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บทคัดยอ 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค คือ ๑. เพ่ือศึกษาบริบทการพัฒนาทุนมนุษยของ  พระ
สังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง  ๒. เพ่ือศึกษาทฤษฎี หลักการพัฒนาทุนมนุษยและ
หลักธรรมท่ีสงเสริมการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง  
๓. เพ่ือเสนอรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง  

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยระเบียบวิธีวิจัย
เชิงปริมาณ(Quantitative Research) เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึง
มีคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเทากับ ๐.๘๘๑ จากกลุมตัวอยางจํานวน  ๑๖๕ รูป ใชการสุมแบบ วิเคราะห
ขอมูลโดยการหาคาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บขอมูลดวย
การสัมภาษณเชิงลึก จากผูใหขอมูลหลัก ๑๖ รูป และการสนทนากลุมเฉพาะ ๑๑ รูป/คน วิเคราะห
ขอมูลดวยการพรรณนาความ 
ผลการวิจัยพบวา   
 ๑. บริบทการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง
การอบรม สรางองคความรูในสายงานขอบเขตภาระและหนาท่ีใหกับพระสังฆาธิการเพ่ือใหการทํางาน
ของพระสังฆาธิการรูวัตถุประสงคของงานภายในองคกร การสนับสนุนสงเสริมใหพระสังฆาธิการมา
พัฒนาทางดานพฤติกรรม คือมีการรักษาสมณะภาวะและความรับผิดชอบในหนาท่ีของตนเอง และ
สงเสริมใหพระสังฆาธิการสังเคราะหองคความรูท่ีไดจากแหลงตางๆ มาใชในการพัฒนาองคกรได
การศึกษา การพัฒนาพระสังฆาธิการ ดวยการจัดการศึกษานั้นจะสงผลและเอ้ืออํานวยประโยชน
ใหกับคณะสงฆ องคการหรือหนวยงาน โดยเฉพาะในเรื่องการพัฒนาองคความรูดานท่ีเก่ียวกับการ
ประพฤติวัตร ปฏิบัติธรรม การแกไขปญหาจากการปฏิบัติงาน เม่ือบุคลากรมีความรูและเขาใจ
หลักการแกไขปญหาก็จะเกิดภาพในเชิงบวกหรือภาพในเชิงสรางสรรคมากข้ึน หากองคกรมีพระ
สังฆาธิการรูและเขาใจจะสงผลใหการปฏิบัติพระธรรมวินัย หนาท่ีตางๆ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนา บุคลากรมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ตองสงเสริมใหพระสังฆาธิการเรียนรูทุกมิติ ตองจัด
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หลักสูตรการเรียนรูโดยไมอิงวิชาการสากลมากเกินไป โดยมีการสังเคราะหองคความรูมาเชื่อมโยงกับ
การพัฒนาแบบพุทธ ไมเห็นแตประโยชนตน ทำหนาท่ีดวยเต็มใจ ท่ีสำคัญซ่ึงการพัฒนาทุนมนุษยของ
พระสังฆาธิการ ตองเพ่ิมวุฒิการศึกษาเชน การศึกษาวิชาชั้นสูง 

๒.กระบวนการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังวัดระยอง 
ดานศีล เนนพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจาใหมีความสัมพันธทางสังคมกับเพ่ือนพระสังฆาธิการ 
เพ่ือนมนุษย และสิ่งแวดลอมทางวัตถุ เปนตนวา การพัฒนาใหมนุษยรวมกันรักษาวินัยแมบทของ
ชุมชน หรือ ปาฎิโมกขสังวร ท้ังนี้เม่ือคนหลายคนมาอยูรวมกันหรือทํางานทํากิจการรวมกันโดยมีพระ
สังฆาธิการเปนแมแบบ ดานสมาธิ พัฒนาในดานจิตใจ เพราะจิตใจเปนรากฐานของพฤติกรรม  
ถาจิตใจไดรับการพัฒนาใหเจริญงอกงามดีแลว การควบคุมดูแลและนําพฤติกรรมไปในทางท่ีดี ยิ่งไป
กวานั้นปญญาก็จะเจริญงอกงามไดภายใตจิตใจท่ีเขมแข็งจิตท่ีสงบแลว จิตท่ีฝกดีแลวจะเปนฐานท่ีจะ
ใหปญญาทํางาน ดานปญญา การพัฒนาปรับปรุงในจุดท่ีดอยและเสริมความเขมแข็งในจุดท่ีเดน การ
จัดการท่ีเปนระบบก็จะชวยในการเนนมาตรฐานการปฏิบัติหนาท่ีของพระสังฆาธิการ ชวยให
ผูปฏิบัติงานทราบวาผลงานท่ีมีคุณภาพจะตองปฏิบัติอยางไร โดยท่ีไมตองกําหนดรายละเอียดของงาน
ทุกครั้ง ทําใหมองเห็นแนวทางในการปรับปรุงงานและพัฒนาความสามารถของของพระสังฆาธิการ
ผูปฏิบัติงาน 

๓.รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง 
ดานศีล อาศัยหลักไตรสิกขาท่ีประกอบดวย ศีล สมาธิ และปญญาเปนรากฐานในการพัฒนา  
การพัฒนาใน ๓ หลักขางตนยังตองอาศัยกระบวนการและวิธีการฝกอบรม จัดการศึกษา และหลักการ
พัฒนาเพ่ือพัฒนาองคกรตามแนวคิดทฤษฎีของ Leonard Nadler มาเปนสวนประกอบดานสมาธิถือ
เปนการฝกฝนพัฒนาในดานจิตใจท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง ท้ังนี้เพราะจิตใจเปนรากฐานของพฤติกรรม 
และพฤติกรรมทุกอยางจะเกิดข้ึนจากความตั้งใจหรือเจตนา รวมถึงจะเปนไปตามเจตจํานงหรือ
แรงจูงใจท่ีอยูเบื้องหลังดานปญญา การพัฒนาทุนมนุษยในข้ันสูงสุด คือปญญาถือเปนเปนตัวนําทาง
และควบคุมพฤติกรรมท้ังหมด ซ่ึงคนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อยางไร และแคไหน ก็อยูท่ีวาจะมี
ปญญาชี้นําหรือบอกทางใหเทาใด พระสังฆาธิการตองเอ้ือเฟอตอกระบวนการ และรูปแบบการพัฒนา
ท่ีจัดข้ึน 
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Abstract 
 Objectives of this research were: 1. To study the general context of human 
capital development of administrative monks in Province, 2. To study theories, and 
principles of human capital development and Dhamma that promotes human capital 
development in Rayong Province and 3. To propose a model of human capital 
development of administrative monks in Rayong Province.   
 Methodology was the mixed methods:  
The quantitative research collected data from 165 samples with questionnaires with 
reliability score at 0.881 and analyzed data with sociological analysis program with 
frequencies, percentiles, mean and standard deviation. The qualitative research 
collected data from 16 key informants with structured-in-depth-interview scripts, and 
from 11 participants in focus group discussion. Data from both methods were 
analyzed by descriptive interpretation.  
 Findings were as follows: 
 1. Human capital development of administrative monks in Rayong Provinces 
were: Training; training to create body of knowledge for administrative monks 
administer their duties according to the objectives of their work, supporting  
administrative monks to develop good conduct to maintain monkhood and self-
responsible and helping administrative monks to synthesize knowledge from various 
sources to use in the organizations. Education: education will yield results and 
benefits for Sangha Order and organizations, especially the good conducts, Dhamma 
practice, work problem solving. When the personnel or administrative monks 
understand the work process will yield good and creative results to the organizations 
effectively.  Development: development helps administrative monks be qualified and 
effective. Administrative monks should be trained to know all dimensions of works 
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with the curriculum centered on practice, not academics, being able to synthesized 
knowledge with Buddhism, to be broadminded, not to be self –interest centric, 
performing duties with gratitude and administrative monks should be promoted for 
higher level of education.  
  2. Process of human capital development of administrative monks in Rayong 
Province: Sila; concentrating on verbal and physical behavior with good relations with 
other monks and other people and environment, to maintain principles of 
community together, the administrative monks as the good examples. Samadhi; 
mental development, mind is the master of all, when mind is well trained, other 
behaviors would be easy to control and wisdom will foster from well trained mind 
and well trained mind is the good base of good action. Panya; wisdom to be used to 
improve the weakness and promote the strength, working systematically would help 
the administrative monks have performing standard, helping workers to know how to 
get the good result and the right way to develop administrative monks.   
 3. A model of human capital development of administrative monks in 
Rayong  Province, using Tisikkha, consisting of Sila, Samadhi and Panya as the base of 
development and method of Leonard Nadder integrating with concentration training 
which is the mind training. Well trained mind is the basis of all good behaviors and 
behaviors arise from intention and motivation. Panya; the highest human capital 
training is the wisdom training. Wisdom is the key guide leading the way and 
controlling behaviors. How people depends on wisdom and administrative monks 
should pay attention to the process and forms of human capital development.   
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คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 
 

๑. คํายอช่ือคัมภีรพระไตรปฎก 

อักษรยอในวิทยานิพนธเลมนี้ ใชอางอิงจากคัมภีรพระไตรปฎก ฉบับภาษาไทย มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๓๙ เปนหลัก โดยใชระบบยอคํา ดังตอไปนี้ 

พระวินัยปฎก 

วิ.จู. (ไทย)   = วินยปฎก  จูฬวรรค       (ภาษาไทย) 

พระสุตตันตปฎก 

ขุ.ม. (ไทย)  = สุตตันตปฎก  ขุททกนิกาย  มหานิทเทส   (ภาษาไทย) 

ที.ม. (ไทย)  = สุตตันตปฎก  ทีฆนิกาย  มหาวรรค    (ภาษาไทย) 

ที.ปา. (ไทย)  = สุตตันตปฎก  ทีฆนิกาย  ปาฏิกวรรค    (ภาษาไทย) 

สํ.ม. (ไทย)  = สุตตันตปฎก  สํยุตฺตนิกาย มหาวารวรรค    (ภาษาไทย) 

องฺ.ติก. (ไทย)  = สุตตันตปฎก  อังคุตตรนิกาย  ติกนิบาตร   (ภาษาไทย) 

องฺ.จตุกฺก. (ไทย) = สุตตันตปฎก  อังคุตตรนิกาย  จตุกกนิบาต   (ภาษาไทย) 

องฺ.อฏก. (บาลี) = สุตฺตนฺตปฎก  องฺคุตฺตรนิกาย  อัฏฐกนิบาต   (ภาษาบาลี) 

พระอภิธรรมปฎก 

อภิ.สงฺ. (ไทย)  = อภิธัมมปฎก  ธัมมสังคณี    (ภาษาไทย) 

 

๒. การระบุหมายเลขพระไตรปฎก 

ในงานวิจัยเลมนี้ ใช พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พ.ศ. ๒๕๓๙ เปนหลักการอางอิงพระไตรปฎกใชระบบระบุ เลม/ขอ/หนา เชน ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๒๑-
๓๒๒/๗๒ หมายความวา การอางอิงนั้นระบุถึง สุตฺตนฺตปฏก ขุทฺทกนิกาย ธัมมบท ฉบับภาษาไทย 
พระไตรปฎกเลมท่ี ๒๕ ขอท่ี ๓๒๑-๓๒๒ หนาท่ี ๗๒ เปนตน 
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   ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ส ำเร็จลงได้ด้วยดี ด้วยควำมอนุเครำะห์และควำมกรุณำอย่ำงยิ่ง จำกท่ำน 
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อำจำรย์ที่ปรึกษำร่วม และคณำจำรย์ในมหำวิทยำมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย ซึ่งประกอบด้วย  
พระเดชพระคุณท่ำนเจ้ำคุณพระอุดมสิทธนำยก, ดร., พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักดิ์ กิตฺติปญฺโ , ผศ.ดร., 
พระมหำสุนันท์  สุนนฺโท, ดร., ผศ.ดร.พิเชฐ ทั่งโต, ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี, พระสมนึก ธีรปญฺโญ และ
นำยสุภัทรชัย สีสะใบ ที่ได้สละเวลำอันมีค่ำให้กำรแนะน ำช่วยเหลือ ถวำยควำมรู้ด้วยดี ด้วยควำมเอำ
ใจใส่อย่ำงดียิ่งมำโดยตลอด ขอขอบพระคุณประธำนกรรมกำรตรวจสอบวิทยำนิพนธ์และ
คณะกรรมกำรสอบวิทยำนิพนธ์ที่ได้กรุณำให้ค ำแนะน ำและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์และ
ตรวจสอบแก้ไขวิทยำนิพนธ์ให้เกิดควำมถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 ขอขอบคุณผู้เชี่ยวชำญ ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้ให้ข้อมูลหลักทุกท่ำน ที่อยู่ในเขตกำรปกครอง
คณะสงฆ์จังหวัดระยองทั้ง ๘ อ ำเภอ ซ่ึงเมตตำให้ข้อมูลส ำคัญเกี่ยวกับปัญหำ อุปสรรค และแนวทำง
กำรแก้ปัญหำ เพ่ือน ำไปสู่กำรพัฒนำที่ยั่งยืน ตลอดถึงเจ้ำหน้ำที่ ที่ได้อ ำนวยควำมสะดวกในกำรสืบค้น
ข้อมูลส ำหรับกำรงำนวิจัยครั้งนี้ ตลอดถึงเพ่ือนๆ นักศึกษำปริญญำเอกทุกๆ ท่ำน ที่ได้ให้ควำม
ช่วยเหลือด้วยดีมำตลอด 

คุณค่ำและประโยชน์อันพึงมีจำกวิทยำนิพนธ์ฉบับนี้ ขอมอบเป็นเครื่องบูชำพระคุณบิดำ
มำรดำผู้ให้ก ำเนิด และคณำจำรย์ผู้ประสิทธิ์ประสำทวิชำควำมรู้ และผู้มีพระคุณทุกๆ ท่ำน 

 
 
                                                                   พระมหำจักรำพัฒนำ อำภำโส (เคนดี) 
                                                                             ๑๓  มีนำคม  ๒๕๖๑ 



สารบัญ  

เรื่อง          หนา 

บทคัดยอภาษาไทย ก 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 

กิตติกรรมประกาศ จ 

สารบัญ ฉ 

สารบัญตาราง ซ 

สารบัญแผนภาพ ญ 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ ฎ 

บทที่ ๑ บทนํา  
 ๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 

 ๑.๒ คําถามการวิจัย ๓ 

 ๑.๓ วัตถุประสงคของการวิจัย ๓ 

 ๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย ๓ 

 ๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๕ 

 ๑.๖ ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย ๖ 

บทท่ี ๒ เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

 ๒.๑ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษย ๗ 

 ๒.๒ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษยตามหลักท่ัวไป ๕๐ 

 ๒.๓ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษยตามพระพุทธศาสนา ๖๕ 

 ๒.๔ ขอมูลพ้ืนท่ีการทําวิจัย ๘๔ 

 ๒.๕ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ๘๕ 

 ๒.๖ กรอบแนวคิดการวิจัย ๑๐๑ 

บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย  

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๐๓ 

 ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง ๑๐๔ 

 ๓.๓ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ๑๐๖ 



ช 

 สารบัญ (ตอ)  

            เรื่อง หนา 

 ๓.๔ วธิีเก็บรวบรวมขอมูล ๑๑๐ 

 ๓.๕ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ๑๑๑ 

บทท่ี ๔ ผลการวิจัย  

 ๔.๑ สภาพการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ
จังหวัดระยอง 

 

๑๑๓ 

 ๔.๒ กระบวนการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัด

ระยองดวยหลักพุทธธรรม 

 

๑๑๘ 

 ๔.๓ การวิเคราะหการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ

จังหวัดระยอง 

 

๑๒๕ 

 ๔.๔ รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัด

ระยอง 

 

๑๓๗ 

 ๔.๕ องคความรูท่ีไดจากการวิจัย ๑๓๘ 

บทท่ี ๕ สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  

 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๔๓ 

 ๕.๒ อภิปรายผล ๑๔๗ 

 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๑๕๒ 

บรรณานุกรม ๑๕๔ 

ภาคผนวก  

            ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือท่ีใชในการทําดุษฎีนิพนธ ๑๖๒ 

            ภาคผนวก ข ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูล/(Item-Objective Index : IOC) ๑๖๘ 

            ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือเก็บขอมูลในการวิจัย ๑๗๖ 

            ภาคผนวก ง ภาพประกอบการสัมภาษณ ๑๙๑ 

ประวัติผูวิจัย ๒๐๐ 

 

 

 



ซ 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี                            หนา 

๒.๑ สรุปความหมายของทุนมนุษย ๑๒ 
๒.๒ สรุปการพัฒนาทุนมนุษย ๑๗ 
๒.๓ สรุปแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย ๒๑ 
๒.๔ สรุปทฤษฎีในการพัฒนาทุนมนุษย ๓๑ 
๒.๕ เปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยตามแนวทาง Leonard Nadler ๓๕ 
๒.๖ การพัฒนาทุนมนุษยดานการฝกอบรม (Training) ๔๐ 
๒.๗ แนวคิดการพัฒนาทุมนุษยดานการศึกษา (Education) ๔๕ 
๒.๘ สรุปการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนา  ๕๐ 
๒.๙ ความหมายและความสําคัญของทุนมนุษยของนักวิชาการตางๆ ๕๘ 
๒.๑๐ องคประกอบทุนมนุษยของนักวิชาการตางๆ ๖๒ 
๒.๑๑ กรอบแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย ๖๔ 
๒.๑๒ การพัฒนาทุนมนุษยตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ๖๗ 
๒.๑๓ การวางแผนการพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา ๖๙ 
๒.๑๔ กระบวนการพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา ๗๕ 
๒.๑๕ สรุปการพัฒนาทุนมนุษยตามหลักไตรสิกขา ๘๒ 
๒.๑๖ สรุปการพัฒนาทุนมนุษย ๘๔ 
๒.๑๗ สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทุนมนุษย ๘๗ 
๒.๑๘ งานวิจัยเก่ียวกับหลักการพัฒนาทุนมนุษยท่ัวไป ๙๐ 
๒.๑๙ 
๒.๒๐ 
๒.๒๑ 
๓.๑ 

สรุปงานวิจันท่ีเก่ียวกับทุนมนุษยตามหลักทางพระพุทธศาสนา 

สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับหลักไตรสิกขา 

แสดงสาระสําคัญของงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการปกครองคณะสงฆ 
ขนาดกลุมตัวอยางและประชากร 

๙๓ 
๙๗ 

๑๐๑ 
๑๐๕ 

๔.๑ วิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม อายุ 
พรรษา 

 
๑๒๖ 

๔.๒ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย
ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานฝกอบรม 

 
๑๒๙ 

๔.๓ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษยของ
พระ สังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานใหการศึกษา   

 
๑๒๙ 

 
 
 
 

   



ฌ 

 สารบัญตาราง (ตอ)  

ตารางที่  หนา 
๔.๔ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษยของ

พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานการใหการพัฒนา 
 
๑๓๐ 

๔.๕ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาทุน
มนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานการ
ฝกอบรมดานศีล 

 
 
๑๓๐ 

๔.๖ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาทุน
มนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานการ
ฝกอบรมดานสมาธิ 

 
 

๑๓๑ 
๔.๗ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย

ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานการฝกอบรม
ดานปญญา 

 
 

๑๓๑ 
๔.๘ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย

ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานการให
การศึกษาดานศีล 

 
 

๑๓๒ 
๔.๙ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย

ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานการให
การศึกษาดานสมาธิ 

 
 

๑๓๓ 
๔.๑๐ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย

ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานใหการศึกษาดาน
ปญญา 

 
 

๑๓๓ 
๔.๑๑ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย

ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานการใหการพัฒนา
ดานศีล 

 
 

