodness of Fit Index ( PGFI) = 0.40  
 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals  
 
 Smallest Standardized Residual =   -3.76  
   Median Standardized Residual =    0.32  
  Largest Standardized Residual =    3.26  
 
 Stemleaf Plot  
 
 - 3|8  
 - 3|400  
 - 2|77776  
 - 2|44310  
 - 1|887776555  
 - 1|4443210  
 - 0|999987776665555  
 - 0|44443332222222211000  
   0|1111122223333344444  
   0|55555555555666777777788888889999999  
   1|00001222222333  
   1|666677789999  
   2|13  
   2|5788  
   3|03  
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                         Qplot of Standardized Residuals 
 
  3.5 
x        . 
     .                                                     .   x  x x         . 
     .                                                   .   x                . 
     .                                                  .  * *                . 
 N   .                                                .   *x                  . 
 o   .                                              . xx                      . 
 r   .                                             .xxx                       . 
 m   .                                           .**                          . 
 a   .                                         . *x                           . 
 l   .                                        . xx                            . 
     .                                      . x*                              . 
 Q   .                                    .  **                               . 
 u   .                                   .x*xx                                . 
 a   .                                 .**x                                   . 
 n   .                               .*xx                                     . 
 t   .                              *x*                                       . 
 i   .                           x*x                                          . 
 l   .                     x x xxx                                            . 
 e   .                    xx   .                                              . 
 s   .                 **x   .                                                . 
     .           x x x x   .                                                  . 
     .         xxx        .                                                   . 
     .       *x         .                                                     . 
     .       x        .                                                       . 
     .     x         .                                                        . 
     .    x        .                                                          . 
     .x          .                                                            . 
     x          .                                                             . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             
 path                                                                            
 
 Standardized Solution            
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         LAMBDA-Y     
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
  Sikkha1       0.55        - -  
  Sikkha2       0.61        - -  
  Sikkha3       0.53        - -  
   Human1        - -       0.73  
   Human2        - -       0.75  
   Human3        - -       0.65  
   Human4        - -       0.72  
 
         LAMBDA-X     
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
    Deve1       0.48        - -  
    Deve2       0.39        - -  
    Deve3       0.57        - -  
    Deve4       0.60        - -  
    Deve5       0.63        - -  
 Process1        - -       0.62  
 Process2        - -       0.20  
 Process3        - -       0.18  
 Process4        - -       0.21  
 Process5        - -       0.36  
 
         BETA         
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
   SIKKHA        - -        - -  
    HUMAN       0.54        - -  
 
         GAMMA        
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA       0.59       0.37  
    HUMAN       0.22       0.14  
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
              SIKKHA      HUMAN    DEVELOP    PROCE SS    
            --------   --------   --------   ------ --  
   SIKKHA       1.00  
    HUMAN       0.83       1.00  
  DEVELOP       0.83       0.76       1.00  
  PROCESS       0.75       0.69       0.64       1. 00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal.  
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
                0.23       0.29  
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         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized )  
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA       0.59       0.37  
    HUMAN       0.54       0.34  
 
 path                                                                            
 
 Completely Standardized Solution  
 
         LAMBDA-Y     
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
  Sikkha1       0.81        - -  
  Sikkha2       0.82        - -  
  Sikkha3       0.75        - -  
   Human1        - -       0.92  
   Human2        - -       0.93  
   Human3        - -       0.82  
   Human4        - -       0.86  
 
         LAMBDA-X     
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
    Deve1       0.74        - -  
    Deve2       0.69        - -  
    Deve3       0.84        - -  
    Deve4       0.80        - -  
    Deve5       0.92        - -  
 Process1        - -       0.97  
 Process2        - -       0.35  
 Process3        - -       0.28  
 Process4        - -       0.34  
 Process5        - -       0.56  
 
         BETA         
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
   SIKKHA        - -        - -  
    HUMAN       0.54        - -  
 
         GAMMA        
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA       0.59       0.37  
    HUMAN       0.22       0.14  
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
              SIKKHA      HUMAN    DEVELOP    PROCE SS    
            --------   --------   --------   ------ --  
   SIKKHA       1.00  
    HUMAN       0.83       1.00  
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  DEVELOP       0.83       0.76       1.00  
  PROCESS       0.75       0.69       0.64       1. 00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal.  
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
                0.23       0.29  
 
         THETA-DELTA  
 
            Process2   Process3   Process4   Proces s5    
            --------   --------   --------   ------ --  
 Process2       0.88  
 Process3       0.63       0.92  
 Process4       0.49       0.57       0.89  
 Process5       0.31       0.30       0.36       0. 69 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized )  
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA       0.59       0.37  
    HUMAN       0.54       0.34  
 
 path                                                                            
 
 Total and Indirect Effects  
 
         Total Effects of KSI on ETA  
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA       0.59       0.37  
              (0.07)     (0.08)  
                8.77       4.82  
  
    HUMAN       0.54       0.34  
              (0.06)     (0.07)  
                8.46       4.70  
  
 
         Indirect Effects of KSI on ETA   
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA        - -        - -  
  
    HUMAN       0.32       0.20  
              (0.08)     (0.05)  
                4.07       4.07  
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         Total Effects of ETA on ETA  
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
   SIKKHA        - -        - -  
  
    HUMAN       0.54        - -  
              (0.11)  
                4.91  
  
 
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is    0.296  
 
         Total Effects of ETA on Y    
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
  Sikkha1       0.55        - -  
  