๑๓๔ 
๔.๑๒ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย

ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานการใหการพัฒนา
ดานสมาธิ 

 
 

๑๓๕ 
๔.๑๓ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย

ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ดานการใหการพัฒนา
ดานปญญา 

 
 

๑๓๖ 
   

 
 

   



ญ 

 

สารบัญแผนภาพ 
แผนภาพท่ี                   หนา 

๒.๑ แบบจําลองทฤษฎีระบบ ๑๘ 
๒.๒ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบระบบ ๒๒ 
๒.๓ 
๒.๔ 
๔.๑ 
 
 

กระบวนการพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
สรุปองคความรูท่ีไดจากการวิจัย 
 

๗๔ 
๑๐๒ 
๑๓๙ 

 

 

 



 
 

 บทท่ี ๑ 
  

บทนํา 
 

๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ยุคปจจุบันกําลังถูกความศิวิไลซครอบงํา จนทําใหวัฒนธรรม ประเพณี ความดีงามในยุค

เกากอนลบเลือนและจางหายไป สังคมกําลังเกิดความสับสน สมาชิกในสังคมเกิดความแตกแยกทาง
ความคิด ความเลื่อมล้ําในสังคมเพ่ิมทวีมากข้ึน นั่นคือลางบอกเหตุท่ีจะนําพาใหสังคมถดถอยไปสู
ความหายนะ ตนเหตุแหงความหายนะท่ีกําลังคืบคลานเขามาหาใชอ่ืนไกลไม หากแตคือตัวมนุษยท่ี
กําลังลุมหลงกับความสะดวกสบาย คิดถึงผลประโยชนของตัวเองมากจนลืมนึกถึงสังคม สิ่งแวดลอม
วันนี้สังคมไทยเราตองการทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพเพ่ือใหสังคมกลับคืนสูการเปนสังคมคุณภาพ 
การพัฒนา “ทุนมนุษย” ไมใชเรื่องใหมท่ีเพ่ิงเกิดข้ึน ในตางประเทศนั้นมีการพัฒนา “ทุนมนุษย” หรือ 
“สรางคนเพ่ืออนาคต”เพราะเหตุวา "คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา"  

ภาวะของโลกท่ีตกอยูในชวงวิกฤติอันเกิดจากการแขงขันกันหาผลประโยชนจากทรัพยากร
จากโลกใหมากท่ีสุดของแตละบุคคล เพ่ือการแปรสภาพใหเปนเงินมาเลี้ยงประชากรของตนใหมากท่ีสุด
เทาท่ีสามารถจะทํากันได ประชากรในชาติใดท่ีมีผูนําท่ีติดยึดอยูกับระบบเกาๆไมเปลี่ยนแปลงและ
ปรับปรุงประชาชนในชาติไมมีการศึกษา ไมรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง ผลคือ ประชาชนตกเปนทาสของ
ผูนํา โดยชวยทํานุบํารุงชนกลุมนั้นใหมาทํารายตนเองท้ังทางตรงและทางออม องคการ ครอบครัว บริษัท 
มีความจําเปนในการบริหารจัดการทุนมนุษย เพราะการบริหารจัดการทุนมนุษยเปนท่ียอมรับมาตั้งแต
สมัยพุทธกาลแลววา มนุษยเทานั้นท่ีจะแกปญหาของมนุษยได หาใชการออนวอนขอพรจากเทพเจา หรือ
สิ่งศักดิ์สิทธิ์ท่ีไหนๆได ความเกงฉลาดของแตละบุคคลในครอบครัว ทําใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน และ
ประเทศนั้นๆมีความเข็มแข็ง ประเทศชาติมีความอุดมสมบูรณ 0๑ 
 มนุษย หรือวา คน มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เพราะมนุษยไมหยุดยั้งในการแสวงหาคําตอบ
วาดวยการคนหาแนวทางท่ีจะมาแกไขปญหาโลกทางการบริหารดวยหลักวิชาท่ีเปนยอดของวิชาการคือ 
เรื่องการพัฒนาคุณภาพของมนุษย และบทบาทของมนุษยท่ีจะมาชวยกันแกปญหาโลกในปจจุบันมี
ประชากรรวมกันประมาณหกพันกวาลานคนท่ัวโลก ทรัพยากรธรรมชาติถูกนํามาใช ถูกนํามาสนองตอบ
ความตองการของมนุษยอยางไมมีจํากัด ท้ังทรัพยากรบนดิน ใตดิน ในน้ํา และบนทองฟาอวกาศ ซ่ึง

                                                           
๑  บุญทัน ดอกไธสง, การจัดการทุนมนษุย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพตะวัน, ๒๕๕๑), หนา ๒.   
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ทรัพยากรดังกลาวมานั้นไดลดจํานวนลง และถูกทําลายลงทุกวันๆ สิ่งท่ีหลงเหลือท่ีเห็นไดชัดคือ 
ทรัพยากรมนุษย มนุษยนั้นสามารถสรางสิ่งแวดลอมข้ึนมาทดแทนไดหลายอยางหลายประการ ซ่ึงมนุษยก็
พยายามพัฒนาหาสิ่งท่ีจะมาทดแทนทรัพยากรธรรมชาติท่ีกําลังหมดไปอยางไมหยุดยั้ง 
 การพัฒนาอยางยั่งยืนคือการพัฒนามนุษยเพ่ือตอบสนองความตองการของคนรุนปจจุบัน 
โดยไมสงผลดานลบตอคนรุนตอไป ไมทําลายทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เปนกระบวนการสราง
การเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือเพ่ิมพูน สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร (ความรู ความ
เขาใจ ทักษะ และทัศนคติ) ทําใหตนเองและองคกรกาวหนา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนภารกิจของ
ทุกภาคสวนโดยใชความสัมพันธของแผนยุทธศาสตรและการถายทอดกลยุทธหลักลงสูกลยุทธการพัฒนา
ทุนมนุษย เพ่ือทําใหวิสัยทัศนขององคกรเปนจริง ทุนมนุษยในองคกรคือทุนทางปญญา ทุนทางสังคม และ
ทุนทางอารมณ ปจจัยหลักแหงความสําเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือสรางทุนมนุษย ทุนมนุษย
นับไดวาเปนปจจัยท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญตอองคกรเปนอยางยิ่งเพราะการพัฒนาทุนมนุษยมีสวน
ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จในดานตางๆ หรือเรียกอีกนัยหนึ่งวาทรัพยากรมนุษยเปนกําลังสําคัญท่ีมี
สวนชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีไดตั้งไว การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนจุดเริ่มตนของการ
พัฒนาในทุกๆ ดาน ตั้งแตองคกรสังคมไปถึงการพัฒนาประเทศ และเพ่ือใหเกิดกระบวนการพัฒนาทุน
มนุษยคนเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งท่ีจะผลักดันใหองคกรไปถึงเปาหมายท่ีวางไวหรือไม ปญหาอยูท่ีวาคน
ในองคกรของแตละองคการจะมีสักก่ีคนท่ีจะเปนนักคิด หรือมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรมใหมๆท่ีกอ 
ใหเกิดความพึงพอใจของลูกคา เพราะหลายองคการมักจะจํากัดคนท่ีจะเปนนักคิดสรางสรรค หรือมีหนาท่ี
รับผิดชอบดานการพัฒนาสินคาหรือบริการใหมๆ ไวเพียงบางฝาย โดยยึดติดรูปแบบการทํางานตามหนาท่ี 
 พระสังฆาธิการในจังหวัดระยองประสบปญหา การเหลื่อมล้ําดานความรู เห็นไดจากการไดรับ
การศึกษาท่ีไมเทาเทียมกัน อันเกิดจากพระสังฆาธิการเกิดความยอทอ ความเพียรลดนอยลง เพราะเกิด
จากการขาดแรงจูงใจ วิทยฐานะแตกตางกันอยางชัดเจนและเปนจํานวนมาก พระสังฆาธิการในจังหวัด
ระยองบางรูปขาดความสามารถ บางรูปมีความสามารถมากแตไมกลาแสดงออก เพราะขาดความ
เชื่อม่ัน บางรูปมีความสามารถแตแสดงออกแตเพียงลําพังจึงขาดการมีสวนรวม พระสังฆาธิการใน
จังหวัดระยองบางรูปขาดความรูดานกระบวนการทางทักษะ ขาดการแสดงออกดานความคิด
สรางสรรค ปลอยวางกระบวนการสรางทักษะไมคอยมีความคิดสรางสรรคผลงานใหมใหเพ่ิมข้ึน ไมคอย
ไดแสดงออกถึงความชํานาญเฉพาะทาง การสรางคุณคาเพ่ิมใหแกพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ
จังหวัดระยองเปนเรื่องสําคัญ เพราะพระสังฆาธิการก็คือทรัพยากรมนุษย การท่ีจะพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหเปนทุนมนุษยไดนั้นตองเกิดการพัฒนาอยางเปนกระบวนการ เพราะการพัฒนาจะทําใหองคกรสงฆมี 
ความสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนได พระสังฆาธิการเม่ือไดรับการพัฒนาจะมีความรูและความสามารถ
เพ่ิมข้ึนมีความคิดท่ีกาวไกล เขาใจตนเองและเขาใจองคการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมเกิดประโยชนตอ
องคการของตน และสังคมโดยรวม นําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development) มนุษยอยูคู
องคการ องคการปรับตัวตอบสนองตอสังคมอยูรวมกันเก้ือกูลกันอยางสมดุล 
 ผูวิจัยในฐานะท่ีเปนพระสังฆาธิการรูปหนึ่งท่ีมีบทบาทในทางการปกครองคณะสงฆจึงได
เล็งเห็นความสําคัญของปญหาดานตางๆท่ีคณะสงฆจังหวัดระยองกําลังประสบอยูจึงมีความสนใจใน
การท่ีจะทําการวิจัยการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยองให
สอดคลองกับกลยุทธเปาหมาย วิสัยทัศน หรือสอดคลองกับการสรางสมรรถนะ ความสามารถ
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(Competency) ของพระสังฆาธิการ จะชวยใหองคกรคณะสงฆเกิดความไดเปรียบในการสรางศาสนิก 
สรางศรัทธา เปนท่ีรูจักเชื่อถือไดและไดรับการยอมรับในทุกระดับของสังคม  พระสังฆาธิการในฐานะ
เปนทรัพยากรมนุษย หากไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องจะชวยใหเปนผูท่ีมีความรู มีความสามารถ มี
ทักษะ มีสมรรถนะ มีคุณคา และมีความชํานาญ จนกลายเปนทุนใหกับองคกร เพ่ือใหองคกรใชทุน
มนุษยไปพัฒนาทุนมนุษยในเขตปกครองของตนๆให มีความสามารถ(Competency)ชวยให 
พระสังฆาธิการเกิดมีความใฝเรียนรู มีความเปนผูนํากลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ สรางความ 
ไดเปรียบในการสรางแรงศรัทธาทําใหองคการอยูรอดและเติบโตไดอยางยั่งยืนตลอดไปพระสังฆาธิการ
จึงเปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญตอองคกร และ มีความแตกตางจากทรัพยากรประเภทอ่ืนเนื่องจาก
พระสังฆาธิการเปนทรัพยากรท่ีเปรียบไดกับเปนผูนําดานจิตวิญญาณ ไมสามารถสั่งการไดถารูสึกวาไม
ถูกตอง ไมเปนไปเพ่ือประโยชนเก้ือกูล จึงตองมีการพัฒนา ความรู ความสามารถ ทักษะ เพ่ือโนมนาว 
จูงใจ ใหพระสังฆาธิการเกิดความพึงพอใจกอน เม่ือมีความพึงพอใจ มีความรูสึกท่ีดีตอผูนําและตอ
องคการ จะตั้งใจทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
งาน หรือโครงการท่ีกําหนด   

๑.๒ คําถามการวิจัย 
๑.๒.๑ บริบทท่ัวไปของการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ

จังหวัดระยอง วามีลักษณะเปนอยางไร 
๑.๒.๒ กระบวนการและหลักธรรมท่ีสงเสริมการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการใน

เขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง มีลักษณะอยางไร 

 ๑.๒.๓ รูปแบบท่ีจะใชในการพัฒนาทุนมนุษย ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะ
สงฆจังหวัดระยอง ควรเปนอยางไร 

๑.๓ วัตถุประสงคของการวิจัย  
๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาบริบทท่ัวไปในการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครอง

คณะสงฆจังหวัดระยอง  
๑.๓.๒ เพ่ือศึกษากระบวนการพัฒนาทุนมนุษยและหลักธรรมท่ีสงเสริมการพัฒนาทุน

มนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง  
๑.๓.๓ เพ่ือเสนอรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะ

สงฆจังหวัดระยอง 

๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัด
ระยอง”ผูวิจัยไดมีการกําหนดขอบเขตไวดังนี้ 
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๑.๔.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา  
ศึกษาเนื้อหาเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎีและหลักธรรมท่ีมีสวนเก่ียวของกับการพัฒนาทุน

มนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง ประกอบดวย1

๒ 
๑. ทฤษฎทุีนมนุษย 

๑) ดานการฝกอบรม 
๒) ดานการศึกษา 

 ๓) ดานการพัฒนา 
๒. หลักธรรม   

๑) ศีลสิกขา /วินัย /ความประพฤติ 
๒) สมาธิสิกขา /ความรู/การศึกษาตอ 
๓) ปญญาสิกขา /พัฒนา/ความสามารถ /ทักษะ 

๑.๔.๒ ขอบเขตดานตัวแปรท่ีศึกษา   
งานวิจัยเรื่อง“การพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัด

ระยอง” ผูวิจัยมุงเนนศึกษาทฤษฎีการพัฒนา คือการฝกอบรม, การศึกษา, การพัฒนา หลักพุทธธรรม 
คือ ศีล, สมาธิ, ปญญา ทุนมนุษยคือ ความรู, ความสามารถ, ทักษะ 

๑) ตัวแปรตน (Independent Variables) ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 
๑) อายุ  ๒) พรรษา ๓) ตําแหนง ๔) วุฒิการศึกษาสามัญ ๔) วุฒิการศึกษาแผนกธรรม  
๕) วุฒิการศึกษาแผนกบาลี ๖) ระยะเวลาการดํารงตําแหนง                                                                                  
 ๒) ตัวแปรตาม ( Dependent Variables) รูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษยของ  
พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยองไดแก 
  ๑. คุณลักษณะท่ีพัฒนา ๑) ความรู  ๒) ความสามารถ  ๓) ทักษะ  
 ๒. กระบวนการพัฒนา ๑) การอบรม ๒) การศึกษาตอ ๓) การพัฒนาแบบอ่ืนๆ 
 ๓. การบูรณาการดวยหลักไตรสิกขา ๑) ศีลสิกขา ๒) สมาธิสิกขา ๓) ปญญา
สิกขา  
 ๑.๔.๓ ขอบเขตประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร( Population ) ท่ีใชในการวิจัย  ไดแกพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ
จังหวัดระยอง จํานวน ๒๙๑ รูป โดยแบงออกเปน ๓ กลุม คือ  

 ๑) กลุมพระสังฆาธิการดานการบริหาร เจาคณะจังหวัด,รองเจาคณะจังหวัด         
ท่ีปรึกษาเจาคณะจังหวัดจํานวน ๓ รูป 

 ๒) กลุมพระสังฆาธิการท่ีมีความเชี่ยวชาญดานพระพุทธศาสนา เชนเจาคณะอําเภอ, 
รองเจาคณะอําเภอ จํานวน ๑๒ รูป 

 ๓) กลุมพระสังฆาธิการท่ีไมใชผูใหขอมูลหลักไดแกเจาคณะตําบล จํานวน ๒๐ รูป  
 
 

                                                           
 ๒ ดนัย  เทียนพุฒ, กลยุทธการพัฒนาคน : สิ่งทาทายความสําเร็จของธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร : 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หนา ๒๒. 



๕ 
 

๑.๔.๔  ขอบเขตดานพ้ืนท่ี   
     ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย ไดกําหนดสถานท่ี ท่ีใชในการวิจัยไดแกวัดในเขตปกครอง 

คณะสงฆจังหวัดระยองสังกัดคณะสงฆมหานิกาย จํานวน ๘ อําเภอ ๔๖ ตําบล  ๒๕๑ วัด2

๓ 
๑.๔.๕  ขอบเขตดานระยะเวลา   

 ในการวิจัยเรื่อง“การพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการ ในเขตปกครองคณะสงฆ
จังหวัดระยอง” ผูวิจัย เริ่มดําเนินการวิจัยตั้งแตเดือน กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๖๐ ถึงเดือน ธันวาคม พ.ศ. 
๒๕๖๐ รวมเปนระยะเวลา ๘ เดือน 

๑.๕. นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย  
๑.๕.๑ การพัฒนา หมายถึง การฝกอบรม การศึกษา การพัฒนา  

๑.๕.๒ ทุนมนุษย หมายถึง คุณลักษณะตางๆ รวมถึงความสามารถท่ีมีอยูในตัวมนุษย อัน

ไดแก  

- การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีชวยเพ่ิมพูนความถนัด ความรูทางธรรมชาติ 

ทักษะ หรือความชํานาญ ความสามารถของบุคคลใหมีเทคนิควิชาการ ในการทํางาน เพ่ือใหบุคลากร

เกิดพฤติกรรมใหม หรือเพ่ือใหเกิดทักษะในการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง  

- การศึกษา หมายถึง การสรางคนใหมีความรู ความสามารถมีทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนมี

ลักษณะนิสัยจิตใจท่ีดีงาม มีความพรอมท่ีจะตอสูเพ่ือตนเองและสังคม มีความพรอมท่ีจะ 

ประกอบการงานอาชีพได  

- การพัฒนา หมายถึง ความเจริญกาวหนาโดยท่ัวๆ ไป เปนกระบวนการของการ

เคลื่อนไหวจากสภาพท่ีไมนาพอใจไปสูสภาพท่ีนาพอใจ การพัฒนาเปนกระบวนการท่ีเปลี่ยนแปลงอยู

เสมอ ไมหยุดนิ่ง  

 หลักไตรสิกขา 

 - ศีล หมายถึง การรักษากาย วาจา ใหเรียบรอย การประพฤติดีประพฤติถูกตองตามหลัก

ท่ัวๆไป ไมทําใหผูอ่ืนเดือดรอน  

 - สมาธิ หมายถึง การตั้งใจม่ัน การบังคับจิตใจของตัวเองไวใหอยูในสภาพท่ีจะทํา

ประโยชนใหมากท่ีสุดตามท่ีตนตองการ จิตท่ีตั้งม่ันแนวแน นิ่งเหมือนทอนไม เปนจิตท่ีบริสุทธิ์ 

“กมฺมนีโย” แปลวา สมควรแกการทํางาน คือลักษณะของจิตท่ีเปนสมาธิ 

 - ปญญา หมายถึง ความรอบรู การฝกฝนอบรมทําใหเกิดความรูสึกความเขาใจอันถูกตอง

และสมบูรณท่ีสุดในสิ่งท้ังปวงตามท่ีมันเปนจริง สิ่งท่ีเขาใจตามโลกสมมติมันจึงไมใชตามท่ีเปนจริง 

ดวยเหตุนี้พุทธศาสนาจึงมีระเบียบปฏิบัติเรียกวา "ปญญาสิกขา" ความเขาใจใหเห็นแจงในสิ่งท้ังหลาย

ตามท่ีเปนจริง 

                                                           
 ๓ สํานักงานเลขานุการเจาคณะจังหวัดระยอง, ทําเนียบวัด-พระสังฆาธิการ จังหวัดระยอง, ๒๕๖๐,

(เอกสาร). 



๖ 
 

 ๑.๕.๓ พระสังฆาธิการ หมายถึง พระภิกษุท่ีไดรับการแตงตั้งจากมหาเถรสมาคม ตาม
พระราชบัญญัติคณะสงฆ ใหดํารงตําแหนง ในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง  สังกัดมหานิกาย เปน
เจาคณะจังหวัด รองเจาคณะจังหวัด เจาคณะอําเภอ รองเจาคณะอําเภอ เจาคณะตําบล รองเจาคณะ
ตําบล เจาอาวาส รองเจาอาวาส ผูชวยเจาอาวาส และเลขานุการเจาคณะทุกระดับ ท่ีพํานักอยูในเขต
ปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง  

๑.๖ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 
๑.๖.๑ ไดทราบสภาพท่ัวไปของการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการในเขตปกครอง

คณะสงฆจังหวัดระยอง วามีลักษณะเปนอยางไร 
๑.๖.๒ ไดทราบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของและหลักธรรมท่ีสงเสริมการพัฒนาทุนมนุษย

ของพระสังฆาธกิารในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง มีลักษณะอยางไร 
๑.๖.๓ ไดนําเสนอรูปแบบท่ีไดจากการวิจัยไปเปนแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษยของ 

พระสังฆาธิการในเขตปกครองคระสงฆจังหวัดระยอง และจังหวัดอ่ืนๆ ตอไป 
๑.๖.๔ ผลการวิจัยครั้งนี้นํามาเปนเครื่องมือในการพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการใน

เขตปกครองคณะสงฆจังหวัดอ่ืนๆ ได 



 

บทท่ี ๒ 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง“การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด
ระยอง” ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษาวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยเฉพาะของ 
Leonard Nadler ในด้านการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา และศึกษาหลักพุทธธรรม        
(หลักไตรสิกขา) ที่ประกอบด้วย ศีล สมาธิ และปัญญา ในการมีส่วนช่วยพัฒนามนุษย์ให้เป็นผู้มีอารยะ 
จากคัมภีร์พระไตรปิฎก อรรถกถา ฎีกา อนุฎีกา ทั้งฉบับภาษาบาลีและภาษาไทย ซึ่งมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้  

๒.๑ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักท่ัวไป  
๒.๓ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา  
๒.๔ ข้อมูลพ้ืนที่การท าวิจัย 
๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๖ กรอบแนวคิดการวิจัย 

๒.๑ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์  

  หลังจากปลายศตวรรษที่ ๒๐ เป็นต้นมาแนวคิดเรื่องทุนถูกตีความมากกว่าความหมาย
เรื่องของการเงิน ทรัพยากร การบริหารจัดการ และเทคโนโลยี แต่ได้เริ่มให้ความส าคัญต่อบุคคลกร
มากขึ้น๑ ทุนมนุษย์ (Human Capital) จึงเป็นพลังขับเคลื่อนส าคัญที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย
ความส าเร็จ และเป็นตัวชี้วัดขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร๒

 ดังนั้นก่อนที่จะท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ จึงขอเสนอความหมายเกี่ยวกับทุนมนุษย์ก่อน ดังนี้ 

ค าว่าทุนมนุษย์ (Human Capital) เริ่มต้นมาตั้งแต่ศตวรรษที่ ๑๘ โดยนักเศรษฐศาสตร์
ชื่อ อดัม สมิท (Adam Smith) แต่แนวคิดนี้เริ่มเข้ามามีบทบาทที่ชัดเจนขึ้นในช่วงปี ๑๙๕๐ ถึง 
๑๙๖๐ โดยนักเศรษฐศาสตร์ชื่อ ธีโอดอร์ ดับเบิลยู ชุนท์ (Theodore W. Schultz) และแกรี เอส 
เบกเกอร์ (Gary S. Becker) ซึ่งได้พัฒนาแนวคิดของอดัม สมิท เขียนในหัวข้อความมั่งคั่งของชาติ 
(The Wealth Of Nation) ว่าการลงทุนทางการศึกษาและการพัฒนาทักษะเป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับ
การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ เช่นเดียวกับการลงทุนทางด้านสินทรัพย์อ่ืนๆ หรือ เครื่องมือเครื่องจักร
                                                           

 ๑ รัชฎา อสิสนสกุล, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่”, ประชาชาติธุรกิจ, ปีที่ ๓๑, ๓๙๕๔  
(๓ ธันวาคม ๒๕๕๐): ๓๙.   
 ๒ สุรพงษ์ มาลี, “ส่องกระจกชะโงกดูเงา : การเทียบเทียบมาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล”, 
วารสารข้าราชการ, ปีท่ี ๕๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-กุมภาพันธ)์: ๑๑-๑๗.   



๘ 

ค าว่าทุนมนุษย์จึงเริ่มเกิดขึ้น๕
 ในปี ๑๙๖๐ ชุนท์ ได้เป็นประธานของสามาคมเศรษฐกิจของอเมริกา 

ในช่วงนี้เองที่เขาได้น าเสนอแนวคิดของเขาเกี่ยวกับผลกระทบในการลงทุนด้านการศึกษาและ อบรม
ของบุคคลว่ามีผลต่อศักยภาพในการสร้างผลิตภาพในระบบเศรษฐกิจนั่นคือ ผลกระทบจากทุนมนุษย์๖ 
ในปัจจุบันค าว่าทุนมนุษย์ เป็นคาที่ใช้กันอย่างกว้างขวางและมีความซับซ้อนมากขึ้น และมีค าจ ากัด
ความที่ค่อนข้างหลากหลายและบางครั้งดูเหมือนว่าจะไม่แจ่มชัดเท่าที่ควร  แต่ที่แน่นอนคือทุนมนุษย์
จะมีความหมายรวมถึงจานวนในปีการศึกษาเล่าเรียนตามระบบ และส่วนอ่ืนๆ และศักยภาพที่มี
อิทธิพลต่อชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีและการสร้างผลิตภาพของบุคคล หน่วยงาน และชาติ๗ แนวคิดเรื่อง
ทุนมนุษย์ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย ซึ่งในปัจจุบันความหมายค าว่าทุนมนุษย์น าไปสู่ผลการผลิต
และการบริการที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งในปัจจุบันความหมายของค าว่าทุนมนุษย์ได้มีผู้น าไปศึกษา และ
ให้ความหมายไว้หลากหลาย เช่น เบคเกอร์ (Becker) ให้ความหมายว่าเป็นการให้น้าหนักระหว่างการ
ตัดสินใจของบุคคลต่อการศึกษา การฝึกอบรม การดูแลสุขภาพ และความรู้ที่ต่อเติมเข้ามา และภาวะ
สุขภาพเมื่อเทียบประโยชน์ที่ได้รับและต้นทุนที่เสียไป ซึ่งผลประโยชน์นี้จะรวมถึงวัฒนธรรมและ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ที่ไม่ใช่เงินตราที่เกิดขึ้นระหว่างการหาเลี้ยงชีพและการประกอบอาชีพ ขณะที่
ต้นทุนที่เสียไปจะข้ึนกับคุณค่าของเวลาที่เสียไปที่ใช้ในการลงทุน๘ 

๒.๑.๑ ความหมายของทุนมนุษย์  
ทุนมนุษย์ หมายถึง การที่นายจ้าง จัดการเรียนรู้ (learning) ให้แก่บุคลากรของตน 

ภายในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงการท างาน เพ่ือให้เกิดการเจริญก้าวหน้า
ของบุคลากร จากความหมายของการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาทุนมนุษย์ที่กล่าวถึง
สอดคล้องกับนิยาม ซึ่ง Nadler and Nadler ได้กล่าวไว้ในหนังสือ Developing Human 
Resources ว่า  

Training : Those activities which have been designed to improve human 
Performance on the job employee is presently doing or is being hired to do.  

Education : Activities designed to improve the overall competence of the 
Employee in a specified direction and beyond the job now held.  

Development : Deals with preparing the employee to move with the 
organization as it develops, changes, and grows.๙  

                                                           

 ๕ Tom Schuller And John Field, “Social Capital, Human Capital And The Learning 
Society”, International Journal of Lifelong Education, Vol.17 No.4 (1998): 226-235.    
 ๖ Theodore W. Schultz, “Investment In Human Capital”, The American Economic 
Review, Vol.1 No.2 (1961): 1-17.   
 ๗ Jacob Mincer, “Economic Development, Grow Of Human Capital, And Dynamics Of 
The Wage Structure”, Journal Of Economic Growth, Vol.1 No.1 (1996): 29-48.   
 ๘ Gary S. Becker, “The Economic Way Of Looking At Life”, Nobel Lecture, (December 
1992): 38-56.   
 ๙ Leonard Nadler, Developing Human Resources, (San Francisco : Jossey-Bass Inc. 
Wiley, 1986), p.9.   



๙ 

ขณะเดียวกันทุนมนุษย์ก็ไม่ได้หมายถึงคนขององค์การโดยตรง เนื่องจากคนจะควบคุมสิ่ง
ที่เป็นทุนมนุษย์ของตนเอง และมีอิสระที่จะเก็บเกี่ยวผลประโยชน์จากต้นทุนนั้น ตามที่ตนเองเห็นว่า
เหมาะสมกับตนเอง ครอบครัว หรือชุมชนที่เข้าร่วมด้วย ดังนั้น เขาจึงให้ความหมายเกี่ยวกับทุนมนุษย์
ในฐานะที่เป็นสินทรัพย์ขององค์การว่า หมายถึง ส่วนประกอบต่างๆ ที่สะสมมาตลอดช่วงชีวิตของ
บุคคล ทั้งด้านความรู้ ความคิดในการประดิษฐ์สิ่งต่างๆ พลังงานและความกระตือรือร้นอย่างแรงกล้า
ที่บุคคลเลือกที่จะน ามาใช้ในการท างานของตนเอง๑๐ ทุนมนุษย์ยังเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานของทุน
ทางปัญญา โดยทุนมนุษย์เป็นตัวแทนของความรู้ ความเก่ง และประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงาน การท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับสิ่งที่ประกอบอยู่ในความสามารถของบุคคล ความรู้ ทักษะและประสบการณ์การ
ท างานของผู้ปฏิบัติงานขององค์การและผู้จัดการ ขณะเดียวกันเมื่อเขาท างานที่สอดคล้องกับศักยภาพ
ของตนเองสิ่งที่ได้รับจากการท างานจะสะสมกลับมาเป็นความรู้ ทักษะ และประสบการณ์โดยผ่าน
กระบวนการเรียนรู้ของบุคคล๑๑ และเป็นความรู้และการเรียนรู้ การสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
สมรรถนะและความรู้ ความสามารถ และบริบทด้านสิ่งแวดล้อมขององค์การที่พร้อมจะเข้าสู่การ
แข่งขันที่จะมีขึ้น ความพร้อมของทุนมนุษย์ประกอบด้วย ๑) ความสามารถ Competence 
โดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับความรู้และทักษะความรู้ จะเป็นความรู้ทางด้านวิชาการหรือด้าน
เทคนิคที่เกิดจากการศึกษาเล่าเรียน ๒) ทักษะ Skill คือ สิ่งที่ได้จากการฝึกปฏิบัติอันเป็นผลมาจาก
ความสามารถของบุคคล ๓) ทัศนคติ Attitude จะขึ้นกับคุณลักษณะของบุคคลที่มีการเปลี่ยนแปลง
ค่อนข้างน้อย สิ่งเหล่านี้เป็นผลมาจากแรงจูงใจ พฤติกรรมและความประพฤติ และ ๔) ความสามารถ
ทางสติปัญญา ความกระตือรือร้น Intellectual Agility จะครอบคลุมนวัตกรรม ความยืดหยุ่น และ
คุณลักษณะในการปรับตัวทั้งในระดับองค์การและระดับบุคคล๑๒ 

ทุนมนุษย์ ยังหมายถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความถนัดและส่วนประกอบอ่ืนๆ ขอคนใน
การสร้างผลิตภาพ๑๓ จัดเป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Asset) ซึ่งตามปกติแล้วไม่สามารถ
วัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่เป็นทรัพย์สินที่สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่ทรัพย์สินที่จับต้องได้ 
(Tangible Asset) เช่น ทุนทางการเงิน วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ ดังนั้น ถ้ากล่าวถึงทุนมนุษย์จะหมายถึง 
ความรู้ทักษะ และสมรรถนะซึ่งติดตัวคนในองค์การ และมีความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน เช่น ทักษะ
เชิงเทคนิค นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ และสมรรถนะในการเป็นผู้น า ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับทุน
ทางปัญญา (Intellectual Capital)๑๔ ถือเป็นคุณลักษณะรวมถึงความสามารถที่มีอยู่ในตัวมนุษย์อัน
                                                           

 ๑๐ Leslie A. Weatherly, “Human Capital-The Illusive Asset Measuring and Managing 
Human Capital :A Strategic Imperative for HR”, SHRM Research Quatery, (2003) : p. 3.   
 ๑๑ Gregory G. and Joseph C. Picken, Beyond Productivity : How Leading Companies 
Achieve Superior Performance by Leveraging their Human Capital, (New York : American 
Management Association, 1999), p. 8.    
 ๑๒ G. Roos and J. Roos, “Measuring your company’s intellectual performance”, Long 
Range Planning, Vol.3 (1997) : 147-155.   
 ๑๓ Richard B. Goode, “Adding to the Stock of Physical and Human Capital”, The 
American Economic Review, Vol.2 (1959) : 413-426.   
 ๑๔ อ านาจ วัดจินดา, การพัฒนามนุษย์, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://www.hrcenter.co.th/ 
column_ detail.php?column_id=933&page=1 [๕ ก.พ. ๒๕๖๐].   



๑๐ 

ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ซึ่งส่วนหนึ่งเกิดมาจากมนุษย์ ผู้นั้น หรือใช้เวลาและเงินในการ
สร้างเสริม สะสม คงไว้ ทุนมนุษย์ไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะการเรียนในโรงเรียนเท่านั้น แต่ทุนมนุษย์ถูก
สะสมขึ้นมาหลายทาง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน การย้ายถิ่นฐาน ประสบการณ์ชีวิต 
การรักษาสุขภาพ รวมทั้งการค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ สาเหตุที่นักเศรษฐศาสตร์ใช้ค าว่า “ทุน” 
เนื่องจากต้องมีเรื่องของเวลา ความพยายาม เงินในการเสริมสร้างทุนมนุษย์ ซึ่งเป็นการลงทุน
เช่นเดียวกับการลงทุนปกติ เพ่ือให้ได้คืนมาทีหลัง และการได้คืนมาไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในรูปของการ
คืนทุนเป็นรูปตัวเงินอย่างเดียว เงินเป็นเพียงส่วนหนึ่งเท่านั้น คนที่มีทุนมนุษย์มากจะมีความสามารถ
และแนวโน้มที่จะมีรายได้มากกว่าคนที่มีทุนมนุษย์น้อย จากการศึกษาของนักเศรษฐศาสตร์ พบว่าคน
ที่จบปริญญาตรีหรือสูงกว่า มักจะมีรายได้ในชีวิตสูงกว่า นอกจากนี้นักเศรษฐศาสตร์ยังพบอีกว่า 
การศึกษาเป็นการลงทุนที่ท าให้เกิดผลกาไรเช่นเดียวกับการลงทุนด้านสุขภาพ เพราะท าให้คน
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๕ 

ทุนมนุษย์ถือเป็นมิติใหม่ที่เข้ามาเปลี่ยนแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ดึง
ความสามารถของคน (Human Competence) ออกมาสร้างมูลค่าเพ่ิมของทุนปัญญา (Intellectual 
Capital Value) สิ่งเหล่านี้ก าลังเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human 
Resource Development)๑๖ ทั้งนี้เพราะความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความช านาญรวมถึง
ประสบการณ์ของแต่ละคนที่สั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถจะน าสิ่งเหล่านี้มารวมด้วยกันจนเกิดเป็น
ศักยภาพขององค์กร หรือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าซึ่งจะท าให้องค์กรนั้นมีความสามารถ
สร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งขัน๑๗ ถือเป็นตัวบุคคลผู้มีพลังกาย พลังจิต มีก าลังแรงงานที่เข้มแข็ง  
มีแรงใจที่สูงส่ง มีสติปัญญาเฉลียวฉลาดมีทักษะสูงในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติในสาขาวิชาชีพตน  
มีความคิดอ่านที่ล้ าเลิศ คิดการณ์ไกลมีวิสัยทัศน์คิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถประดิษฐ์คิดค้นสิ่งต่างๆ  
ที่ใหม่ๆ หรือปรับปรุงสิ่งต่างๆ ที่มีอยู่แล้วให้มีสมรรถนะที่สูงส่งยิ่งขึ้น และใช้ความสามารถของตนใน
ทุกๆ ด้าน เพ่ือประโยชน์ใน การผลิตสินค้าและให้บริการต่างๆ แก่ประเทศชาติของตน๑๘ 

ทุนมนุษย์นั้นก็เป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่ง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ประสบการณ์และ
ค่านิยมที่คนในองค์การมีและน ามาใช้ในการท างานให้บรรลุผล๑๙ และเป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน 
(Intangible Asset) ซึ่งตามปกติแล้วไม่สามารถวัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่ในที่สุดแล้ว สามารถ
ที่จะแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดเทียบมูลค่าออกมาได้ และยังสามารถท าให้มีสภาพ
คล่องได้อีกต่างหาก สินทรัพย์ที่ไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้นี้จะมีมูลค่าขึ้นมาได้ก็เฉพาะในแง่มุมที่
                                                           

 ๑๕ นิสดารก์ เวชยานนท์, มิติใหม่ในการบริหารทุนมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท กราฟิโก ซิส
เต็มส์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๙.   
 ๑๖ ดนัย เทียนพุฒ, บริหารคนในทศวรรษหน้า, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอ็กซเปอร์
เน็ท จากัด, ๒๕๕๑), หน้า ๘๓.   
 ๑๗ ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, ทุนมนุษย์ การก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์ ส.ส.ท., ๒๕๕๐), หน้า ๘.   
 ๑๘ ปราชญา กล้าผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร :
บริษัทสานักพิมพ์ข้าวฟ่าง จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๔๕.   
 ๑๙ ปรีชา วัชราภัย, “การพัฒนาเครือข่ายองค์ความรู้สาธารณะด้านการจัดการทุนมนุษย์”, วารสาร
ข้าราชการ, ปีท่ี ๕๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-กุมภาพันธ ์๒๕๔๙): ๑๑-๑๗.   