  Sikkha2       0.61        - -  
              (0.03)  
               18.14  
  
  Sikkha3       0.53        - -  
              (0.03)  
               16.35  
  
   Human1       0.40       0.73  
              (0.08)  
                4.91  
  
   Human2       0.41       0.75  
              (0.08)     (0.02)  
                4.88      31.30  
  
   Human3       0.35       0.65  
              (0.07)     (0.03)  
                4.83      23.55  
  
   Human4       0.39       0.72  
              (0.08)     (0.03)  
                4.85      26.80  
  
 
         Indirect Effects of ETA on Y     
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
  Sikkha1        - -        - -  
  
  Sikkha2        - -        - -  
  
  Sikkha3        - -        - -  
  
   Human1       0.40        - -  
              (0.08)  
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                4.91  
  
   Human2       0.41        - -  
              (0.08)  
                4.88  
  
   Human3       0.35        - -  
              (0.07)  
                4.83  
  
   Human4       0.39        - -  
              (0.08)  
                4.85  
  
         Total Effects of KSI on Y    
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
  Sikkha1       0.33       0.21  
              (0.04)     (0.04)  
                8.77       4.82  
  
  Sikkha2       0.36       0.23  
              (0.04)     (0.05)  
                8.66       4.87  
  
  Sikkha3       0.31       0.20  
              (0.04)     (0.04)  
                8.73       4.73  
  
   Human1       0.39       0.25  
              (0.05)     (0.05)  
                8.46       4.70  
  
   Human2       0.40       0.25  
              (0.05)     (0.05)  
                8.63       4.68  
  
   Human3       0.35       0.22  
              (0.04)     (0.05)  
                8.23       4.62  
  
   Human4       0.39       0.25  
              (0.05)     (0.05)  
                8.50       4.65  
  
 path                                                                            
 
 Standardized Total and Indirect Effects  
 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA  
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA       0.59       0.37  
    HUMAN       0.54       0.34  
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         Standardized Indirect Effects of KSI on ET A  
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
   SIKKHA        - -        - -  
    HUMAN       0.32       0.20  
 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA  
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
   SIKKHA        - -        - -  
    HUMAN       0.54        - -  
 
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
  Sikkha1       0.55        - -  
  Sikkha2       0.61        - -  
  Sikkha3       0.53        - -  
   Human1       0.40       0.73  
   Human2       0.41       0.75  
   Human3       0.35       0.65  
   Human4       0.39       0.72  
 
         Completely Standardized Total Effects of E TA on Y    
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
  Sikkha1       0.81        - -  
  Sikkha2       0.82        - -  
  Sikkha3       0.75        - -  
   Human1       0.50       0.92  
   Human2       0.51       0.93  
   Human3       0.45       0.82  
   Human4       0.47       0.86  
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
  Sikkha1        - -        - -  
  Sikkha2        - -        - -  
  Sikkha3        - -        - -  
   Human1       0.40        - -  
   Human2       0.41        - -  
   Human3       0.35        - -  
   Human4       0.39        - -  
 
         Completely Standardized Indirect Effects o f ETA on Y     
 
              SIKKHA      HUMAN    
            --------   --------  
  Sikkha1        - -        - -  
  Sikkha2        - -        - -  
  Sikkha3        - -        - -  
   Human1       0.50        - -  
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   Human2       0.51        - -  
   Human3       0.45        - -  
   Human4       0.47        - -  
 
         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
  Sikkha1       0.33       0.21  
  Sikkha2       0.36       0.23  
  Sikkha3       0.31       0.20  
   Human1       0.39       0.25  
   Human2       0.40       0.25  
   Human3       0.35       0.22  
   Human4       0.39       0.25  
 
         Completely Standardized Total Effects of K SI on Y    
 
             DEVELOP    PROCESS    
            --------   --------  
  Sikkha1       0.48       0.30  
  Sikkha2       0.48       0.31  
  Sikkha3       0.44       0.28  
   Human1       0.49       0.31  
   Human2       0.50       0.32  
   Human3       0.44       0.28  
   Human4       0.47       0.29  
 
                           Time used:    0.094 Seco nds  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

๒๕๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห:สัมภาษณ:เพ่ือเก็บข;อมูลการวิจัย 

  



 

๒๕๓ 

 



 

๒๕๔ 

 



 

๒๕๕ 

 



 

๒๕๖ 

 



 

๒๕๗ 

 



 

๒๕๘ 

 



 

๒๕๙ 

 



 

๒๖๐ 

 



 

๒๖๑ 

 



 

๒๖๒ 

 



 

๒๖๓ 

 



 

๒๖๔ 

 



 

๒๖๕ 

 



 

๒๖๖ 

 



 

๒๖๗ 

 



 

๒๖๘ 

 



 

๒๖๙ 

 



 

๒๗๐ 

 



 

๒๗๑ 

 

 
  



 

๒๗๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอเชิญรCวมสนทนากลุCม (Focus Group Discussion) 

  



 

๒๗๓ 

 



 

๒๗๔ 

 



 

๒๗๕ 

 



 

๒๗๖ 

 



 

๒๗๗ 

 



 

๒๗๘ 

 



 

๒๗๙ 

 



 

๒๘๐ 

 



 

๒๘๑ 

 



 

๒๘๒ 

 



 

๒๘๓ 

 



 

๒๘๔ 

 

 
  



 

๒๘๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
เคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย 

  



 

เร่ือง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: 