๑๑ 

เกี่ยวกับกลยุทธ์ขององค์กรเท่านั้น แผนการอบรมหนึ่งๆ เพ่ือปรับปรุงด้านคุณภาพจะให้ผลกระทบที่
แตกต่างกันเป็นอย่างมากกับแผนการอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการเจรจาต่อรอง แล้วอย่างนี้แผนการ
อบรมใดที่จะให้มูลค่ามากกว่ากันล่ะ ค าตอบก็คือมันขึ้นอยู่กับตัวยุทธ์ขององค์กร ฉะนั้นหากเราก าลัง
คิดเกี่ยวกับมูลค่าของสินทรัพย์หนึ่งที่ไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้นั้น เราต้องใช้ตัวกลยุทธ์เป็นจุดอ้างอิง 
สินทรัพย์ทั้งหลายที่สนับสนุนต่อการด าเนินกลยุทธ์ขององค์กร จะมีมูลค่ามากกว่าสินทรัพย์ที่ไม่
สนับสนุนต่อกลยุทธ์๒๐  

ทุนมนุษย์ยังหมายถึง ทรัพย์สินใดๆ ก็ตามท่ีไม่สามารถจะแยกออกจากตัวของมนุษย์และ
สามารถก่อให้เกิดรายได้หรือผลตอบแทนให้เจ้าของแรงงานในอนาคต ซึ่งรายได้หรือผลตอบแทนนั้น
อาจอยู่ในรูปตัวเงินหรือไม่ก็ได้ อีกท้ังยังมีคุณสมบัติที่แตกต่างจากทรัพย์สินอื่น กล่าวคือ ทุนมนุษย์มี
ลักษณะเป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ (Intangible) เป็นนามธรรม อันประกอบด้วย ความรู้ ทักษะหรือ
ความช านาญ ความสามารถและประสบการณ์ ซึ่งเป็นคุณสมบัติเฉพาะที่อยู่ในตัวของมนุษย์ไม่สามารถ
จะแยกออกจากกันได้ แตกต่างจากทรัพย์สินที่จับต้องได้ (Tangible) ทางกายภาพทุนมนุษย์เป็น
สินทรัพย์ที่ไม่มีการเสื่อมค่าเหมือนดังสินทรัพย์ชนิดอ่ืน กล่าวคือ ปกติทรัพย์สินจะมีการเสื่อมค่าลงตาม
อายุ และสภาพการใช้งาน เช่น อาคาร รถยนต์ และเครื่องจักร และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
มุมมองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หลากหลายแง่มุม๒๑  

การพัฒนาทุนมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมที่จะนามาซึ่งคุณภาพและความสามารถในการผลิต
ของพนักงาน และนามาซึ่งความพอใจงาน ระหว่างพนักงาน หัวหน้างานและพนักงานอื่นๆ โดยพัฒนา
ทั้งระดับปัจเจกบุคคล (Individual Development) ระดับองค์กร (Organization Development) 
การพัฒนาอาชีพ (Career Development)๒๒ ในการเริ่มต้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นการ
ฝึกอบรมและพัฒนา (training and development) ในปัจจุบันนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่ ๓ 
กิจกรรมที่สาคัญคือ การฝึกอบรม(training) เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการทางานในปัจจุบัน การศึกษา 
(education) เป็นการเรียนรู้ เพ่ิมพูนทักษะเพ่ือมุ่งเน้นการทางานในอนาคต  การพัฒนา 
(development) เป็นการเรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการทางาน แต่มุ่งถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
มนุษย์ให้มีทัศนคติไปในทางที่ดีข้ึน๒๓  

“การพัฒนาทุนมนุษย์” หมายถึง การศึกษาของบุคคลที่ต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้
ในเรื่องเทคนิคและวิชาชีพ เพ่ือยกระดับทักษะความสามารถให้ทันต่อความก้าวหน้าของวิชาการเพ่ือให้
มีทัศนคติพึงพอใจในเรื่องความอยากรู้ อยากเห็นของบุคคลนั้น๓๒ สอดคล้องกับ เมจิสัน (Megginson) 

                                                           

 ๒๐ พิพัฒน์ ก้องกิจกุล, ทุนมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอ็กซ์สเปอร์เน็ท จ ากัด, 
๒๕๔๙), หน้า ๓๙.   
 ๒๑ ชัยยุทธ ปัญญสวัสดิ์สุทธิ์, รายงานการวิจัยเสริมหลักสูตรเร่ือง ทฤษฎีการเจริญเติบโตแนวใหม่ 
พรมแดนแห่งความรู,้ (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๗), หน้า ๑-๒.   
 ๒๒ Pace. RW. Smith, Human Resource Development, (New Jersey : Prentlice Hall, 
1991), p. 7.   
 ๒๓ เสน่ห์ จุ้ยโตและคณะ , การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หน่วยที่ ๔, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๗), หน้า ๑๕๑.   



๑๒ 

ได้กล่าวถึง “การพัฒนาทุนมนุษย์” หมายถึง การดาเนินความพยายามใดๆ ที่จะทาให้สมรรถภาพเชิง
สร้างสรรค์ของแต่ละคนสอดคล้องกับงานในหน้าที่ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นการเสริมสร้างมนุษยธรรม และเป็นการสร้างมนุษย์ให้
มีความเป็นมนุษย์ที่ถูกต้อง แล้วเสริมมนุษยธรรมให้มีความก้าวหน้า รักความก้าวหน้า ละการใช้
สัญชาตญาณอย่างสัตว์ เพ่ือให้มีความคิดนึกอย่างมนุษย์ ดังนั้นเป้าหมายของการพัฒนามนุษย์ คือ 
การส่งเสริมให้มนุษย์ละอหังการ คือความยึดถือของสรรพสัตว์ทั้งหลายว่า นี่เป็นเรา ละมมังการ 
ความคิดว่าเราดีกว่าเขาบ้าง เราด้อยกว่าเขาบ้าง เราเสมอกับเขาบ้าง ละความเห็นแก่ตัว ละกิเลสและ
ละรากเหง้าที่เป็นอกุศล คือ ราคะ โทสะ โมหะ มนุษย์ผู้นั้นก็จะบังเกิดสันติสุข สังคมก็จะมีสันติภาพ 
และประการส าคัญเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนามนุษย์ คือ เมื่อมนุษย์ได้รับการพัฒนา เมื่อได้รับการ
พัฒนา มนุษย์ก็จะมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ สามารถที่จะแยกแยะ ดี ชั่ว ควรท า ไม่ควรท า 

ตารางท่ี ๒.๑ สรุปความหมายของทุนมนุษย์ 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

รัชฎา อสิสนสกุล,  
(๓ ธันวาคม ๒๕๕๐), หน้า ๓๙. 
 

หลังจากปลายศตวรรษที่ ๒๐ เป็นต้นมาแนวคิดเรื่อง   
ทุนถูกตีความมากกว่าความหมายเรื่องของการเงิน 
ทรัพยากร การบริหารจัดการ และเทคโนโลยี แต่ได้เริ่ม
ให้ความส าคัญต่อบุคคลกรมากขึ้น 

สุรพงษ์ มาลี,  
(มกราคม-กุมภาพันธ์), หน้า ๑๑-๑๗. 
 

ทุนมนุษย์ (Human Capital) เป็นพลังขับเคลื่อนส าคัญ
ที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายความส าเร็จและเป็น
ตัวชี้วัดขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 

Tom Schuller And John Field, 
(1998, pp. 226-235). 
 

การลงทุนทางการศึกษาและการพัฒนาทักษะเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญส าหรับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 
เช่นเดียวกับการลงทุนทางด้านสินทรัพย์อ่ืนๆ หรือ 
เครื่องมือเครื่องจักร ค าว่าทุนมนุษย์จึงเริ่มเกิดข้ึน 

Theodore W.Schultz,  
(1961,pp. 1-17). 
 

การลงทุนด้านการศึกษาและ อบรมของบุคคลว่ามีผล
ต่อศักยภาพในการสร้างผลิตภาพในระบบเศรษฐกิจนั่น
คือ ผลกระทบจากทุนมนุษย์ 

Jacob Mincer,  
(1996, pp. 29-48). 
 

ทุนมนุษย์จะมีความหมายรวมถึงจ านวนในการศึกษาเล่า
เรียนตามระบบ และส่วนอ่ืนๆ และศักยภาพที่มีอิทธิพล
ต่อชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีและการสร้างผลิตภาพของ
บุคคล หน่วยงาน และชาติ 

Gary S. Becker,  
(1992, pp. 38-56). 
 

เป็นการให้น้าหนักระหว่างการตัดสินใจของบุคคลต่อ 
การศึกษา การฝึกอบรม การดูแลสุขภาพ และความรู้ที่
ต่อเติมเข้ามา และภาวะสุขภาพเมื่อเทียบประโยชน์ที่
ได้รับและต้นทุนที่เสียไป 

 
 



๑๓ 

ตารางท่ี ๒.๑ สรุปความหมายของทุนมนุษย์ (ต่อ) 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

Leonard Nadler,  
(1986, p.9). 

การจัดการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพ่ือให้
เ กิ ด ก า ร ป รั บ ป รุ ง ก า ร ท า ง าน เ พ่ื อ ให้ เ กิ ด ก า ร
เจริญก้าวหน้าของบุคลากร 

Leslie A. Weatherly,  
(2003, p. 3).  

ส่วนประกอบต่างๆ ที่สะสมมาตลอดช่วงชีวิตของ
บุคคลทั้งด้านความรู้ ความคิดในการประดิษฐ์สิ่งต่างๆ  

P.N. Rastogi,  
(2000, pp. 193-203). 

การสร้างสรรค์และนวัตกรรม สมรรถนะและความรู้ 
ความสามารถ 

G. Roos and J. Roos,  
(1997, pp. 147-155). 

๑. ความสามารถ Competence ๒. ทักษะ Skill  
๓. ทัศนคติ Attitude ๔. ความสามารถทางสติปัญญา 
ความกระตือรือร้น Intellectual Agility 

Richard B. Goode,  
(1959, pp. 413-426). 

ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความถนัดและส่วนประกอบ
อ่ืนๆ ของคนในการสร้างผลิตภาพ 

ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์,  
(๒๕๕๐, หน้า ๘)  

ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความช านาญ
รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคน 

ปรีชา วัชราภัย,  
(๒๕๔๙, หน้า ๑๑-๑๗). 

เป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่ง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
ประสบการณ์และค่านิยมที่คนในองค์การมีและ
น ามาใช้ในการท างานให้บรรลุผล 

ชัยยุทธ ปัญญสวัสดิ์สุทธิ์,  
(๒๕๔๗, หน้า ๑-๒). 

ทรัพย์สินใดๆ ก็ตามที่ไม่สามารถจะแยกออกจากตัว
ของมนุษย์และสามารถก่อให้เกิดรายได้หรือ 
ผลตอบแทนให้เจ้าของแรงงานในอนาคต 

 
 ๒.๑.๒ การพัฒนาทุนมนุษย์  
 ทุนมนุษย์ ได้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในมุมมองของการพัฒนาทุนมนุษย์หลากหลาย

แง่มุมเป็นต้นว่า  
 ๑. เปลี่ยนจากการมองคนเป็นค่าใช้จ่ายไปสู่การมองคนเป็นสินทรัพย์ สมัยก่อนองค์กรจะ

มองบุคลากรเป็นค่าใช้จ่าย (Cost) ที่ต้องควบคุม มิฉะนั้นแล้วผลงานที่ได้อาจไม่คุ้มกับค่าใช้จ่ายที่จ่าย
ไปในค่าจ้างและสวัสดิการต่างๆ การบริหารงานบุคคลในมุมมองแบบเก่าจึงมีโครงสร้างสูงเป็นแนวดิ่ง 
และเน้นที่กิจกรรมแยกเป็นส่วนๆโดยเน้นประสิทธิภาพการท างานของแต่ละส่วน เริ่มตั้งแต่การสรรหา 
การคัดเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม การวิเคราะห์งาน การประเมินผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน ตาม
แนวคิดใหม่ องค์กรจะมองบุคลากรเป็นสินทรัพย์ (Asset) ที่เพ่ิมมูลค่าในตัวได้ทั้งด้านความรู้
ความสามารถ ทักษะ หรือความช านาญ ไม่มีค่าเสื่อมราคา ถือเป็น “ทุนมนุษย์” ซึ่งเน้นความส าคัญ
ของความรู้และการใช้สติปัญญาในการน าข้อมูลสารสนเทศท้ังหลายมาใช้ให้เป็นประโยชน์ และเกิดข้อ
ได้เปรียบแก่องค์กรโดยมีการประสานการด าเนินการกับส่วนงานอ่ืนๆ  ในลักษณะของการบูรณาการ
ความรู้และทักษะ ไม่ใช่ต่างคนต่างท านอกจากจะเป็นการเปลี่ยนมุมมองของคนจากค่าใช้จ่ายเป็น



๑๔ 

สินทรัพย์แล้ว ยังมองลึกลงไปถึงขั้นที่ว่าแท้จริงแล้วพนักงานเป็นเจ้าของทุน เป็นผู้ลงทุน เพราะ
พนักงานเป็นผู้ตัดสินใจว่าจะท างานที่ไหน เมื่อใด และอย่างไร จะเอาทุนของตนไปท างานกับองค์กรใด
ที่ให้ผลตอบแทนการลงทุนของเขาอย่างคุ้มค่าที่สุด 

แนวคิดดังกล่าวมีผลโดยตรงต่อวิธีการท างาน องค์กรจ าเป็นต้องสร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่ดีในลักษณะของการสร้างแรงจูงใจให้คนอยากอยู่ท างานที่นี่แทนที่จะลาออกไปท างานที่อ่ืน 
การสร้างแรงจูงใจดังกล่าวไม่ได้มีแต่เฉพาะการให้ค่าตอบแทนตามความคิดแบบเก่า  แต่จะต้องให้
โอกาสในการเรียนรู้ การพัฒนา และความม่ันใจในความก้าวหน้าในชีวิตการท างานด้วย๒๔  

 ๒. การมองทุนมนุษย์ในลักษณะที่เป็นคุณสมบัติแยกออกต่างหากจากตัวบุคคล“ทุน
มนุษย์” จัดเป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งตามปกติแล้วไม่สามารถวัดเทียบเป็น
มูลค่าทางธุรกิจได้ แต่ในที่สุดแล้วสามารถที่จะแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดเทียบ
มูลค่าออกมาได้และยังสามารถท าให้มีสภาพคล่องได้อีกต่างหาก ทุนมนุษย์ไม่ใช่สิ่งที่องค์กรเป็นเจ้าของ
ดังนั้นแม้ว่าองค์กรจะอยู่ในฐานะนายจ้างโดยมีบุคคลผู้เป็นเจ้าของทุนมนุษย์เป็นลูกจ้าง แต่ ทุนมนุษย์
ซึ่งเป็นคุณสมบัติภายในของลูกจ้างก็ยังเป็นของลูกจ้าง หาได้เป็นของนายจ้างแต่อย่างใด แนวความคิด
ที่แยกทุนมนุษย์ออกต่างหากจากตัวลูกจ้างจึงเป็นสิ่งท้าทายความสามารถในการจัดการความรู้ของ
องค์กรที่จะท าอย่างไรจึงจะสามารถดึง Tacit Knowledge นี้ออกมาจากตัวลูกจ้างได้โดยสมัครใจ๒๕ 

 ๓. ได้เกิดแนวคิดคู่ประสานระหว่างการสร้างความผูกพันและการพัฒนาทุนทางปัญญา แต่
เดิมความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับพนักงานเป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ภาระหน้าที่
ในการพัฒนาลูกจ้างจึงตกเป็นของนายจ้างแต่เพียงฝ่ายเดียว  หากนายจ้างต้องการผู้มีความรู้
ความสามารถก็ต้องลงทุนพัฒนาคน เพราะเม่ือลูกจ้างมีความรู้ ความสามารถก็จะท าประโยชน์ให้แก่
นายจ้างเป็นการคืนทุนที่ลงไป แต่จากการมองคนเป็นเจ้าของทุนมองทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่จับต้อง
ไม่ได้ที่มีพนักงานเป็นเจ้าของ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ที่เจ้าของทุนคือตัว
พนักงานก็ต้องให้ความส าคัญและให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ เพราะตัวพนักงานเองก็คือผู้ได้รับ
ประโยชน์และมีเสรีที่จะเลือกท างานอยู่กับใครก็ได้ การพัฒนาทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) 
เป็นเรื่องที่แยกออกได้ยากจากการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) ซึ่งมีอยู่สองแนวทาง คือ 
แบบอังกฤษ (British Approach) ที่เน้นการพัฒนาขีดความสามารถเพ่ือให้ได้มาตรฐานงาน กับแบบ
อเมริกัน (American Approach) ที่เน้นการพัฒนาขีดความสามารถบนฐานของการพัฒนาและมุ่งสู่
ความเป็นเลิศ ซึ่งไม่ว่าจะเป็นแบบใดก็ตามก็ไม่ได้หมายความว่าบุคคลซึ่งมีขีดความสามารถหรือทุนทาง
ปัญญาที่สูงขึ้นนั้นจะต้องน าเอาความสามารถดังกล่าวมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กร๒๖ 

สิ่งที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องสร้างให้เกิดควบคู่ไปกับการพัฒนาทุนมนุษย์จึงเป็น
เรื่องของการสร้างความผูกพัน (Commitment) กับองค์กรด้วยการรักษาความสมดุลระหว่างคุณภาพ
ชีวิต กับ การพัฒนาขีดความสามารถ เพ่ือให้เกิดความผูกพันที่จะน าความรู้ความสามารถที่พัฒนานั้น

                                                           

 ๒๔ ศิระ โอภาสพงษ,์ ทุนมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เออาร์ บิซิเนส เพรส, ๒๕๔๓), หน้า ๔๐.    
 ๒๕ พิพัฒน์ ก้องกิจกุล, ทุนมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอ็กซ์สเปอร์เน็ท จ ากัด, 
๒๕๔๙), หน้า ๓๙.    
 ๒๖ จิรประภา อัครบวร, โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (สถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์), ๒๕๔๙.    



๑๕ 

ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กรอย่างเต็มที่การออกแบบผลตอบแทน ต้องท าให้เข้าใจง่าย ท าง่าย 
และทุกคนยอมรับ รวมทั้งต้องเป็นตัวกระตุ้นให้ขยัน มุ่งไปข้างหน้าถึงจะบรรลุเป้าหมายอย่างที่เขา
เรียกว่า Win-Win๒๗ 

 ๔. การให้ความส าคัญกับคุณสมบัติด้านเครือข่ายความสัมพันธ์ทางสังคมและความฉลาด
ทางอารมณ์ องค์ประกอบของ “ทุนมนุษย์” ที่ส าคัญและท าให้เกิดแนวคิดที่ต่างไปจาก “ทรัพยากร
มนุษย์” ก็คือ ทุนทางสังคม (Social Capital) หรือเครือข่ายความสัมพันธ์ และทุนทางอารมณ์ 
(Emotional Capital) หรือความฉลาดทางอารมณ์ ในการปฏิบัติงานทั้งหลาย นอกเหนือจากความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติ แล้ว เครือข่ายความสัมพันธ์และความสามารถในการควบคุมอารมณ์เป็นปัจจัย
ส าคัญมากที่จะท าให้บุคคลสามารถน าความรู้ที่เรียนมาไปใช้ให้ประสบความส าเร็จ เครือข่าย
ความสัมพันธ์เป็นเครื่องช่วยให้เกิดความหลากหลายในความคิดและเป็นกรณีศึกษาที่จะช่วยให้การ
เรียนรู้กว้างขวางและลึกซึ้งข้ึน ในขณะที่การควบคุมอารมณ์จะช่วยให้ผู้เรียนสามารถรับรู้เรื่องราวและ
เรื่องราวต่างๆที่ตรงข้ามกับความคิดของเราได้มากขึ้น เสริมสร้างความสัมพันธ์ให้ต่อเนื่องและขยาย
ขอบเขตออกไปได้ในลักษณะเสริมส่งซึ่งกันและกัน การพัฒนาทุนมนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับการบูรณา
การความรู้หลากหลายสาขา จึงสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้นเมื่อนามุมมองของทุน
มนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับเครือข่ายความสัมพันธ์ทางสังคมและการควบคุมอารมณ์  ถือเป็นการ
เพ่ิมเติมขึ้นไปจากความรู้ความสามารถซึ่งเป็นทุนทางปัญญา 

 ๕. การเน้นคุณค่าของคนและวิธีการที่ใช้ในการบริหารคนมากกว่าหน้าที่เฉพาะบุคคล นิยาม
ค าว่า “ทุนมนุษย์” ในลักษณะที่เป็นนามธรรมไม่ได้ส่งผลแต่เฉพาะในส่วนแนวคิดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เท่านั้น ยังส่งผลต่อแนวคิดของการบริหารหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย Elton 
Mayo กล่าวว่า Human Resource Management (HRM) และ Human Capital Management 
(HCM) มีความแตกต่างกันในสองเรื่อง คือการบริหาร “ทุนมนุษย์” จะเน้นคุณค่าของคน (Value of 
People) และสิ่งที่คนสร้าง มากกว่าสนใจตัวกระบวนการหรือหน้าที่ด้านบุคคล (HR Function) และการ
บริหาร “ทุนมนุษย์” จะให้ความส าคัญกับการประเมินวิธีการที่ใช้ในการบริหารคนและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น๒๘  

๖. เกิดแนวคิดการวัดค่าสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน เนื่องจาก “ทุนมนุษย์”เป็นทรัพย์สินที่ไม่มี
ตัวตน และการพัฒนาทุนมนุษย์จะเน้นที่คุณค่าของคน ปัญหาที่เกิดขึ้นก็คือแล้วจะวัดค่าของทุนมนุษย์ได้
อย่างไร ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวความคิดแบบเก่าจะใช้จ านวนบุคลากรและจานวนผู้ที่เข้า
รับการอบรมหรืออัตราการเข้าออกจากงาน (Turn Over) หรือประสิทธิภาพที่เพ่ิมขึ้นจากการท างานเป็น
ตัวชี้วัดคุณค่าของบุคคล แต่ตัวชี้วัดดังกล่าวไม่สามารถน ามาใช้ได้กับการวัดค่าของทุนมนุษย์ได้ 

จากวลียอดฮิตในวงการ Balance Scorecard ของ David P. Norton ที่ว่า “หากคุณไม่
สามารถวัดมันได้ คุณก็จะไม่สามารถจัดการกับมันได้” สะท้อนให้เห็นความส าคัญของการต้องรู้จักสิ่ง
ที่เราจะเข้าไปเกี่ยวข้องจัดการในลักษณะเดียวกับสุภาษิตจีนที่ว่า  “รู้เขารู้เรา รบร้อยครั้งชนะร้อย
ครั้ง” ที่ผ่านมาวงการธุรกิจทั้งหลายได้ใช้เครื่องมือที่เรียกว่า Balance Scorecard ด้วยการจัดท าแผน
                                                           

 ๒๗ ชัยวัฒน ์ชยางกูร, ผู้น าหลายมิติ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 
๒๕๔๙), หน้า ๖๔.    
 ๒๘ นิสดารก์ เวชยานนท์, มิติใหม่ในการบริหารทุนมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : กราฟิโก ซิสเต็มส์, 
๒๕๕๑), หน้า ๕๖.   



๑๖ 

ที่กลยุทธ์ (strategy map) และน ามาใช้ในการวัดกลยุทธ์ขององค์กรซึ่งก็ได้รับการยอมรับกันทั่วไปใน
ฐานะการเป็นตัวแบบการจัดการในสามด้าน คือ ๑) ด้านการเงิน อิงพ้ืนฐานของ ROI ของ DuPont 
๒) ด้านลูกค้า อิงพ้ืนฐานข้อเสนอด้านคุณค่าที่มอบให้กับลูกค้า และ ๓) ด้านกระบวนการภายในอิง
ปัจจัยที่แวดล้อมอยู่ตามห่วงโซ่ทางคุณค่า (value chains)  

แต่มุมมองด้านความรู้และการเติบโตซึ่งเป็นคุณสมบัติของ “ทุนมนุษย์” ที่แวดล้อมไปด้วย
สินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตนตัวอ่ืนๆ เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศ บรรยากาศการท างานภายในองค์กร ฯลฯ 
ยังไม่มีกรอบการจัดการอันเป็นที่ยอมรับ จากการเชิญผู้บริหารระดับสูงทางด้านทรัพยากรมนุษย์กว่า 
๒๐ องค์กรซึ่งจัดโดยสานัก Balance Scorecard Collaborative มาร่วมกันคิดหาแนวทางการวัดค่า
ของทุนมนุษย์ ที่ประชุมได้เสนอแนวคิดว่าทุนมนุษย์จะมีมูลค่าขึ้นมาได้ก็เฉพาะในแง่มุมที่เกี่ยวเนื่อง
กับกลยุทธ์ขององค์กรเท่านั้น เช่น แผนการอบรมที่เกี่ยวกับการปรับปรุงทางด้านคุณภาพจะให้ผล
กระทบแตกต่างเป็นอย่างมากกับแผนการอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะการเจรจาต่อรอง  เพราะฉะนั้นถ้าจะ
ถามว่าแผนการอบรมใดให้มูลค่าหรือมีคุณค่ามากกว่ากันค าตอบก็ต้องย้อนถามไปก่อนว่าแล้วแผนการ
อบรมไหนที่สอดรับกับกลยุทธ์ขององค์กรมากกว่า สินทรัพย์ทั้งหลายซึ่งก็รวมทุนมนุษย์ด้วยที่
สนับสนุนการด าเนินกลยุทธ์ขององค์กรซึ่งจะมีมูลค่ามากกว่าบรรดาสินทรัพย์ที่ไม่สนับสนุนต่อกลยุทธ์ 

 ๗. การท าให้การบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นเรื่องของทุกฝ่ายในองค์กร เนื่องจาก
การบริหารทุนมนุษย์มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับกลยุทธ์ขององค์กร จึงไม่ใช่การมองแค่ตัวคนหรือ
กระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่ง หากแต่เป็นการมองทั้งสองอย่างๆเชื่อมโยงกันโดยมีกลยุทธ์ขององค์กร
เป็นแกนในการด าเนินการ การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายใต้แนวคิดของทุนมนุษย์จึง
ไม่ใช่เรื่องของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์แต่เพียงฝ่ายเดียวแต่เป็นเรื่องของทุกฝ่าย ทั้งด้านธุรกิจ ฝ่าย
ผลิต ฝ่ายควบคุมคุณภาพ ฯลฯ ที่จะต้องน าทุนทั้งสามด้าน คือ Intellectual Capital, Social 
Capital และ Emotional Capital มาประสานให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามกลยุทธ์ขององค์กร  

ปัจจัยหลัก ๔ ประการแห่งความส าเร็จขององค์กรอันประกอบด้วย ความสามารถหลัก 
(Core Competency) ทักษะการใช้ทรัพยากรขององค์กร, กลยุทธ์ และสภาพแวดล้อม จะมีปัจจัย
ด้านทุนมนุษย์เป็นตัวเชื่อมโยงปัจจัยทั้งสี่เข้าด้วยกัน จึงเป็นหน้าที่ขององค์กรที่จะต้องเสริมความรู้และ
ทักษะให้กับพนักงานควบคู่ไปกับการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองของพนักงาน ให้อ านาจพนักงานในการ
ตัดสินใจ มอบรางวัลเป็นผลตอบแทนเมื่อเมื่อเขาท างานชิ้นส าคัญประสบความส าเร็จ  ยิ่งทุนมนุษย์มี
ความสามารถในการสร้างคุณประโยชน์มากขึ้นเท่าใด ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จขององค์กรก็ยิ่งมี
ประสิทธิภาพและโอกาสในการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้มากข้ึนเท่านั้น 

๘. กลยุทธการพัฒนาทุนมนุษย์ จากแนวคิด “ทุนมนุษย์” เป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้แต่
พัฒนาได ้โดยมีความเก่ียวพันอย่างใกล้ชิดกับกลยุทธ์ขององค์กรและเป็นเรื่องของทุกฝ่ายไม่เฉพาะกับ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ได้ท าให้เกิดแนวคิดในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เพ่ือสร้าง 
ทุนมนุษย์ในองค์กรควบคู่ไปกับแนวคิดเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์  การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เป็นวิธีการที่จะท าให้องค์กรสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งที่ตนเองตั้งใจหรือ
มุ่งมั่น รวมทั้งแผนงานต่างๆที่มีความส าคัญ ครอบคลุมเรื่องของลูกจ้างสัมพันธ์ การสรรหา การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล รวมทั้งนโยบายและแนวทางปฏิบัติ
เรื่องแรงงานสัมพันธ์ กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้ความส าคัญกับความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน



๑๗ 

ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลและการบริหารกลยุทธ์ขององค์กร  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
เชิงกลยุทธ์ เป็นการพัฒนาความรู้ให้มีความสัมพันธ์กับกลุ่มผู้เรียนรู้ซึ่งก็คือพนักงานทุกระดับในองค์กร 
เป็นการสร้างความรู้ที่เน้นการพัฒนาระบบความคิดตั้งแต่การรับรู้ไปจนถึงการสังเคราะห์โดยมีกลยุทธ์
ขององค์กรเป็นตัวประกบให้การพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน๒๙  

กล่าวโดยสรุป การพัฒนาทุนมนุษย ์ที่สร้างขึ้นมาตามกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์นี้ แม้จะ
ถือเป็นสมบัติส่วนตัวของพนักงานแต่ละคน แต่ก็เป็นหน้าที่ขององค์กรที่จะต้องใช้การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) มาคัดกรองและแปลง Tacit Knowledge ของพนักงานให้เป็น 
Explicit Knowledge ให้เร็วและมากที่สุด เพราะตามแนวคิดที่ว่าคนเป็นเจ้าของทุนซึ่งสามารถที่จะ
เลือกท างานที่ไหนก็ได้ ท าให้องค์กรแม้จะพยายามสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี สร้างความรู้สึก
ผูกพันองค์กร (Commitment) มากเพียงใดก็ตามก็ยังมีความเสี่ยงอยู่อย่างมากที่พนักงานที่มี      
“ทุนมนุษย์” ที่ได้รับการพัฒนาแล้วนั้นจะลาออกและนา “ทุนมนุษย์” ดังกล่าวไปใช้ให้เกิดประโยชน์
แก่คู่แข่งของเราได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อองค์กรของเรามีขนาดที่เล็กกว่าและไม่สามารถเสนอ
ผลตอบแทนที่เพียงพอจะรักษาความจงรักภักดี (loyalty) ของพนักงานไว้ได้ เรื่องนี้จึงเป็น
ภาระหน้าที่ของทุกฝ่ายตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุดลงมาจะต้องร่วมกับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพที่
จะหาวิธีการที่เหมาะสมทั้งกับองค์กรเองและพนักงานที่เป็นเจ้าของ “ทุนมนุษย”์ 
 

ตารางท่ี ๒.๒ สรุปการพัฒนาทุนมนุษย์ 

 
 
                                                           

 ๒๙ อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง, ทฤษฎีทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐), หน้า ๗๐. 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

ศิระ โอภาสพงษ์,  
(พ.ศ.๒๕๔๓, หน้า ๔๐). 

เป็นการเพ่ิมมูลค่าบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ความ
ช านาญ ความเชี่ยวชาญ 

พิพัฒน์ ก้องกิจกุล,  
(พ.ศ.๒๕๔๖, หน้า ๓๙). 

เป็นการพัฒนาคุณสมบัติภายในตัวของบุคลากรให้
เป็นสินทรัพย์ที่มีมูลค่า มีศักยภาพ 

จิรประภา อัครบวร,  
(พ.ศ.๒๕๔๙, หน้า ๓-๔). 

พัฒนาแบบอังกฤษเน้นขีดความสามารถเพ่ือให้ได้
มาตรฐานพัฒนาแบบอเมริกันเน้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

ชัยวัฒน์ ชยางกูร,  
(พ.ศ.๒๕๔๙, หน้า ๖๔). 

เน้นความผูกพันกับองค์กรด้วยการรักษาความสมดุล
ระหว่างคุณภาพชีวิต กับ การพัฒนาขีดความสามารถ 

นิสดารก์ เวชยานนท์,  
(พ.ศ.๒๕๕๑, หน้า ๗๘). 

เน้นคุณค่าของคนและสิ่งที่คนสร้างมากกว่าสนใจตัว
กระบวนการหรือหน้าที่ 

พิพัฒน์ ก้องกิจกุล,  
(พ.ศ.๒๕๔๖, หน้า ๒๙). 

ทุนมนุษย์ เป็นทรัพย์สินที่ไม่มีตัวตน และการพัฒนา
ทุนมนุษย์จะเน้นที่คุณค่าของคน 

อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง,  
(พ.ศ.๒๕๕๐, หน้า ๗๐). 

ทุนมนุษย์ เป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้แต่พัฒนาได้ 
โดยมีความเก่ียวพันอย่างใกล้ชิดกับกลยุทธ์ขอองค์กร 



๑๘ 

 

๒.๑.๓ แนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์  
แนวคิดของการพัฒนาทุนมนุษย์ หรือ Human Capital Development (HCD) ได้เกิด

ขึ้นมาตั้งแต่ปี ค.ศ.๑๙๖๙ โดย Leonard Nadler ได้กล่าวถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ในที่ประชุม
สมาพันธ์การฝึกอบรมและพัฒนาแห่งสหรัฐอเมริกา เป็นกระบวนการหนึ่งที่ส าคัญที่มีส่วนในการ
ขับเคลื่อนคนในองค์การ ให้มีการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอย่างไม่หยุดยั้ง ต่อมาได้มีการ
ก าหนดความหมายของค าว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ ว่า เป็นประสบการณ์ของการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นภายใน
ช่วงเวลาที่แน่นอน มีวัตถุประสงค์เพ่ือความเป็นไปได้ในการปรับปรุงและส่งเสริมให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน นอกจากนี้ก็ได้มีนักคิดชาวตะวันตกอีกเป็นจ านวนมากได้ให้
ความหมายในค าดังกล่าวไว้อีกมากมายเมื่อพิจารณาค าว่าการพัฒนาทุนมนุษย์โดยสรุป พบว่า         
มีองค์ประกอบของค าสองค าที่มารวมกันได้แก่ การพัฒนา (Development) และทุนมนุษย์ (Human 
Capital) และได้น าแนวคิดของทฤษฎีระบบเปิด Open System ที่ประกอบไปด้วย ปัจจัยน าเข้า 
Input กระบวนการ Process ผลลัพธ์ Output/Outcome และการให้ข้อมูลป้อนกลับ Feedback 
มาใช้อธิบายความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย์ ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ แบบจ าลองทฤษฎีระบบ 
 

ปัจจัยน าเข้าทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีมูลค่า การพัฒนาความสามารถ
และศักยภาพของคนในองค์การจึงเป็นเรื่องท่ีส าคัญ จะต้องแสวงหาเครื่องมือที่เหมาะสมในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างานของคนในองค์การ และจะต้องปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมความ
พร้อมขององค์การ ไม่จ าเป็นจะต้องลอกเลียนแบบจากองค์การชั้นน าที่ได้ชื่อว่าเป็น Best Practices 
เพราะว่าเครื่องมือหนึ่งอาจจะเหมาะสมกับองค์การแห่งหนึ่งแต่ไม่เหมาะสมกับองค์การอีกแห่งหนึ่ง 
สิ่งที่ขาดไม่ได้หลังจากมีปัจจัยเรื่องคนและกระบวนการในการพัฒนาคนแล้ว  การวัดผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น
จากการพัฒนาคน นั่นคือเป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริง ทั้งจากตัวบุคคล และตัวเครื่องมือที่น ามาใช้และ
สามารถท าให้คนในองค์การมีความสามารถและศักยภาพเพ่ิมขึ้นเพียงใด สามารถส่งผลต่อผลส าเร็จ
ของทีมงาน หน่วยงาน และองค์การบ้างหรือไม่ เครื่องมือที่ถูกน ามาใช้นั้นดีและเหมาะสมกับองค์การ

 กิจกรรม 

PROCESSES 

 

วัตถุประสงค์ 

  OBJECTIVE 

         ผลสัมฤทธิ์ RESULTS 

 ผลผลิต 

OUTPUT 

 ผลลัพธ ์ 
OUTCOMES 

ความประหยัด ความมีประสิทธภิาพ 

ข้อมูลย้อนกลับ 

   (feedback) 

ความมีประสิทธิผล 

ปัจจยัน ำเข้ำ 

    INPUT 



๑๙ 

หรือไม่ และถ้ายังไม่ดีควรจะเลือกใช้เครื่องมือใดเพ่ือส่งผลต่อการพัฒนาความสามารถและศักยภาพ
ของคนในองค์การให้ดีขึ้น  

ดังนั้น นักปฏิบัติงานในด้านการพัฒนาทุนมนุษย์จึงจะต้องพยายามสร้างและก าหนด 
กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ ที่สามารถเชื่อมโยงถึงแผนด้านทุนมนุษย์ขององค์การได้ SHCD จึงไม่ใช่
เป็นเพียงกลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้นมาลอยๆ เท่านั้น แต่ SHCD เป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงทั้งต่อ
องค์การ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การ กลุ่มงาน และคนในองค์การทุกๆ คน ผ่านกระบวนการเรียนรู้
อย่างมีแบบแผน ตามเทคนิคในการจัดท า SHCD ดังนี้  

๑) ระบุให้ชัดเจนถึงวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทุนมนุษย์  
๒) ประเมินสภาพหรือเงื่อนไขในการท างานในปัจจุบัน ซึ่งเป็นปัจจัยภายใน อะไรเป็นจุด

แข็ง Strength และจุดอ่อน Weakness ขององค์การในแง่มุมของทักษะของพนักงาน  
๓) ตรวจสอบปัจจัยภายนอก ว่าปัจจัยใดเป็นโอกาส และอุปสรรค ที่มีผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งอาจจะเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงองค์การ กลุ่ม ลักษณะงาน 
๔) เปรียบเทียบจุดแข็งและจุดอ่อนในด้านทักษะของพนักงานกับโอกาสและอุปสรรคใน

อนาคตที่จะเกิดข้ึน  
๕) ก าหนดแผนกลยุทธ์องค์การในระยะยาวส าหรับงานด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ขึ้นซึ่ง

แผน งานดังกล่าวจะต้องมีส่วนช่วยในการเตรียมความพร้อมของคนและองค์การในอนาคต  
๖) น าแผนการพัฒนาทุนมนุษย์มาประยุกต์ใช้ในองค์การโดยผ่านเครื่องมือการพัฒนา

องค์การ และการพัฒนาคนในองค์การในรูปแบบต่างๆ ๓๐  
การพัฒนาทุนมนุษย์จะต้องตระหนักและให้ความส าคัญ ได้แก่การพัฒนาบุคลากรเป็น

หน้าที่ของทุกๆ หน่วยงาน ที่จะเชื่อมโยงให้เข้ากับแผนการท างานขององค์การ ดังนั้นแผนการพัฒนา
ทุนมนุษย์จ าเป็นต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับแผนงานขององค์การแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ไม่ใช่วิธีการ
เดียวในการเพ่ิมความสามารถของคนในองค์การ องค์การควรจะให้ความส าคัญต่อแนวคิดอ่ืนๆ ที่มี
ส่วนช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถและทักษะของพนักงานไม่ว่าจะเป็นการสรรหาคัดเลือกคนใน
องค์การที่มีคุณภาพ การจูงใจรักษาพนักงานดาวเด่นเป็นต้น การเรียนรู้เป็นสิ่งที่ส าคัญและมีส่วน
เกี่ยวข้องกับทุกๆ งานของหัวหน้างานและพนักงาน นอกจากนี้องค์การควรให้ความส าคัญต่อการให้
รางวัลหรือผลตอบแทนแก่พนักงานที่มีการพัฒนาตนเองและพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วย
ต้องก าหนดแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน เป็นระบบ และเป็นทางการขึ้น โดยก าหนดว่า
อะไรที่จะต้องท าบ้าง จะเริ่มน าเครื่องมือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาใช้เมื่อไร และใครบ้างที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นนี้ 

องค์การควรออกแบบกิจกรรมด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์การ แต่ประเด็นหลักที่ควรจะตระหนัก คือ นโยบาย ภารกิจ กิจกรรม และ
เป้าหมาย จะต้องตอบสิ่งเหล่านี้ได้ ดังนี้  

๑) วิสัยทัศน์ Vision และภารกิจ Mission ขององค์การเป็นอย่างไร  
๒) องค์การมีการก าหนดเป้าหมาย และกลยุทธ์ ไว้หรือไม่  

                                                           

 ๓๐ Angela Baron and Micael Armtrong, Human Capital Managemant : Achieving 
Added Value Through people, (London : Kogan page, 2007), p. 23.  