คําช้ีแจง 
แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคP

ของหนSวยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย
การนําไปประยุกตPเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยPในองคPกรตSอไปรวมท้ังจะ
ศึกษาวิจัยเชิงลึก และการพัฒนาบุคลากรตามโมเดลเพ่ือสSงเสริม
องคPกร คําตอบของทSานจะถือเปiนความลับและไมSมีผลกระทบตSอทSานแตSประการใดดังน้ันใครSขอความ
กรุณาตอบแบบสอบถามใหlตรงกับความเปiนจริงของทSานใหlมากท่ีสุดและครบทุกขlอ
ทSานท่ีกรุณาใหlความรSวมมือในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือเปiนขlอมูลในการวิจัยมา ณ โอกาสนี้ดlวย

 

 
แบบสอบถามนี้เปiนคําถามเก่ียวกับ

หนSวยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย
ตอนท่ี ๑ เปiนคําถาม
ตอนท่ี ๒ เปiนคําถามเก่ียวกับ

 ตอนท่ี ๓ เปiนคําถาม
 ตอนท่ี ๔ เปiนคําถาม
 ตอนท่ี ๕ เปiนคําถาม
 ตอนท่ี ๖ ขlอเสนอแนะ
 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: ๔.๐ ของหนCวยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคPเพ่ือศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยPไทยแลนดP 
ของหนSวยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยซึ่งการศึกษาครั้งน้ีจะเปiนประโยชนP

เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยPในองคPกรตSอไปรวมท้ังจะเปiนพ้ืนฐานสําหรับการ
ศึกษาวิจัยเชิงลึก และการพัฒนาบุคลากรตามโมเดลเพ่ือสSงเสริมใหlเกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงคP

คําตอบของทSานจะถือเปiนความลับและไมSมีผลกระทบตSอทSานแตSประการใดดังน้ันใครSขอความ
กรุณาตอบแบบสอบถามใหlตรงกับความเปiนจริงของทSานใหlมากท่ีสุดและครบทุกขlอ
ทSานท่ีกรุณาใหlความรSวมมือในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือเปiนขlอมูลในการวิจัยมา ณ โอกาสนี้ดlวย

(………………………………………….)
           ร.ท.ฐิติทัตนP นิพนธPพิทยา

แบบสอบถามนี้เปiนคําถามเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยPไทยแลนดP 
หนSวยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยโดยแบSงออกเปiน๖ตอนดังนี้

เปiนคําถามเก่ียวกับปuจจัยสSวนบุคคล 
นคําถามเก่ียวกับปuจจัยดlานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยP 

เปiนคําถามเก่ียวกับปuจจัยดlานกระบวนการบริหาร 
เปiนคําถามเก่ียวกับการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ๓
เปiนคําถามเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยPไทยแลนดP ๔.๐ ของ นทพ
ขlอเสนอแนะ 

 

 

๒๘๖ 

ของหนCวยบัญชาการทหาร

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยPไทยแลนดP ๔.๐ 
จะเปiนประโยชนPในดlาน
เปiนพ้ืนฐานสําหรับการ

พฤติกรรมท่ีพึงประสงคPแกS
คําตอบของทSานจะถือเปiนความลับและไมSมีผลกระทบตSอทSานแตSประการใดดังน้ันใครSขอความ

กรุณาตอบแบบสอบถามใหlตรงกับความเปiนจริงของทSานใหlมากท่ีสุดและครบทุกขlอผูlวิจัยขอขอบคุณ
ทSานท่ีกรุณาใหlความรSวมมือในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือเปiนขlอมูลในการวิจัยมา ณ โอกาสนี้ดlวย 

………………………………….) 
ฐิติทัตนP นิพนธPพิทยา 

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยPไทยแลนดP ๔.๐ ของ
ตอนดังนี้ 

๓ 
ของ นทพ.บก. 



 

๒๘๗ 

 

ตอนท่ี ๑ คําถามเก่ียวกับปXจจัยสCวนบุคคลของผู;ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจงกรุณาใสSเครื่องหมาย�ลงในชSอง (   ) ท่ีตรงกับความเปiนจริงของทSานมากท่ีสุด 
๑. เพศ 
  (    ) ชาย    (    ) หญิง 
๒. อายุ 

(    ) ๒๐ – ๓๐ ปx   (    ) ๓๑ – ๔๐ ปx   
 (    ) ๔๑ – ๕๐ ปx   (    ) ๕๑ – ๖๐ ปx  
๓. สถานภาพสมรส 
 (    ) โสด    (    ) สมรส 
 (    ) หยSารlาง / หมlาย   (    ) อ่ืนๆ(โปรดระบุ)………….. 
๔. ระดับการศึกษา 
 (    ) ตํ่ากวSาปริญญาตรี   (    ) ปริญญาตรี 

(    ) ปริญญาโท    (    ) ปริญญาเอก 
๕. ชั้นยศ 

(    ) ชั้นประทวน   (    ) ชั้นสัญญาบัตร 
๖. รายไดlตSอเดือน 

(    ) ๑๐,๐๐๑–๒๐,๐๐๐ บาท   (    ) ๒๐,๐๐๑–๓๐,๐๐๐ บาท   
(    ) ๓๐.๐๐๑–๔๐,๐๐๐ บาท    (    ) ๔๐,๐๐๑ บาท ข้ึนไป 

ตอนท่ี ๒ คําถามเก่ียวกับปXจจัยด;านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: 
คําช้ีแจงโปรดอSานขlอความตSอไปนี้โดยละเอียด แลlวทําเครื่องหมาย�ลงในชSองท่ีตรงความคิดเห็น
หรือความรูlสึกของทSานซ่ึงเปiนจริงมากท่ีสุดเพียงขlอเดียว 
 

ข;อ ปXจจัยด;านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

 ๑. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือ
รองรับการเปล่ียนแปลง 

     

๑ องคPกรทSานสSงเสริมใหlมีการพัฒนาทักษะและ
ขีดความสามารถดlานภาษาอังกฤษ 

     

๒ องคPกรทSานสSงเสริมใหlผูlท่ีสนใจไดlพัฒนาทักษะ
และขีดความสามารถในดlานภาษาเพ่ือนบlาน
ดlวย 

     

๓ องคPกรทSานสSงเสริมใหlมีการพัฒนาขีด
ความสามารถดlานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือ
พรlอมเขlาสูSAEC 

     



 

๒๘๘ 

 

ข;อ ปXจจัยด;านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

๔ องคPกรทSานมีการอบรมเพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถของผูlบริหารในการบริหาร
ทSามกลางการเปลี่ยนแปลงและภาวะวิกฤติ 

     

๕ มีการฝ�กฝนการปฏิบัติงานในสถานการณPท่ีมี
ความเสี่ยง  เพ่ือปรับเปลี่ยนทักษะและ
สมรรถนะใหlเหมาะกับภารกิจ 

     

 ๒. เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจาก
การเปล่ียนแปลง 

     

๖ องคPกรทSานจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือ สรlาง
ความตSอเนื่องในการดํารงตําแหนSงท่ีมี
ความสําคัญ 

     

๗ องคPกรทSานมีการวางระบบการจัดการความรูl
(KM) เพ่ือใหlทุกคนเขlาถึงความรูlท่ีสําคัญ 

     

๘ องคPกรทSานวางระบบการขยายหรือปรับเปลี่ยน
การเกษียณอายุราชการ 

     

๙ องคPกรทSานไดlมีการพัฒนารูปแบบการจlางงาน
หลังการเกษียณอายุในตําแหนSงท่ีสําคัญ 

     

๑๐ การปฏิบัติงานในองคPกรมีความราบรื่นและเกิด
พลังรSวมแมlมีกลุSมคนท่ีตSางชSวงอายุ และมีความ
หลากหลายก็ตาม 

     

 ๓. การพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือให;เพียงพอ
สําหรับนําการเปล่ียนแปลง 

     

๑๑ องคPกรทSานมีการปรับปรุงระบบหลักเกณฑPและ
วิธีการสรรหาบุคลากรท่ีทันสมัย 

     

๑๒ องคPกรทSานมีการฝ�กอบรม การเลื่อนตําแหนSงท่ี
เหมาะสมเพ่ือเปiนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     

๑๓ องคPกรทSานนํารูปแบบของตSางประเทศหรือ
เอกชนเขlามาบูรณาการเพ่ือใหlกําลังคนในสังกัด
มีคุณภาพ 

     

       



 

๒๘๙ 

 

ข;อ ปXจจัยด;านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

๑๔ องคPกรทSานมีการพัฒนาระบบการเคลื่อนยlาย
กําลังคนคุณภาพภายในหนSวยงานและระหวSาง
หนSวยงานทหารกับหนSวยงานอ่ืน 

     

๑๕ องคPกรของทSานมีการติดตามประเมิน
ประสิทธิผลและความคุlมคSาในการพัฒนา
กําลังคนดlวย 

     

 ๔. การพัฒนาทางก;าวหน;าในสายอาชีพ      

๑๖ องคPกรทSานสSงเสริมใหlมีการจัดทําเสlนทางและ
วางแผนพัฒนาความกlาวหนlาใหlกับบุคลากร 

     

๑๗ องคPกรทSานสSงเสริมการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคลท่ีสอดคลlองกับความจําเปiน 

     

๑๘ องคPกรทSานเนlนการพัฒนาผลงาน และ
สมรรถนะรายบุคคล 

     

๑๙ องคPกรทSานเนlนพัฒนาศักยภาพและคุณธรรม
จริยธรรมควบคูSกัน 

     

๒๐ มีการวางระบบติดตามและประเมินประสิทธิผล
และความคุlมคSาของการลงทุนในการพัฒนา
บุคลากร 

     

 ๕. พัฒนาความเป]นมืออาชีพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย: 

     

๒๑ องคPกรทSานสSงเสริมใหlหนSวยงานท่ีรับผิดชอบ
ดlานการบริหารทรัพยากรมนุษยP ไดlมีการ
พัฒนาสมรรถนะอยูSเสมอ 

     

๒๒ องคPกรทSานมีการจัดทํามาตรฐานวิชาชีพดlาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยP 

     

๒๓ องคPกรทSานใหlความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยP
มากกวSาทรัพยากรดlานอ่ืน ๆ 

     

๒๔ องคPกรทSานมีการพัฒนากิจกรรมดlานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยPเพ่ือตอบสนองตSอยุทธศาสตรP
ขององคPกร  

     



 

๒๙๐ 

 

ข;อ ปXจจัยด;านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

๒๕ องคPกรทSานมีการใหlรางวัล และผลตอบแทนแกS
บุคลากรท่ีสรlางคุณคSาใหlกับองคPกรทุกปx 

     