๒๐ 

๓) ใครคือลูกค้าภายนอก และลูกค้าภายใน ขององค์การและหน่วยงาน  
๔) ใครคือคู่แข่งคนส าคัญขององค์การ แล้วคู่แข่งเหล่านั้นมีการเคลื่อนไหวอย่างไร  
๕) มีทรัพยากรด้านใดบ้างที่ท าให้องค์การสามารถเอาชนะคู่แข่งขันได้  
๖) องค์การให้ความส าคัญต่อการลงทุนด้านทุนมนุษย์มากน้อยอย่างไร๓๑  
แนวทาง ทิศทางและแนวโน้มการพัฒนาคน องค์การควรมุ่งพัฒนาคนไปในทิศทางที่

หน่วยงานที่ท าหน้าที่เกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ควรจะน ากิจกรรมที่เหมาะสมมาด าเนินการเพ่ือ
สร้างก าลังคนที่มีอยู่ให้เป็นพลังขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์ภารกิจและเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรคือ  

๑) เป้าหมายและวัตถุประสงค์หลักในการนากิจกรรม และระบบงาน ด้านการพัฒนาทุน
มนุษย ์

๒) กิจกรรม และระบบงานด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีเกี่ยวข้องกับบุคคล และหน่วยงาน  
๓) ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากการก าหนดกิจกรรม และระบบงานด้านการพัฒนาทุนมนุษย์มาใช้

ต่อพนักงานหน่วยงานและองค์การ  
๔) ผู้บริหารในหน่วยงานต่างๆ มีความคิดเห็นต่องานด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ก าหนด

ขึ้นมา๓๒  
สิ่งส าคัญที่สุดของหน่วยงานคือการปรับเปลี่ยนมุมมองและความคิดเห็นของผู้บริหารใน

หน่วยงานต่างๆ ให้หันมาสนใจและใส่ใจต่อกิจกรรมงานด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ก าหนด และมีส่วน
ร่วมอย่างจริงใจและเต็มใจ ภารกิจหลักของหน่วยงานพัฒนาทุนมนุษย์ก็คือ จะท าอย่างไรให้หัวหน้า
งานตามสายงานยอมรับ ตระหนักและมีจิตส านึกที่ดีต่อการบริหารคน จึงเป็นหน้าที่หลักของ
หน่วยงานพัฒนาทุนมนุษย์ที่จะสื่อสาร พูดคุย และชี้แจงให้หัวหน้างานเหล่านั้นเล็งเห็นถึงประโยชน์
และข้อดีของการมีส่วนร่วมในกิจกรรมงานด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่น าเสนอขึ้นมา การสื่อสารแบบ
สองทาง ถือได้ว่าเป็นช่องทางและโอกาสหนึ่งที่จะเข้าถึง และรับรู้ความต้องการจากหัวหน้างานตาม
สายงาน ซึ่งมีวิธีการมากมาย เช่น การจัดประชุมพูดคุยกับพนักงาน การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ   
การเดินสาย แนะน าเกี่ยวกับกิจกรรมและระบบงานใหม่ๆ การสื่อสารจึงเป็นหนึ่งในปัจจัยหลักส าคัญ
ที่ส่งผลให้การนาระบบงานต่างๆ  

โดยสรุป การพัฒนาทุนมนุษย์จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปอย่าง
ต่อเนื่อง เป้าหมายหลักของงานด้านการพัฒนาทุนมนุษย์คือ  

๑) ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน
เพ่ือให้สามารถส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพ และได้มีปริมาณตามหรือเกินกว่าที่คาดหวังเป็นอย่างมาก  

๒) ประสิทธิภาพการท างานขององค์การ คือ ก าไร รายได้ ผลประกอบการ ส่วนแบ่งตลาด 
ยอดขาย ซึ่งทั้งหมดนี้ย่อมมาจากความสามารถในการสร้างและรักษาฐานลูกค้าเอาไว้ได้ พบว่าพ้ืนฐาน
ส าคัญของประสิทธิภาพการท างานขององค์การย่อมเกิดขึ้นจากตัวพนักงานเป็นหลัก พนักงานจึงเป็น
เสมือนฐานรากท่ีส าคัญท่ีจะผลักดันส่งเสริม สนับสนุนให้งานขององค์การดีขึ้น เติบโตต่อไปอย่างยั่งยืน 
                                                           

 ๓๑ จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์, รศ.ดร., รวมบทความการบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 
(กรุงเทพมหานคร : ห้างหุ้นส่วนจากัด ทีพีเอ็น เพรส, ๒๕๕๒), หน้า ๘๐.  
 ๓๒ ดนัย เทียนพุฒ, ทุนมนุษย์จัดการให้ดีสู่ดีเลิศ, หน้า ๒๑๘.   



๒๑ 

ตารางท่ี ๒.๓  สรุปแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ 

  
 ๒.๑.๔ ทฤษฎีในการพัฒนาทุนมนุษย์  

 องค์กรทั้งทางธุรกิจและอุตสาหกรรมต่างมีทฤษฎีการจัดองค์การและทุนมนุษย์ซึ่งมีส่วน
ส าคัญ ๒ ส่วนคือ การวางระบบการบริหารงานและการวางระบบการบริหารจัดการทุนมนุษย์เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นผู้บริหารที่มีศักยภาพก็ต้องสามารถจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ขององค์
ในอัตราส่วนที่เหมาะสม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ      
โดยธรรมชาติแล้วทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดในทรัพยากรทั้ง ๔ คือ “ คนหรือทุนมนุษย์ (Human 
Capital) ” เพราะคนหรือมนุษย์มีสติปัญญา มีความสามารถ และมีศักยภาพในการใช้ปัจจัยอ่ืนๆ    
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปลอดภัย และบรรลุความส าเร็จได้ตามเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้๓๓ 
ส าหรับทฤษฎีการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ส าคัญๆ ดังนี้ 

 
 

                                                           

 ๓๓ ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ปราชญ์
สยาม, ๒๕๔๙ ), หน้า ๙.   

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Angela Baron and Michel 
Armtrong, (2007, P.23). 

๑. เพ่ือก้าวไปสู่จุดมุ่งหมายที่ต้องการ 
๒. เป็นการประเมินสภาพหรือเงื่อนไขในการท างานว่า
อะไรเป็นจุดแข็ง Strength และจุดอ่อน Weakness 
๓. เป็นการตรวจสอบปัจจัยภายนอก ว่าปัจจัยใดเป็น
โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
๔. เป็นการเปรียบเทียบจุดแข็งและจุดอ่อนในด้านทักษะ 
ของพนักงานกับโอกาสและอุปสรรคในอนาคตท่ีจะเกิดขึ้น 
๕. เป็นการก าหนดแผนกลยุทธ์องค์การในระยะยาว เพ่ือ
เตรียมความพร้อมของคนและองค์การในอนาคต 
๖. เป็นการน าแผนการพัฒนาทุนมนุษย์มาประยุกต์ใช้ใน
องค์การ โดยผ่านเครื่องมือการพัฒนาองค์การ และการ
พัฒนาคนในองค์การในรูปแบบต่างๆ 

จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์, รศ.ดร., 
(๒๕๕๒, หน้า ๘๐). 

๑. เป็นเป้าหมายและวัตถุประสงค์หลักในการน ากิจกรรม 
และระบบงาน ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ 
๒. เป็นกิจกรรม และระบบงานด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่
เกี่ยวข้องกับบุคคล และหน่วยงาน 
๓. เป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการก าหนดกิจกรรมระบบงาน 
ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์มาใช้ต่อพนักงานหน่วยงาน 



๒๒ 

ปัจจัยน าเข้า 
 

- ทรัพยากรมนุษย์ 
- ทรัพยากรการเงิน 
- ทรัพยากรวิทยากร 

กระบวนการ 
 

- การศึกษา 

- การฝึกอบรม 

- การพัฒนาตนเอง 
 

ผลลัพธ์ 
 

ทุนมนุษย์ 
ที่พึงประสงค์ 

๑) ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ  
Phillip C. Baumel (ฟิลลิปส์ ซี บาวเมล)๓๔ ได้กล่าวว่า การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นการ

เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบที่ริเริ่มจากความต้องการสิ่งใหม่ๆการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ      
การปรับเปลี่ยนสถานภาพของบุคคล และความเท่าเทียมกันโอกาสในการท างาน  

๒) ทฤษฎีการพัฒนาแบบระบบ 
ถ้าได้น าเอาทฤษฎีระบบของ David Easton (เดวิด อีสตัน)๓๕ มาประยุกต์ใช้ในการ

ทรัพยากรมนุษย์ จ าเป็นต้องค านึงถึงองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ 
และข้อมูลย้อนกลับ ดังแผนภาพที่ ๒.๒ 

 

แผนภาพที่ ๒.๒ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบระบบ 
 

จากแผนภาพที่ ๒.๒ อธิบายได้ว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ จะส าเร็จได้จ าเป็นต้องมีปัจจัย
น าเข้าที่ดีพอ ต้องมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ดีพอ จึงจะท าให้ได้ทุนมนุษย์ที่พึงประสงค์ได้ กรณีที่
ทุนมนุษย์ไม่เป็นไปตามที่พึงประสงค ์ต้องมีการตรวจสอบข้อมูลย้อนกลับเพ่ือปรับแก้กระบวนการและ
ปัจจัยน าเข้าต่อไป 

๓) ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ  
การจูงใจ (Motivation) เป็นแนวคิดส าคัญในการบริหารงานบุคคลทั้งในภาครัฐและ

เอกชน โดยเรื่องของการจูงใจ มีความส าคัญต่อองค์การในฐานะที่เป็นสิ่งเร้าที่ท าให้บุคลากรของ
องค์การส่งมอบผลผลิตของแต่ละบุคคลในรูปของผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  การจูงใจจึง
สามารถก่อให้เกิดผลกระทบอย่างมากในการปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์การ๓๖

  

                                                           

 ๓๔ ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ และ กิ่งพร ทองใบ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๑), หน้า ๘๐.   
 ๓๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘๕.   
 ๓๖ ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย, พิมพ์ครั้ง 
ที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๒๑๖–๒๑๗.    



๒๓ 

ก. กลุ่มทฤษฎีที่เน้นการสร้างความพึงพอใจ  
กลุ่มทฤษฎีนี้เชื่อว่า หากองค์การทราบ และเข้าใจถึงความต้องการภายในของบุคลากร

แล้ว องค์การจะสามารถก าหนดระบบการให้รางวัลที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมี ความพึงพอใจ
ขณะเดียวกันก็สามารถท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ นักทฤษฎีหลักในกลุ่มนี้ มีสาระ
โดยสรุปของแนวคิดของแต่ละคนมีดังนี้ 

๑) Abraham H. Maslow (อับราฮัม เอช มาสโลว)์๓๗  
เจ้าของทฤษฎีล าดับชั้นของความต้องการ ( Hierarchy of Needs ) ของมาสโลว์ ชี้ว่า

ความต้องการของมนุษย์เป็นเสมือนขั้นบันได มีทั้งหมด ๕ ขั้น ได้แก่ ความต้องการทางกายภาพ  
ความต้อง การทางด้านความปลอดภัย ความต้องการที่จะผูกพันในสังคม ความต้องการที่จะมีฐานะ
เด่นและได้รับการยกย่องในสังคม และความต้องการที่จะประจักษ์ตน เมื่อความต้องการในขั้นต้น
ได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลจึงจะเกิดความต้องการในระดับต่อไปตามล าดับ  

๒) Frederick Herzberg (เฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก)๓๘  
เจ้าของทฤษฎีปัจจัยจูงใจ/ปัจจัยสุขวิทยา (Two Factor Theory) ของเฮอร์ซเบิร์ก เสนอ

ว่า การที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในงานต้องสร้างปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) อัน
ได้แก่ ความส าเร็จ การยอมรับ การยกย่อง ความก้าวหน้า ความรับผิดชอบ และลักษณะของงาน 
ส าหรับปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factors) อันได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง เงื่อนไขการท างาน นโยบาย
ขององค์การ และรูปแบบการบังคับบัญชานั้น สามารถป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน แต่สร้าง
ความพอใจในงานไม่ได้  

๓) David Mc Clelland (เดวิด แมคเคิลแลนด์)๓๙  
ความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์มี ๓ เรื่อง คือ ความต้องการ

ประสบความส าเร็จ (Achievement: nAch) ความต้องการด้านสัมพันธภาพ (Affiliation : nAff) 
และความต้องการอ านาจ (Power : nPow) และความต้องการที่แตกต่างกันจะน าไปสู่พฤติกรรมของ
บุคคลที่ต่างกัน 

๔) Clayton Alderfer (เคลย์ตัน เอลเดอร์เฟอร์)๔๐  
เอลเดอร์เฟอร์ ประยุกต์ทฤษฎีของมาสโลว์โดยปรับลาดับชั้นของความต้องการจาก  ๕ 

ล าดับเหลือแค่ ๓ ล าดับ และน าเสนอในชื่อทฤษฎี ERG ซึ่งได้แก่ ความต้องการในการด ารงอยู่ 
(Existence Needs) ความต้องการด้านสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) และความต้องการที่จะ
เติบโต (Growth Needs) 

                                                           

 ๓๗ Abraham H. Maslow, Theory of Human Motivation, Psychological Review 50, (New 
York : Harper and Row Publisher, 1970), p. 142.   
 ๓๘ Frederick Herzberg, Work and The Nature of Man, (New York : The world 
Publishing Company, 1967), p. 99.   
 ๓๙ David Mc Clelland, "Business Drive and National Achievement", Harward Business 
Review, (Harward University 1962): 99-122.    
 ๔๐ Clayton Alderfer, Test of a New Theory of Human Need, Organizational Behavior 
and Human Performance 4, (New York : Free Press, 1972), pp. 142-175.   



๒๔ 

๕) Henry A. Murray (เฮนรี่ เอ มูเรย์)๔๑  
มูเรย์ ได้ระบุความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๒ ประเภท คือ ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน  

(Primary) หรือเพ่ือการด ารงขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ที่เรียกว่า Viscerogenic เช่น อาหาร น้ า การ
ตอบสนองทางเพศ การขับถ่าย และความต้องการขั้นที่ ๒ (Secondary) ที่เรียกว่า Psychogenic 
เช่น ความส าเร็จ ความผูกพันกับผู้อื่น ความเป็นเอกเทศ การครอบง า และอ านาจ  

๖) Chris Argyris (คริส อากิริส)๔๒  
อากิริส เสนอมุมมองที่ว่า มนุษยต์้องการเติบโตและผ่านกระบวนการพัฒนาการเป็นผู้ใหญ่ 

ดังนั้นองค์การจ าเป็นต้องจัดโครงสร้างที่เน้นการควบคุมให้น้อยลง และส่งเสริมประชาธิปไตยใน
องค์การให้มากข้ึน 

๗) Douglas Mc Gregor ดักลาส แมกเกรเกอร์๔๓  
แมกเกรเกอร์ มีข้อสมมติพ้ืนฐานเกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงานว่า ผู้ปฏิบัติมีอยู่ ๒ ประเภท คือ 

ประเภท X และประเภท Y ซึ่งแต่ละประเภทต้องการการตอบสนองต่างกัน คือ ผู้ปฏิบัติงานประเภท 
X ต้องการการบังคับ ขาดความรับผิดชอบและไม่มีความทะเยอทะยาน แต่ปรารถนาชีวิตการงาน
มั่นคงเหนือสิ่งอ่ืนใด ในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานประเภท Y มีความรับผิดชอบในงานสูง มีวินัยในตนเองสูง 
ดังนั้นองค์การต้องใช้วิธีการจูงใจให้เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงานแต่ละประเภท  

ข. กลุ่มทฤษฎีเน้นกระบวนการสร้างการแรงจูงใจ  
ทฤษฎีในกลุ่มนี้จะมุ่งอธิบายถึงภาพรวมในการสร้างแรงจูงใจโดยไม่อธิบายถึงรายละเอียด

ส่วนปลีกย่อย และอาศัยฐานแนวคิดว่าบุคคลมีความพยายามในการท างานจากความคาดหวัง      
โดยคาดหวังว่าความพยายามที่ทุ่มเทลงไปจะสามารถส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  และผลการปฏิบัติงาน
นั้นจะส่งผลให้ได้รับสิ่งตอบแทนบางอย่าง นักทฤษฎีหลักในกลุ่มนี้ ได้แก่  

๑) J. Stacey Adams (เจ สเตซซี่ อดัมส์)๔๔ 
อดัมส์ ได้เสนอทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) ที่มองว่าการที่ผู้ปฏิบัติงานจะ

ท างานมากหรือน้อย ดีหรือไม่ดี ขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบความพยายามและค่าตอบแทนของตนกับ
ผู้อื่นในสถานการณ์การท างานที่คล้ายคลึงกัน 

๒) Victor H. Vroom and Lyman W. Porter and Edward E. Lawler (วิกเตอร์ เอช 
วีรูม ร่วมกับลายแมน ดับเบิลยู พอร์ตเตอร์ และเอ็ดเวิร์ด อีลอว์เลอร์)๔๕ 

                                                           

 ๔๑ Henry A. Murray, Explorations in Personality : a Clinical and Experimental Study 
of Fifty Men of College Age, 4th Ed., (New York : John Wiley & Sons Inc.,1938), p. 255.   
 ๔๒ Chris Argyris, Personality and Organization, (New York : Harper and Row Publisher, 
1957), p. 244.    
 ๔๓ Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (India : TATA McGraw-Hill 
Publishing Co, 1960), p.267.    
 ๔๔ Adams, J. Stacey, "Inequity in social exchange", Advances in Experimental Social 
Psychology, Vol. 2, (New York : Academic Press, 1965): 267-299.    
 ๔๕ Victor H. Vroom and Lyman W. Porter and Edward E. Lawler, Work and Motivation, 
(Jossey-Bass Classics, 1995), p.115.   



๒๕ 

วีรูม , พอร์ตเตอร์ และลอว์เลอร์  น าเสนอทฤษฎีที่คาดหวัง (Expectancy Theory) 
ทฤษฎีนี้เชื่อว่าพฤติกรรมของบุคคล ได้รับอิทธิพลจากผลลัพธ์ที่คาดหวังจากการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการ
น าตัวแปร ๓ ปัจจัยมาสนับสนุนทฤษฎี คือ ๑) ปัจจัยความคาดหวัง (ถ้าหากพยายามแล้วจะสามารถ
ปฏิบัติงานส าเร็จหรือไม่) ๒) ปัจจัยความเป็นเครื่องมือ (หากลงมือปฏิบัติแล้วจะสามารถบรรลุผลลัพธ์
ที่ต้องการหรือไม่) และ ๓) ปัจจัยระดับของความดึงดูดใจ หรือ valence (แล้วผลลัพธ์ที่จะได้นั้นเป็น
สิ่งที่ตนได้ตระหนักถึงคุณค่าหรือไม่)  

๓) Greg R. Oldham and Richard J. Hackman (เกร็ก อาร์ โอลแฮมและริชาร์ด เจ เฮ
กแมน)๔๖  

โอลแฮมและเฮกแมน เสนอทฤษฎีที่ชี้ว่าลักษณะงาน (Job Characteristics) มีอิทธิพลต่อ
การจูงใจบุคคลให้ท างาน ลักษณะงานที่ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะในงาน (Skill Variety) 
ความมีเอกลักษณ์เฉพาะของงาน (Task Identity) ความหมายของงานที่มีต่อองค์การและต่อสังคม 
(Task Significance) ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) และการได้รับผลสะท้อนกลับ
จากการปฏิบัติงาน (Feedback) และน าเสนอวิธีคิดคะแนนของงานไว้ซึ่งเรียกว่า Motivating 
Potential Score (MPS)  

๔) Edwin A. Locke (เอ็ดวิน เอ ล็อค)๔๗  
ล็อค เสนอทฤษฎีก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) ซึ่งเน้นการมีส่วนร่วม 

(Participation) ของผู้ปฏิบัติงานในการก าหนดเป้าหมายในการท างานและผลที่จะได้ในการบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ วิธีนี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเล็งเห็นได้ว่าความทุ่มเทในการปฏิบัติงานจะน าไปสู่ผล
การปฏิบัติงานอย่างไร ได้รับผลตอบแทนอย่างไร และสามารถสนองความพึงพอใจส่วนตัวได้อย่างไร  

ค. กลุ่มทฤษฎีเสริมแรง 
ทฤษฎีนี้เน้นการสร้างเงื่อนไขที่มีความเก่ียวพันกับพฤติกรรมและผลที่ตามมา โดยมุ่งหวังที่

จะให้พฤติกรรมที่พึงปรารถนาเกิดขึ้นอีกหรือป้องกันไม่ให้พฤติกรรมที่ไม่น่าพึงปรารถนาเกิดขึ้น๔๘ 
ผ่านวิธีการต่างๆ คือ 

๑) ให้ผลตอบกลับที่พึงปรารถนาเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์  (Positive 
Reinforcement)  

๒) ขจัดผลตอบกลับที่ไม่น่าพึงปรารถนาภายหลังจากเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 
(Avoidance Learning)  

๓) ให้ผลตอบกลับในเชิงลบหลังจากเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ (Punishment)  
๔) ยกเลิกการให้รางวัลหลังจากเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ (Extinction)   
 

                                                           

 ๔๖ Greg R. Oldham and Richard J. Hackman, A New Strategy of Job Enrichment, In 
Psychological Foundational Behavior, 2nd ed., (Scott : Foresaman and Company, 1983), pp. 64-79.   
 ๔๗ Edwin A. Locke, "Toward a Theory of Task Motivation and Incentive", Organization 
Behavior and Human Performance, (1968): 157-189. 
 ๔๘ พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior), (กรุงเทพมหานคร : 
สานักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๔๑.     