 
ตอนท่ี ๓ เป]นคําถามเก่ียวกับปXจจัยด;านกระบวนการบริหาร 
คําช้ีแจงโปรดอSานขlอความตSอไปนี้โดยละเอียด แลlวทําเครื่องหมาย �ลงในชSองท่ีตรงความคิดเห็น
หรือความรูlสึกของทSานซ่ึงเปiนจริงมากท่ีสุดเพียงขlอเดียว 

ข;อ ปXจจัยด;านกระบวนการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

 ๑. ด;านการวางแผน      
๑  ฝ�ายบริหารมีการจัดทําแผนเพ่ือใหlบรรลุตาม

วัตถุประสงคPและเป�าหมายการดําเนินงานท่ี
กําหนด 

     

๒  แผนท่ีจัดทํามีการกําหนดวัตถุประสงคP 
เป�าหมาย วิธีการดําเนินงาน งบประมาณ 
อัตรากําลังและระยะเวลาดําเนินงานไวlอยSาง
ชัดเจน 

     

๓  มีการสื่อสารใหlกับบุคลากรท่ีรับผิดชอบปฏิบัติ
ตามแผนทราบ 

     

๔  มีการมอบหมายหนlาท่ีความรับผิดชอบในการ
ดําเนินการตามแผนใหlแกSเจlาหนlาท่ี 

     

๕ มีการนําผลการวิเคราะหPสภาพแวดลlอมมา
กําหนดกลยุทธPในการพัฒนาหนSวยงาน 

     

 ๒. การจัดองค:การ      
๖ องคPกรมีการจัดโครงสรlางเปiนไปตามอํานาจ

หนlาท่ีและสอดคลlองกับนโยบายของผูlบริหาร 
     

๗ ผูlบริหารขององคPกรมีการมอบหมายอํานาจ
หนlาท่ีในการตัดสินใจใหlแกSผูlบริหารระดับ
รองลงมา 

     



 

๒๙๑ 

 

ข;อ ปXจจัยด;านกระบวนการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

๘ องคPกรมีการจัดบุคลากรใหlเหมาะสมกับงาน
และตําแหนSงหนlาท่ีท่ีไดlรับมอบหมายเปiน
ปuจจุบัน 

     

๙ องคPกรมีการมอบหมายหนlาท่ีความรับผิดชอบ
ตามสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 

     

๑๐ โครงสรlางขององคPกรมีความยืดหยุSนและ
สามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานไดlอยSาง
เหมาะสมตามสถานการณPและสภาพแวดลlอม 

     

 ๓. การบังคับบัญชาส่ังการ      
๑๑ ผูlบังคับบัญชาในองคPกรใหlคําแนะนําหรือมีการ

ชี้นําในการปฏิบัติงานผูlใตlบังคับบัญชาอยSาง
สมํ่าเสมอ 

     

๑๒ องคPกรมีการมอบหมายการปฏิบัติงานของแตS
ละตําแหนSงตรงกับหนlาท่ีความรับผิดชอบ 

     

๑๓ องคPกรมีการเป�ดโอกาสใหlผูlปฏิบัติงานและ
ประชาชนมีสSวนรSวมในการแสดงความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงาน 

     

๑๔ องคPกรมีการสSงเสริมหรือสนับสนุนบุคลากรใน
การเขlารับการศึกษาฝ�กอบรม หรือศึกษาหา
ความรูlใหมSๆใหlกlาวหนlาในสายงานอาชีพ 

     

๑๕ องคPกรมีการนําขlอเสนอแนะหรือขlอคิดเห็นหรือ
ขlอทักทlวงไปปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงาน 

     

 ๔. การประสานงาน      
๑๖ องคPกรมีการการสื่อสารแบบสองทางท้ังบนลง

ลSาง และลSางข้ึนบน 
     

๑๗ องคPกรมีการประสานงานขlามสายงานเชSน จาก
หนSวยงานทหารกับหนSวยงานตํารวจ 

     

๑๘ องคPกรสSงเสริมกิจกรรมมนุษยสัมพันธPระหวSาง
สายงานในหนSวย 

     

       



 

๒๙๒ 

 

ข;อ ปXจจัยด;านกระบวนการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

๑๙ องคPกรมีการสรlางความสัมพันธPกับหนSวยงาน
ภายนอก 

     

๒๐ องคPกรสSงเสริมใหlมีการสรlางบรรยากาศในการ
ทางานแบบพ่ีนlอง 

     

 ๕. การควบคุม      
๒๑ องคPกรมีการทําขlอตกลงการปฏิบัติราชการ

ระหวSางผูlปฏิบัติงานกับผูlบริหารในทุกๆปx 
     

๒๒ องคPกรมีการออกกฎระเบียบขlอบังคับเพ่ือใชlใน
การปฏิบัติงานเพ่ิมเติมจากท่ีกฎหมายกําหนดไวl
อยSางชัดเจน 

     

๒๓ องคPกรมีการประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม 

     

๒๔ องคPกรมีการนํามาตรการ หรือขlอบังคับมา
ปฏิบัติพรlอมมีบทลงโทษกรณีผูlปฏิบัติงานไมS
ปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือขlอตกลงท่ีกําหนดไวl 

     

๒๕ องคPกรมีมาตรการท่ีเปiนคุณหรือประโยชนPตอบ
แทนตSางๆกรณีผูlปฏิบัติงานปฏิบัติตาม
กฎระเบียบหรือขlอตกลงท่ีกําหนดไวl 

     