๒๖ 

ง. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory)  
การประยุกต์ใช้ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การ๔๙ มีทฤษฎีหลักๆ ที่

ควรรู้ และควรให้ความสนใจ คือ  
- Scarce Resource Theory : ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด  
- Sub Stainable Resource Theory : ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน  
- Human Capital theory : ทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุน หรอืทุนมนุษย์  

การจะเข้าถึงแก่นของการพัฒนาทุนมนุษย์ ผู้ปฏิบัติงานต้องเข้าใจหลักปรัชญาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่สามารถอธิบายได้มากกว่าหนึ่งทฤษฎี โดยทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์เป็นหนึ่ง      
ในทฤษฎีที่คนท างานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องศึกษาและน ามาบูรณาการให้เข้ากับทฤษฎีอ่ืนๆ 
ส าหรับทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับงานพัฒนาทุนมนุษย์ประกอบด้วย  

๑) Scarce Resource Theory: ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด 
ทฤษฎีนี้กล่าวถึงข้อจ ากัดของการใช้ทรัพยากร ทั้งที่เป็นงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์เวลา 

และอ่ืนๆ พบว่าโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ ที่ก าหนดขึ้น อาจเผชิญปัญหาการมีทรัพยากรไม่เพียงพอ 
ผู้ปฏิบัติงานจึงต้องตัดสินใจเลือกทรัพยากรอ่ืนมาใช้ทดแทน โดยคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่ถูกใช้กับ
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน หรือพิจารณาถึงค่า ROI : Return on Investment ว่าการเลือกใช้
ทรัพยากรนั้นจะคุ้มค่ากับการลงทุนหรือไม่  

๒) Sustainable Resource Theory: ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน  
ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นผลตอบแทนที่ได้รับ มองเป้าหมายระยะยาวมากกว่าระยะสั้น ดังนั้น

การลงทุนที่เกิดขึ้นจึงต้องค านึงถึงข้อได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน  (Sustainable Advantage)   
โดยน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการท างานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานให้รวดเร็วและมีคุณภาพ
มากขึ้น และต้องมองไกลถึงการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่งภายนอกในระยะยาว  

๓) Human Capital Theory : ทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุนหรือทุนมนุษย์  
ทฤษฎีทุนมนุษย์ เป็นทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ที่ถูกน ามาใช้มากที่สุด โดยพิจารณาถึง

ผลผลิตที่ได้รับจากพนักงาน เปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรมและการศึกษา 
เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน (Cost - effectiveness Analysis) ทฤษฎีนี้แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ที่เพ่ิมขึ้น กับผลผลิตของพนักงานที่เพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย ซึ่งเมื่อ
ผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้น ผลตอบแทนที่พนักงานจะได้รับย่อมเพ่ิมสูงขึ้นด้วยเช่นกัน เพราะผลผลิตของ
พนักงานที่สูงข้ึน จะน าไปสู่ผลผลิตและผลประกอบขององค์กรที่เพ่ิมสูงขึ้น  

ดังนั้น ทฤษฎีทุนมนุษย์ จึงเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของต้นทุนและผลประโยชน์ที่
ได้รับ (Cost-benefit Analysis) และวิเคราะห์บนพ้ืนฐานของผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน (ROI 
: Return on Investment) ซึ่งกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ที่เกิดขึ้นเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องค านึงถึงการเพ่ิมมูลค่าของมนุษย์ที่เป็นพนักงานในองค์กร โดยเรียนรู้ผ่าน
การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาต่างๆ นาไปสู่ผลลัพธ์หรือผลผลิตที่องค์การต้องการ 

 
                                                           

 ๔๙ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ,์ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 
๒๕๕๑), หน้า ๑๐๐.   



๒๗ 

จ. ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory)๕๐ 
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การอาจน าไปสู่การต่อต้าน (Resistance) ซึ่งเป็น

ความรู้สึกของความไม่เห็นด้วย การปฏิเสธ หรือการไม่ยอมรับ อันน าไปสู่การการแสดงอกหรือการมี
พฤติกรรมที่ไม่สนับสนุน การไม่มีส่วนร่วม การชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิเสธหรือต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นนั้น จากการศึกษาพบว่าองค์การที่มักเผชิญกับความโกลาหลซึ่งเป็นความรู้สึกต่อต้านหรือไม่
เห็นด้วยของพนักงานที่อยู่ในองค์การนั้นๆ โดยส่วนใหญ่มักจะเป็นองค์การที่มีคนรุ่นเก่าหรือลูกหม้อ
ท างานกับองค์การนั้นๆ มานานแล้ว เป็นบุคคลที่ไม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เนื่องจากความ
เคยชินกับระบบและวิธีการท างานแบบเดิมๆ พวกเขามีความรู้สึกว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องที่ยุ่งยาก 
และมีความเชื่อว่าระบบงานเดิมที่เคยปฏิบัติดีอยู่แล้วจึงไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยน สถานการณ์
ดังกล่าวนี้อาจที่จะน าไปสู่การมีความคิดที่คล้อยตามให้กับพนักงานคนอ่ืนด้วย  ซึ่งจะเป็นผลเสียแก่
องค์การเป็นอย่างมาก ดังนั้นนักพัฒนาทุนมนุษย์จ าเป็นจะต้องยืนหยัดและมีจุดยืนเป็นของตัวเอง โดย
ไม่มีความคิดเห็นคล้อยตามกับกลุ่มคนที่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงนั้นดังนั้น  เมื่อองค์การเผชิญกับ
ปัญหาการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว หรือมีการปรับเปลี่ยนระบบงาน หรือการน าโปรแกรม/โครงการ
ใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ สิ่งที่ท้าทายต่อนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมากก็คือ จะท าอย่างไรให้
สถานการณ์ความโกลาหลที่เกิดขึ้นจากการต่อต้านของกลุ่มคนที่อยู่ในองค์การนั้นเห็นด้วย มีส่วนร่วม 
และสนับสนุนกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนนี้  

ฉ. ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory)๕๑ 
ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตกับแนวความคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การ

นั้น พบว่านักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต้องวางแผนและออกแบบโปรแกรมหรือกิจกรรมการพัฒนาให้
เหมาะสมและสามารถรองรับกับสภาพแวดล้อมที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตได้นักพัฒนาทุน
มนุษย์จาเป็นจะต้องมีวิสัยทัศน์โดยการมองไปข้างหน้าทฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตจึงมุ่งเน้นไปที่การ
วางแผนเพื่ออนาคตข้างหน้า เนื่องจากอนาคตเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยไม่สามารถที่จะคาดเดาได้อยู่
บนเงื่อนไขของความไม่แน่นอน ซึ่งองค์การสามารถเผชิญกับสถานการณ์ดังกล่าวได้เสมอ ดังนั้นเพ่ือ
เป็นการเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตข้างหน้า สิ่งที่องค์การจะต้องตระหนักเสมอก็
คือ จะท าอย่างไรให้องค์การพร้อมที่จะเผชิญปัญหาเหล่านี้ได้ จะท าอย่างไรให้องค์การได้เปรียบในการ
แข่งขันที่อาจจะทวีความรุนแรงขึ้นต่อไปในอนาคตได้  ดังนั้นนักพัฒนาทุนมนุษย์จ าเป็นจะต้อง
วิเคราะห์สถานการณ์ แนวโน้มหรือความเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตด้วยเช่นเดียวกัน กลยุทธ์จึง
เป็นเสมือนแนวทางแผนงาน และทิศทางเพ่ือให้การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรที่ไม่
เพียงแต่จะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบันได้แล้ว การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จะต้องน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการแข่งขันต่อไปในอนาคตได้ด้วยเช่นกัน 

 
 

                                                           

 ๕๐ ประเวศ วะสี, สันติวิธีกับสิทธิมนุษยชน, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติ, ๒๕๔๕), หน้า ๑–๑๒.    
 ๕๑ E. Wohlstetler Quade, Analysis for Military Decisions, (Chicago : Rona MeNally, 
1964), pp.125-126.   
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ช. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory)  
ทฤษฎีทางจิตวิทยาได้ถูกน ามาใช้ในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การเป็นอย่างมาก ทฤษฎี

ดังกล่าวนี้ได้รวมไปถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นการจูงใจพนักงาน การประมวลข้อมูล
ข่าวสาร การบริหารจัดการกลุ่ม ทั้งนี้ทฤษฎีทางจิตวิทยาเป็นศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการหรือ
สภาวะการเปลี่ยนแปลงในด้านจิตใจและพฤติกรรมการแสดงออก  ซึ่งทฤษฎีทางจิตวิทยานั้นได้ถูก
น ามาใช้ในการในการบริหารจัดการตนเอง และกลุ่มคนทั้งที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือต่าง
หน่วยงานกันก็ตามโดยมีเป้าหมายเพ่ือการปรับปรุงและการพัฒนาผลการด าเนินงาน (Performance) 
ทั้งในระดับองค์การ หน่วยงาน และตัวบุคคลให้ดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในการประยุกต์ใช้
ทฤษฎีจิตวิทยาในองค์การนั้น พบว่าทฤษฎีดังกล่าวนี้ประกอบไปด้วยทฤษฎีย่อยๆ อีก ๓ ทฤษฎี ได้แก่ 
๑. จิตวิทยาเกสตัลท์ ๒. จิตวิทยาด้านพฤติกรรม ๓.จิตวิทยาการรับรู้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

๑) ทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology)๕๒  
ค าว่า “เกสตัลท์” เป็นค าที่มาจากภาษาเยอรมัน หมายถึง ส่วนรวมทั้งหมด หรือโครงการ

ทั้งหมด (Totality/ Configuration) โดยกล่าวถึงภาพรวมทั้งหมดที่ประกอบกันขึ้นมาเพ่ือให้เห็น
ภาพรวมใหญ่ ไม่มองเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่ง ทฤษฎีนี้มีความเชื่อว่าการศึกษาคุณค่าและมูลค่าที่เกิดขึ้น
จากพฤติกรรมมนุษย์นั้นจะต้องศึกษาเป็นภาพรวม จะแยกศึกษาและวิเคราะห์ออกเป็นทีละเรื่องไม่ได้ 
เนื่องจากพฤติกรรมของมนุษย์เป็นพฤติกรรมบูรณาการ (Integrated Behavior) ที่เกิดจากการ
ผสมผสานกันระหว่างความรู้ ความคิด ความรู้สึก การรับรู้ประสบการณ์ที่แตกต่างกันไปของแต่ละคน
ไม่ได้เกิดขึ้นจากเรื่องใดเรื่องหนึ่งเท่านั้น นอกจากนี้พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์ย่อมสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลา ซึ่งขึ้นอยู่กับประสบการณ์ ความรู้ที่เพ่ิมขึ้น อันเป็นผลท าให้ความรู้ 
ความเข้าใจ ความรู้สึก ทักษะ และความสามารถเพ่ิมมากขึ้นด้วยเช่นกัน ทฤษฎีนี้จะเน้นไปที่
พฤติกรรมการรับรู้ของมนุษย์ที่เป็นพ้ืนฐานให้เกิดการเรียนรู้คนเรามีการรับรูที่แตกต่างกัน ท าให้การ
เรียนรู้และการแสดงออกแตกต่างกันไป ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้งจึงควรเน้นไปที่ภาพรวม
ของเรื่องที่จะศึกษาก่อน แล้วจึงค่อยศึกษาเนื้อหาย่อยในแต่ละเรื่องทีละส่วนต่อไป  

๒) ทฤษฎีจิตวิทยาด้านพฤติกรรม (Behavioral Psychology) 
ทฤษฎีนี้จะเน้นไปที่พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์ที่สามารถสังเกตเห็นได้การเรียนรู้

ของมนุษย์เกิดขึ้นจากสิ่งเร้าหรือตัวกระตุ้นที่ถูกใส่เข้ามา และในทางกลับกันมนุษย์จะหลีกเลี่ยงการ
กระท าในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากตัวกระตุ้นที่ถูกใส่เข้ามาด้วยเช่นกัน ทฤษฎีนี้จึงมีความเชื่อว่าพฤติกรรม
ของมนุษย์จะเกิดขึ้นจากการเสริมแรง โดยแบ่งเป็น ๒ ประเภท ได้แก่  

(๑) การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement)  
(๒) การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement)  

บุคลากรในองค์การให้เหมาะสมได้ โดยพิจารณาว่าควรจะใช้การเสริมแรงทางบวกหรือ
ทางลบเพ่ือกระตุ้นให้คนในองค์การแสดงพฤติกรรมอย่างที่ต้องการ เช่น หากคนในองค์การไม่ชอบ
วิธีการโอนย้าย/หมุนเวียนงาน (เงื่อนไขน า) คนส่วนใหญ่จะหลีกเลี่ยงและปฏิเสธที่จะโอนย้ายงาน 
(พฤติกรรม) เป็นเหตุให้ในองค์การไม่มีการโอนย้าย/หมุนเวียนงานเกิดขึ้น (ผลกรรม) ดังนั้นนักพัฒนา
                                                           

 ๕๒ Humphrey, G., “The psychology of the gestalt”, Journal of Educational Psychology, 
(1924): 401–412.   
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ทรัพยากรมนุษย์จะต้องใช้การเสริมแรงทางบวก โดยการก าหนดให้การโอนย้าย/หมุนเวียนงานเป็น
ปัจจัยหรือเกณฑ์หนึ่งในการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งของพนักงาน 

๓) ทฤษฎีจิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology)๕๓ 
การรับรู้ (Cognition) มาจากภาษาลาติน แปลว่าการรู้จัก (Knowing) ทฤษฎีนี้จะมุ่งเน้น

ไปที่ความเข้าใจหรือการคาดคะเนเหตุการณ์ต่างๆ โดยอาศัยการก าหนดรู้ (Perception) มาก่อน  
การรับรู้ที่ถูกต้องจะน าไปสู่พฤติกรรมการแสดงออกที่ถูกต้องเช่นเดียวกันทฤษฎีนี้เป็นการผสมผสาน
ระหว่างทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์ และจิตวิทยาเชิงพฤติกรรมเข้าด้วยกัน ทฤษฎีในกลุ่มนี้อธิบายว่า การ
เรียนรู้เป็นผลของกระบวนการคิด ความเข้าใจการรับรู้สิ่งเร้าที่มากระตุ้น ผสมผสานกับประสบการณ์
ในอดีตที่ผ่านมาของบุคคล ทาให้เกิดการเรียนรู้ขึ้น ซึ่งการผสมผสานระหว่างประสบการณ์ที่ได้รับใน
ปัจจุบันกับประสบการณ์ในอดีต จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการทางปัญญาเข้ามามีอิทธิพลในการ
เรียนรู้ด้วย ทฤษฎีกลุ่มนี้จึงเน้นกระบวนการทางปัญญา (Cognitive Process) ที่ท าให้เกิดการเรียนรู้  

ซ. ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y๕๔
  

Douglas McGregor (ดักลาส แมคเกรเกอร์) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจ ที่เรียกว่า ทฤษฎี X
และ ทฤษฎี Y ดังนี้คือ  

ทฤษฎี X ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้ 
๑) มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานให้มากท่ีสุด  
๒) มนุษย์ส่วนใหญ่ถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ เพ่ือให้เขามีความพยายามท างานให้

บรรลุเป้าหมายขององค์กร  
๓)โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได้รับค าสั่ง ต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและไม่

ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่ต้องการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอื่นใด  
ทฤษฎี Y ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้  
๑) การใช้ความพยายามทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจในการท างาน ไม่ใช่เป็นสิ่งยุ่งยาก

ล าบากอะไรเลย แท้ท่ีจริงแล้วการท างานเหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน  
๒) ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเอง ให้ท างานไปตามเป้าหมายที่ได้

วางไว้ โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ  
๓) การสร้างความผูกพันต่อองค์กร เป็นผลมาจากการให้รางวัลตามความส าเร็จของผลงาน  
๔) ภายใต้สถานการณ์ท่ีเหมาะสม มนุษย์โดยทั่วไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับเท่านั้นแต่

ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกด้วย  
๕) ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ในการ

แก้ปัญหาขององค์กรมีอยู่กว้างขวางในตัวมนุษย์  
๖) ภายใต้เงื่อนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ความสามารถทางสติปัญญาของ

คนในองค์กรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส่วนเท่านั้น  
                                                           

 ๕๓ มานพ ชูนิล และภราดี บุตรศักดิ์ศรี, จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเบื้องต้น, 
(กรุงเทพมหานคร : สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ, ๒๕๔๘), หน้า ๕๖.   
 ๕๔ กมลวัฒน์ ยะสารวรรณ, “การรับรู้กฎระเบียบของพนักงานท่าเรือแหลมฉบัง”, รายงายวิจัย
นโยบายสาธารณะ, (มหาวิทยาลัยบูรพา วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์, ๒๕๔๗), หน้า ๔๕.   