 
ตอนท่ี๔เป]นคําถามเก่ียวกับการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ๓ 
คําช้ีแจงโปรดอSานขlอความตSอไปนี้โดยละเอียด แลlวทําเครื่องหมาย�ลงในชSองท่ีตรงความคิดเห็น
หรือความรูlสึกของทSานซ่ึงเปiนจริงมากท่ีสุดเพียงขlอเดียว 
 

ข;อ การปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ๓ 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

 ๑. สีลสิกขา      
๑ เวลาปฏิบัติงานทSานจะคํานึงถึงผลกระทบจาก

งาน และจะไมSใหlเกิดการเบียดเบียนผูlอ่ืน 
     

       



 

๒๙๓ 

 

ข;อ การปฏิบัติตามหลักพุทธธรรมไตรสิกขา ๓ 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

๒ ทSานทํางานตามหนlาท่ีดlวยความซ่ือสัตยPโดยไมS
สนอามิสสินจlางท่ีไมSถูกตlองตามครรลองครอง
ธรรม  

     

๓ ทSานทํางานโดยยึดหลักความถูกตlอง
ตรงไปตรงมา ไมSพูดปลดกับเพ่ือนรSวมงาน  

     

๔ ทSานใหlความเคารพครอบครัว ไมSขlองแวะพูดคุย
กับคนอ่ืนในเชิงชูlสาว  

     

๕ ทSานตระหนักถึงความเดือดรlอนท่ีเกิดจากการ
เท่ียวเตรS และด่ืมของมึนเมา  

     

 ๒. จิตตสิกขา      
๖ ทSานปฏิบัติหนlาท่ีโดยความต้ังใจและอดทน 

ตSอหนlาท่ี ท่ีไดlรับมอบหมาย 
     

๗ ทSานมีความมุงม่ันตSอการพัฒนางานใหlบรรลุ 
เป�าหมายอยSางดีท่ีสุด 

     

๘ ทSานมีความม่ันใจวSาไดlปฏิบัติหนlาท่ีอยSางรอบ
ครอบและดีท่ีสุด 

     

๙ ทSานหม่ันฝ�กฝน และอบรมจิตใหlสงบม่ันคงเปiน
สมาธิอยูSเสมอ 

     

๑๐ ทSานปฏิบัติงานโดยเอาใจฝuกใฝ�ตรวจสอบ
ผลงานอยูSเสมอ 

     

 ๓. ปXญญาสิกขา      
๑๑ ทSานไดlปฏิบัติหนlาท่ีโดยความระเอียดรอบ

ครอบ 
     

๑๒ ทSานไดlใชlเหตุและผลพิจารณาอยSางถ่ีถlวนใน
การปฏิบัติหนlาท่ีของทSาน 

     

๑๓ เม่ือมีปuญหาเกิดข้ึนในขณะปฏิบัติหนlาท่ีอยูS 
ทSานจะควบคุมสติ และแกlไขโดยใชlหลักเหตุผล 

     

๑๔ ทSานทราบดีวSาสิ่งท้ังหลายมีการเปลี่ยนแปลง
วิธีแกlไขตlองวิเคราะหPสืบหาสาเหตุเปiนหลัก 

     

๑๕ ทSานใหlอภัยกับผูlท่ีทําผิดพลาดและยกยSอง
สรรเสริญผูlท่ีทําความดี 

     



 

๒๙๔ 

 

ตอนท่ี ๕ เป]นคําถามเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: ๔.๐ ของ นทพ.บก. 
คําช้ีแจงโปรดอSานขlอความตSอไปนี้โดยละเอียด แลlวทําเครื่องหมาย�ลงในชSองท่ีตรงความคิดเห็น
หรือความรูlสึกของทSานซ่ึงเปiนจริงมากท่ีสุดเพียงขlอเดียว 

ข;อ 
ทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: ๔.๐ ของ  
นทพ.บก. 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

 ๑. ความเป]นทหารอาชีพ      
๑ ทSานประพฤติปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียม

ทหาร และจรรยาวิชาชีพทหารอยSางเครSงครัด 
     

๒ ทSานมุSงม่ันในการปฏิบัติงานตามหนlาท่ีท่ี
รับผิดชอบใหlบรรลุผลสําเร็จโดยใชlความ
เชี่ยวชาญในงานอยSางเต็มความสามารถ 

     

๓ ทSานปฏิบัติงานดlวยความคิดริเริ่มสรlางสรรคP 
พยายามคlนหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีกวSาในการ
ปฏิบัติหนlาท่ีการงานแบบเดิม ๆ 

     

๔ ทSานหม่ันปรับปรุงและขจัดสิ่งท่ีไมSเปiน
ประโยชนPจากข้ันตอนการปฏิบัติงาน โดย
มุSงเนlนท่ีผลสัมฤทธิ์ของงาน 

     

๕ ทSานหม่ันฝ�กฝน ศึกษาและพัฒนาตนเองเพ่ือ
แสวงหากระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานใน
หนlาท่ีใหlดียิ่งข้ึน 

     

๖ ทSานปฏิบัติงานอยSางมีสSวนรSวม และสามารถ
ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน ตามสภาวะแวดลlอม
ท่ีเปลี่ยนแปลงไดlอยSางมีประสิทธิภาพ 

     

๗ ทSานมีความสามารถในการตัดสินใจแกlไขปuญหา
ท่ีเกิดข้ึนตามสถานการณPไดlอยSางมี 
ประสิทธิภาพ 

     

๘ ทSานมีความซ่ือสัตยP ตรงไปตรงมา และไมSปกป�ด
พฤติกรรมท่ีไมSถูกตlอง 

     

 ๒. ความจงรักภักดี      
๙ ทSานนlอมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตยP

ปฏิญาณในการปฏิบัติราชการมาใชlในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

     

       



 

๒๙๕ 

 

ข;อ 
ทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: ๔.๐ ของ  
นทพ.บก. 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

๑๐ ทSานปฏิบัติงานท่ีไดlรับมอบใหlบรรลุผลสําเร็จ
ตามเป�าหมายท่ีหนSวยงานกําหนดข้ึน 

     

๑๑ ทSานปฏิบัติกับเพ่ือนรSวมงานในทุกระดับชั้นดlวย
ความเทSาเทียม  

     

๑๒ ทSานดูแลเอาใจใสSและเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและ
กันกับเพ่ือนรSวมงาน 

     

๑๓ ทSานปฏิบัติงานท่ีสรlางคุณคSาและความคุlมคSา
เพ่ือประโยชนPสุขของประชาชนและ
ประเทศชาติ 

     

 ๓. ความกล;าหาญ      
๑๔ ทSานมีลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา กลlา

แสดงออกและยืนหยัดในสิ่งท่ีถูก 
     

๑๕ ทSานกลlาเป�ดเผยในสิ่งท่ีผิดหรือไมSถูกตlอง ไมSโอน
อSอนผSอนตามอิทธิพลใดๆ 

     

๑๖ ทSานกลlายอมรับคําวิจารณPท่ีมีเหตุผล และ
ยอมรับขlอบกพรSองตSางๆ เพ่ือการเรียนรูlและ
ปรับปรุงใหlดีข้ึน 

     

๑๗ ทSานใหlขlอมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตรงตามความเปiนจริง ท้ังในฐานะเปiนผูl
ประเมินและผูlรับการประเมิน 

     

๑๘ ทSานไมSเกรงกลัวในการเผชิญหนlาตSอภยันตราย
ตSางๆ ท้ังท่ีจะทําใหlเกิดผลตSอชีวิตโดยตรงและ
โดยอlอม 

     

 ๔. การทํางานเป]นทีม      
๑๙ ทSานปฏิบัติงานรSวมกันดlวยความเคารพ เชื่อถือ

และตระหนักถึงจุดประสงคPของการมีสSวนรSวม 
     

๒๐ ทSานรับฟuงความเห็นของเพ่ือนรSวมงานหรือ
สมาชิกในกลุSมอยSางมีหลักการและเหตุผล 

     

๒๑ ทSานยินดีสSงเสริมใหlมีบรรยากาศการทํางานท่ีมี
การชSวยเหลือใหlความรSวมมือซ่ึงกันและกัน 

     

       



 

๒๙๖ 

 

ข;อ 
ทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: ๔.๐ ของ  
นทพ.บก. 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น;อย 
 

(๒) 

น;อย
ท่ีสุด 
(๑) 

๒๒ ทSานสื่อสารกันอยSางเป�ดเผยและแกlไขปuญหา
เปiนหมูSคณะ รวมถึงสนับสนุนใหlมีการแสดง
ความคิดเห็นของกําลังพล 

     

๒๓ ทSานสื่อสารกันอยSางเป�ดเผยและยอมรับวิธีการ
ท่ีหลากหลายเพ่ือมุSงเป�าหมายเดียวกัน 

     

๒๔ ทSานกลlาแสดงความคิดเห็นในการทํางาน
รSวมกันโดยใชlความรูlและประสบการณPท่ีผSานมา 

     

๒๕ ทSานสามารถบูรณาการรวมแนวความคิดของ
หมูSคณะ เพ่ือนําไปสูSการปฏิบัติตรงตามสิ่งท่ี
สมาชิกของทีมตlองการรSวมกัน 

     

 
ตอนท่ี ๖ ข;อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: 
๑. ดlานพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๒. ดlานเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๓. ดlานการพัฒนากําลังคุณภาพเพ่ือใหlเพียงพอสําหรับนําการเปลี่ยนแปลง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๔. ดlานการพัฒนาทางกlาวหนlาในสายอาชีพ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๕. ดlานพัฒนาความเปiนมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรมนุษยP 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….………….. 

"ขอบคุณทุกทCานท่ีให;ความรCวมมือในการตอบแบบสอบถามเป]นอยCางดี" 



 

เร่ือง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: 

 
ตอนท่ี ๑ ข;อมูลท่ัวไปเก่ียวกับผู;ให;สัมภาษณ:
วัน/เดือน/ปx ท่ีใหlสัมภาษณP
 

ชื่อ ....................................................................... 
อายุ..................... ปx ตําแหนSง
ตอนท่ี ๒ ปXจจัยท่ีสCงผลตCอ
ทหารพัฒนา 
๒.๑ ปXจจัยด;านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย:

๑) องคPการทSานมีการ
หรือไมS อยSางไร 

…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………..………………………………………………………………………………………………………………………

๒) องคPการทSานมี
…………………………………………………………………………………………………………………………………

.………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………..……………………………………………………………………

๓) องคPกรทSานมี
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…..……….…………………………………………………………………………………………………………………………………
……………..……………..……………………………………………………………………
 

 

แบบสัมภาษณ: 
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: ๔.๐ ของหนCวยบัญชาการทหาร

พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

ข;อมูลท่ัวไปเก่ียวกับผู;ให;สัมภาษณ: 
ท่ีใหlสัมภาษณP…………………………………………………………เวลา…………………………………

....................................................................... นามสกุล...................................................................
ปx ตําแหนSง.................................................................................................................

ท่ีสCงผลตCอทรัพยากรมนุษย:ท่ีพึงประสงค:ยุคไทยแลนด: ๔.๐ 

ปXจจัยด;านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: 
องคPการทSานมีการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง

…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………..………………………………………………………………………………………………………………………

องคPการทSานมีเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลง
…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………..…………………………………………………………………………………………..……………………

องคPกรทSานมีการพัฒนากําลังพลใหlมีคุณภาพอยSางไร เพ่ือใหlเพียงพอสําหรับนําการ

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………
……………..………………………………………………………………………………………………..………………

 

 

๒๙๗ 

ของหนCวยบัญชาการทหาร

…………………………………น. 

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

๐ ของหนCวยบัญชาการ

พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง

…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………..……………………………………………………………………………………………………………………… 

สูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงอยSางไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………..…………………… 
เพ่ือใหlเพียงพอสําหรับนําการ

…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………..……………… 



 

๒๙๘ 

 

๔) องคPกรทSานมีโครงสรlางการพัฒนาทางกlาวหนlาในสายอาชีพใหlแกSบุคลากรหรือไมS อยSางไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………….

.………….………………………………………………………………………………………………………………….………………
……………..……………..………………………………………………………………………………………………..……………… 

๕) องคPกรทSานมีพัฒนาบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษยPหรือไมS 
อยSางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………….
.………….………………………………………………………………………………………………………………….………………
……………..……………..………………………………………………………………………………………………..……………… 
๒.๒ ปXจจัยด;านกระบวนการบริหาร 

๑) องคPการทSานมีการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือไมS อยSางไร  
…………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………..……………………………………………………………………………………………………………………… 

๒) ทSานมีจัดโครงการตามอํานาจหนlาท่ีอยSางไร  
………………………………………………………………………………………………………………………………….

.………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
……………..……………..………………………………………………………………………………………………….…………… 

๓) รูปแบบการบังคับบัญชาสั่งการในองคPกรทSานมีลักษณะเปiนอยSางไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………….

.………….………………………………………………………………………………………………………….………………………
……………..……………..………………………………………………………………………………………….……….…………… 

๔) องคPกรทSานมีการประสานงานกันภายในหนSวย หรือหนSวยอ่ืน ๆ หรือไมS อยSางไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………….

.………….…………………………………………………………………………………………………………….……………………
…………..………………..………………………………………………………………………………………….……….…………… 

๕) องคPกรทSานมีการการควบคุมกันภายในหนSวยงานอยSางไร 
…………………………………………………………………………………………..………………………………..……

…….…………………………………………………………………………………………………..……………………………………
……..………………..…………………………………………………………………………..….…………………………………… 
  



 

๒๙๙ 

 

๒.๓ หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในการพัฒนาตน (หลัก ไตรสิกขา ๓) 
๑) ทSานคิดวSาการรักษาศีลมีความสําคัญในการปฏิบัติงานหรือไมS อยSางไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………….

.………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………..……………………………………………………………………………………………………………… 

๒) ทSานมีความคิดเห็นอยSางไร เก่ียวกับการท่ีตlองมีจิตใจจดจSอหรือมีสมาธิ ในการปฏิบัติงาน
ของทSาน 

………………………………………………………………………………………………………………………………….
.………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………..……………………………………………………………………………………………………………… 

๓) ในการทํางานทSานใสSใจในรายละเอียด คํานึงถึงเหตุและผล และพิจารณาไตรSตรองอยSาง
รอบครอบในการแกlปuญหาหรือไมS อยSางไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………….
.…….………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………..……………………………………………………………………………………………………………………… 
ตอนท่ี ๓ ทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: ๔.๐ ของ นทพ.บก. 

๑) ทSานปฏิบัติตนอยSางไร เพ่ือใหlไดlชื่อวSา “เปiนทหารอาชีพ”  
…………………………………………………………………………………………………………………………….……

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………..………………………………………………………………………………………………………………….…… 

๒) ทSานปฏิบัติตนอยSางไร เพ่ือใหlไดlชื่อวSา “มีความจงรักภักดี” 
………………………………………………………………………………………………………………………………….

.………….…………………………………………………………………………………………………………………………….……
……………..……………..…………………………………………………………………………………………………………..…… 

๓) ทSานมีความกลlาหาญท่ีจะปฏิบัติงานตามคําสั่งหรือไมS อยSางไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………….

.………….…………………………………………………………………………………………………………………………….……
……………..……………..……………………………………………………………………………………………………………..… 

๔) ภายในหนSวยงานทSานมีการรSวมมือกัน และทํางานกันเปiนทีมหรือไมS อยSางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………….…………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………..………………………………………………………………………………………………………………….…… 
 
 
 
 



 

๓๐๐ 

 

ตอนท่ี ๔ ข;อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย:ไทยแลนด: ๔.๐ ของ นทพ.บก. 
 ทSานคิดวSาหนSวยงานควรมีสิ่งใดเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยPไทยแลนดP ๔.๐ ของ 
นทพ.บก. กรุณาใหlคําชี้แนะ 
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ขอขอบพระคุณทุกทCานท่ีให;ความรCวมมือในการตอบแบบสัมภาษณ:เพ่ือประโยชน:ในการศึกษาวิจัย 
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ภาคผนวก ช 
ภาพการสนทนากลุCมเฉพาะ (Focus Group Discussion) 
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