๓๐ 

จะเห็นได้ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้คนท างานโดยการ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ แต่หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานให้ท า ซึ่งทฤษฎี Y นับว่าเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์ต่อ
การจูงใจในการท างานเป็นอย่างมาก 

ฌ. ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมายเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Evans & House  
Martin G. Evans (มาร์ตินจีอีแวนส์) และ Robert J. House (โรเบิร์ตเจเฮ้าส์) ได้เสนอ

รูปแบบผู้น าที่เรียกว่า ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) ในเรื่องการจูงใจในการท างานทฤษฎีนี้เชื่อว่าผู้น าจะต้องสร้างค่านิยมหรือให้
รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว้  Evans & House ได้แบ่ง
ผู้น าออกเป็น ๔ แบบ๕๕  

๑) ผู้น าแบบชี้น า (Directive Leader Behavior) ผู้น าแบบนี้จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รู้ถึง
สิ่งที่ตัวเองคาดหวัง มีการก าหนดแนวทางและชี้น า และมีการก าหนดตารางการท างาน 

๒) ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leader Behavior) ผูน้ าแบบนี้จะให้ความเป็นมิตร
มีการจัดสวัสดิการแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ความเป็นธรรมกับทุกคน  

๓) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader Behavior) ผู้น าแบบนี้จะให้ค าปรึกษาที่
ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

๔) ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement Oriented Leader) ผู้น าแบบนี้จะ
ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายไว้ รวมทั้งให้ความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาอีกด้วย
นอกจากนี้ทฤษฎีนี้ยังเชื่อว่าผู้น าจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนไปตามสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป  
โดยมีปัจจัยสถานการณ์ที่ส าคัญ ๒ ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านผู้ใต้บังคับบัญชาและปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อม ดังนี้คือ  

ก. ปัจจัยด้านผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ การรับรู้ในเรื่องความสามารถของตัวเองและการ
ควบคุมสถานการณ์ด้วยตัวเอง หากผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าตัวเองไร้ความสามารถ เขาจะต้องการผู้น า
แบบชี้น า แต่หากเขารับรู้ว่าตัวเองมีความสามารถสูง เขาจะไม่ต้องการผู้น าแบบชี้น าเลย            
ส่วนทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถสูงเขาจะต้องการผู้น าแบบมีส่วนร่วม เป็นต้น  

ข. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ได้แก่ โครงสร้างของงาน หากโครงสร้างของงานแน่นอนจะ
ไม่ต้องการผู้น าแบบชี้น า แต่หากโครงสร้างของงานไม่แน่นอน  จะต้องการผู้น าแบบชี้นาส่วนระบบ
อ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการนั้น หากมลีักษณะอ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการสูงขึ้นผู้ใต้บังคับบัญชาจะ
ยอมรับผู้น าแบบชี้น าน้อยลง และหากลุ่มงานมีการช่วยเหลือสนับสนุนและพอใจซึ่งกันและกัน เขาจะ
ไม่ต้องการผู้น าแบบสนับสนุน๕๖ 

 

                                                           

 ๕๕Martin G.Evens, “The Effect of Supervisory Behavior on the Path-Goal Relationship”, 
Organization Behavior and Human Performance, (May, 1970): 277–298.  
 ๕๖ Rovert J.House and Terence R. Mitchell, “Path-Goal Theory of Leadership”, Journal 
of Contemporary Business, (Autumn, 1974): 81-98.   



๓๑ 

ตารางท่ี ๒.๔ สรุปทฤษฎีในการพัฒนาทุนมนุษย์ 
นักวิจัยหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

ธงชัย สมบูรณ์,  
(๒๕๔๙, หน้า๙).  

 

ทฤษฎีทุนมนุษย์ 
     ๑. มนุษย์มีสติปัญญา 
     ๒. มนุษย์มีความสามารถ 
     ๓. มนุษย์มีศักยภาพ 

Phillip C. Baumel อ้างใน 
ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ และ 
กิ่งพร ทองใบ,  
(๒๕๓๑, หน้า ๘๐) 

ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงระบบ 
     ๑. เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 
     ๒. เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงสถานภาพ 
     ๓. เพ่ือสร้างโอกาสและความเท่าเทียม 

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

ทฤษฎีการพัฒนาระบบ 
     ๑. จะต้องมีปัจจัยนeเข้าท่ีดีพอ 
     ๒. จะต้องมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ดีพอ 
     ๓. จะต้องพัฒนาให้เป็นทุนมนุษย์ที่พึงประสงค์ 
     ๔. จะต้องมีการตรวจสอบข้อมูลย้อนกลับ 

ศุภชัย ยาวะประภาษ,  
(๒๕๔๘, หน้า ๒๑๖–๒๑๗) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
    ๑. เป็นสิ่งเร้า  ๒. เป็นแรงกระตุ้น 
    ๓. เป็นแรงจูงใจ 

Frederick Herzberg,  
(1967). 
 

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

David Mc Clelland,  
(1962, pp. 99-122). 
 

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

Clayton Alderfer,  
(1972, pp. 142-175). 
 

ทฤษฎีความต้องการ 
    ๑. ความต้องการในการด ารงอยู่ 
    ๒. ความต้องการด้านสัมพันธภาพ 
    ๓. ความต้องการด้านการเจริญเติบโต (ก้าวหน้า) 

Henry A. Murray,  
(1938). 
 

ทฤษฎีความต้องการ 
    ๑. ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน 
    ๒. ความต้องการข้ันสูงสุด 

Chris Argyris, (1957). 
 

ทฤษฎีความต้องการ 
    ๑. ความต้องการโครงสร้างที่ลดการควบคุม (อิสระ) 
    ๒. ความต้องการให้ส่งเสริมประชาธิปไตยในองค์การ 

 



๓๒ 

ตารางท่ี ๒.๔ สรุปทฤษฎีในการพัฒนาทุนมนุษย์ (ต่อ) 
นักวิจัยหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

Douglas McGregor,  
(1960, pp. 33-57). 
 

ทฤษฎี X 
    ๑. มนุษย์ไม่ชอบท างานและพยายามหลีกเลี่ยงงาน 
    ๒. มนุษย์ชอบถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ 
    ๓. มนุษย์ชอบที่จะได้รับคาสั่ง 
    ๔. มนุษย์ชอบที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 
    ๕. มนุษย์ไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน 
    ๖. มนุษย์ตอ้งการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอื่นใด 
ทฤษฎี Y 
    ๑. มนุษย์บางคนท างานเหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน 
    ๒. มนุษย์บางคนมีความสามารถในการควบคุมตัวเอง ให้
ท างานไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ 
     ๓. มนุษย์บางคนผูกพันต่อองค์กรที่ตนเองมีส่วนใน
ความส าเร็จ 
    ๔. มนุษย์บางคนชอบแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่ม 
    ๕. มนุษย์บางคนมีความสามารถในจินตนาการ มีความ
เฉลียวฉลาด และมีความคิดสร้างสรรค์ 

Martin G. Evens, (1974, pp. 81-
98) 
 
 

ทฤษฎีวิถีสู่เป้าหมาย 
    ๑. ผู้น าแบบชี้น า (Directive Leader Behavior) 
    ๒. ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leader Behavior) 
    ๓. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader Behavior) 
    ๔.ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement Oriented 
Leader) 

Adams, J. Stacey, (1965, pp. 
267-299) 
 

ทฤษฎีความเสมอภาค 
การที่ผู้ปฏิบัติงานจะท างานมากหรือน้อย ดีหรือไม่ดี ขึ้นอยู่
กับการเปรียบเทียบความพยายามและค่าตอบแทนของตน
กับผู้อ่ืนในสถานการณ์การท างานที่คล้ายคลึงกัน 

Victor H. Vroom and Lyman W. 
Porter and Edward E. Lawler, 
(1995) 
 

ทฤษฎีความคาดหวัง 
    ๑) ปัจจัยความคาดหวัง (ถ้าหากพยายามแล้วจะสามารถ
ปฏิบัติงานส าเร็จหรือไม่) 
    ๒) ปัจจัยความเป็นเครื่องมือ (หากลงมือปฏิบัติแล้วจะ
สามารถบรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการหรือไม่) 
    ๓) ปัจจัยระดับของความดึงดูดใจ 

 



๓๓ 

ตารางท่ี ๒.๔ สรุปทฤษฎีในการพัฒนาทุนมนุษย์ (ต่อ) 
นักวิจัยหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

Greg R. Oldham and Richard J. 
Hackman, (1983, pp. 64-79) 
 

ทฤษฎีลักษณะงานที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
    ๑. ความหลากหลายของทักษะในงาน 
    ๒. ความมีเอกลักษณ์เฉพาะของงาน 
    ๓. ความมีคุณค่าต่อส่วนรวมหรือสังคม 
    ๔. ความมีอิสระในการท างาน 
    ๕. ผลตอบแทนจากการท างาน 

Edwin A. Locke, (1968, pp. 
157-189) 
 

ทฤษฎีก าหนดเป้าหมาย 
    ๑. เน้นการมีส่วนร่วม (Participation) 
    ๒. มีการก าหนดเป้าหมายในการทางาน 
    ๓. มีการก าหนดผลที่จะได้รับเมื่อบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, (๒๕๕๑, หน้า 
๑๐๐) 
 

ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ 
    ๑. การใช้ทรัพยากรที่จ ากัด 
    ๒. การใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน 
    ๓. มนุษย์ให้เป็นทุนหรือทุนมนุษย์ 

ประเวศ วะสี, (๒๕๔๕, หน้า ๑–๑๒) 
 

ทฤษฎีแห่งความโกลาหล 
    ๑. เกิดการต่อต้าน 
    ๒. เกิดการปฏิเสธ 
    ๓. เกิดการไม่ยอมรับ 
    ๔. การไม่สนับสนุนหรือไม่ให้ความร่วมมือ 

 

 ๒.๑.๕ การพัฒนาทุนมนุษย์ของ Leonard Nadler  
การพัฒนาทุนมนุษย์ ถือว่าเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมการศึกษาและ

การพัฒนา ซึ่งในการด าเนินการพัฒนาทุนมนุษย์ของ Leonard Nadler นั้น จ าต้องมีการจัดชุดของ
กิจกรรมอย่างเป็นระบบที่จะน ามาด าเนินการภายในช่วงเวลาหนึ่งที่ได้ก าหนดไว้ กิจกรรมดังกล่าวนี้ได้
ออกแบบไว้เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การและประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมขององค์การ  โดยการด าเนินกิจกรรมที่
เกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์นั้น Leonard Nadler ได้อธิบายว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ประกอบไปด้วย
สามกิจกรรมหลัก คือ การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการศึกษาและ
การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการพัฒนาการตนเอง ดังนี้๕๗ 

 
 

                                                           

 ๕๗ Martin G. Evens, “The Effect of Supervisory Behavior on the Path-Goal Relationship”, 
Organization Behavior and Human Performance, (May 1970): 277-298.  
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 ๑) การฝึกอบรม (Training)  
 เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ซึ่งเน้นในงานปัจจุบันที่เกี่ยวกับความรู้ ทักษะ ความสามารถและ

พฤติกรรมในการท างาน โดยเป็นความพยายามในการวางแผนขององค์การสาหรับช่วยให้บุคลากร
ได้รับความรู้ ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และ
มุ่งหวังให้บุคลากรได้น าความรู้ ทักษะความสามารถไปใช้ในการท างานได้ทันที หรือมีพฤติกรรมการ
ท างานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ โดยมีเป้าหมายส าคัญเพ่ือให้บุคลากรใน
องค์การเกิดการเรียนรู้ ซึ่งเป้าหมายดังกล่าวจะมีความเกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
การให้รางวัล เช่น การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การเพ่ิมเงินเดือน การประกาศยกย้องและการชมเชย 
เป็นต้น  

ในปัจจุบันการฝึกอบรมถูกมองเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่มีบทบาทส าคัญในกระบวนการ
จัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management process) เพ่ือสร้างความมั่นใจแก่องค์การ
ว่าบุคลากรสามารถท างานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ กล่าวคือ เป็นการก าหนดเป้าหมายของ
องค์การควบคู่ไปกับการจัดการฝึกอบรม การประเมินผลและการให้รางวัล โดยองค์การจะมีการ
จัดการฝึกอบรมขึ้น ก็ต่อเมื่อเล็งเห็นความส าคัญต่อสถานการณ์ ดังต่อไปนี้  

๑.๑) บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานต่ า (performance Deficiencies) อันเนื่องมาจากการ
รับบุคลากรใหม่ การที่บุคลากรขาดทักษะและความช านาญในการปฏิบัติงาน เป็นต้น  

๑.๒) องค์การมีสินค้าหรือบริการใหม่หรือมีกระบวนการในการทางานใหม่  (New 
Products and Processes) ท าให้องค์การมีการจัดการฝึกอบรมขึ้น เพ่ือลดค่าใช้จ่ายที่อาจจะเกิดขึ้น
และมีประสิทธิภาพมากกว่าหากปล่อยให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองแบบลองผิดลองถูก  

๑.๓) องค์การมีนโยบายใหม่ (New Policies) องค์การจะจัดการฝึกอบรมขึ้นเพ่ือชี้แจง
นโยบายใหม่ให้บุคลากรทราบ เพ่ือที่จะได้รับทราบและปฏิบัติไปในแนวทางที่สอดคล้องกับนโยบาย
ขององค์การ  

 ๒) การศึกษา (Education)  
 เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ซึ่งเน้นงานในอนาคต เป็นการเตรียมบุคลากรสาหรับการเลื่อน

ต าแหน่ง การโยกย้าย การพัฒนาสายอาชีพ โดยการศึกษาเป็นระบบที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถทางปัญญา แนวคิด ความเข้าใจสังคมและผลการปฏิบัติงานผ่านกระบวนการเรียนรู้ 
และนอกจากนั้น การศึกษา อาจหมายถึง การส่งเสริมให้มีการดูงานในองค์การหรือสถานที่อ่ืนๆ ที่มี
ความสาเร็จในการปฏิบัติงานที่สูง และการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ ซึ่งจะเป็นกิจกรรมที่
ช่วยเพิ่มพูนคุณวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้ที่ดีข้ึนหรือได้รับความรู้ใหม่ๆ เข้ามา  

 ๓) การพัฒนา (Development)  
 เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานทั้งนี้จึงเป็นสิ่งที่พิจารณายากเมื่อเปรียบเทียบ

กับการฝึกอบรมและการศึกษาที่ให้ผลลัพธ์ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  ซึ่งการ
พัฒนาดังกล่าวนี้ อาจเป็นการมองระยะไกลในการเตรียมบุคลากรให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงและ
การเจริญ เติบโตขององค์การในอนาคต และงานในอนาคต โดยปกติการพัฒนาเป็นศัพท์ที่ใช้โดยมี
ความหมายคลอบคลุมการฝึกอบรมและการเรียนรู้ ซึ่งเป็นกิจกรรมระยะยาวเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ 



๓๕ 

ด้วยเทคนิคต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การแนะนางาน การศึกษา เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมใน
การเรียนรู้แก่บุคลากรซึ่งมีจุดหมายทั้งองค์การและบุคลากร ดังนี้  

๓.๑) จุดหมายขององค์การ กิจกรรมการพัฒนามีจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยจะช่วยเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรในการเรียนรู้สิ่งต่างๆ 
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น การพัฒนาการจัดการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในผลการปฏิบัติงานของ
ผู้จัดการ โดยประเมินความจาเป็นเชิงกลยุทธ์ขององค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการ
ในปัจจุบัน และพัฒนาผู้จัดการทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

๓.๒) จุดหมายของบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาช่วยให้บุคลากรขององค์การเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดี รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและ
ความสามารถภายในออกมา  

จากที่กล่าวมาข้างต้นเกี่ยวกับองค์ประกอบของกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์ เพ่ือให้เห็น
ภาพโดยรวมของกิจกรรมดังล่าวอย่างชัดเจน สามารถแสดงให้เห็นได้จากตารางเปรียบเทียบ ดังนี้ 
 
ตารางที่ ๒.๕ เปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวทาง Leonard Nadler 

มิติ  
 

การฝึกอบรม การศึกษา 
 

การพัฒนา 
 

๑. จุดเน้น  ๑. การมุ่งงาน  ๑. มุ่งบุคคล  ๑. มุ่งองค์กร  
๒.วัตถุประสงค์  ๒. เพ่ิมความรู้ 

ทักษะและทัศนคติ  
๒. เพ่ิมการรู้สติ 
เสริมปัญญาและการ
ปรับตัว  

๒. เพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

๓. ระยะเวลา  ๓. เวลาสั้นๆ  ๓. เวลานาน  ๓. เวลาสั้นแต่ท าอย่าง
ต่อเนื่อง  

๔.เกณฑ์การพิจารณา  ๔. งานที่ท า  ๔.อายุและสติปัญญา  ๔.ศักยภาพหรือสมรรถภาพ  

๕. กลุ่มเป้าหมาย  ๕. ผู้ปฏิบัติ  ๕. บุคลากรทั่วไป  ๕. ผู้บริหารทุกระดับ  
๖. การประเมินผล  ๖. วัดผลที่การ

ท างาน  
๖. วัดผลที่การสอน  ๖. วัดที่ความส าเร็จของ

องค์กร  
 

เมื่อพิจารณาจากตารางเปรียบเทียบที่ได้ชี้ให้เห็นภาพรวมของกิจกรรมการพัฒนาทุน
มนุษย์ตามองค์ประกอบทั้ง ๓ ของ Leonard Nadler สรุปได้ว่า กิจกรรมการฝึกอบรม การศึกษา 
และการพัฒนาถือว่าเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญในกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยสามารถ
ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์ได้ท้ังในระยะสั้นและระยะยาว
และท้ังระดับองค์การ ระดับงานและระดับบุคคล ดังนี้ 

๑) ผลกระทบระยะสั้น เช่น ปฏิกิริยาต่อกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา การเรียนรู้ การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติ ผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น  

๒) ผลลัพธ์ระดับยาว ระดับองค์การ เช่น การปรับปรุงผลิตผลการลดต้นทุน การปรับปรุง
การให้บริการลูกค้า การปรับปรุงอัตราการรักษาบุคลากรไว้เป็นต้น และระดับบุคคล เช่น การเพ่ิม



๓๖ 

ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าทางอาชีพ และการมีความสามารถในการทางานตามที่องค์การ
ต้องการได้ทันที เป็นต้น  

อย่างไรก็ตามการแบ่งแยกการฝึกอบรม การเรียนรู้ การศึกษา สามารถกล่าวได้ว่าบางครั้ง
ยังมีการคาบเกี่ยวกันอยู่ เช่น การศึกษาเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการเรียนที่คาดหมายว่าจะนาไปสู่การ
พัฒนาที่ประกอบไปด้วยเทคนิคการฝึกอบรม โดยเมื่อพิจารณาในเรื่องของสมรรถนะการแบ่งแยก
ระหว่างการศึกษาและการฝึกอบรมยิ่งมีความคลุมเครือมากขึ้น ทั้งนี้ จึงไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียว 
จะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบอีกมากมาย ซึ่งในการที่จะด าเนินกิจกรรมการพัฒนามนุษย์นั้น 
องค์การจ าต้องมีวิธีการที่หลากหลายผสมผสานกันไป ดังจะได้กล่าวต่อไปในส่วนของรูปแบบในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวได้ว่าเป็นรูปแบบต่างๆ ที่ผู้บริหารหรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จะต้องน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างเหมาะสม 

๒.๑.๖ การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม (Training)  
การพัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับสมรรถนะความสามารถ (Competency) เริ่มจาก

การก าหนดลักษณะงานกิจกรรมความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่งงานขึ้นไว้ล่วงหน้า  เมื่อมีคนมาด ารง
ต าแหน่งงานตามที่ก าหนดจะสามารถปฏิบัติได้ตามลักษณะงาน และมีความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม
กับงานที่ท า ก็ถือว่าคนผู้นั้นมีสมรรถนะหรือความสามารถ (Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ รวมถึง คุณลักษณะของบุคคลที่น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสม เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการท างาน การก าหนดประเภทของสมรรถนะ
ความสามารถ (Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ รวมถึง
คุณลักษณะของบุคคลที่น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม  เพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จในการท างาน การก าหนดประเภทของสมรรถนะความสามารถ (Competency) สามารถ
ก าหนดได้ ๒ ประเภท ประกอบด้วย  

๑. สมรรถนะหรือความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะ
สมรรถนะหรือความสามารถหลักที่องค์กรก าหนดให้พนักงานทุกคนจะต้องมี  เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ เช่น ความมีจิตส านึกในความรับผิดชอบ ความเป็นผู้น าในการท างาน ความไผ่รู้  

๒. สมรรถนะในหน้าที่รับผิดชอบ (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะ
สมรรถนะหรือความสามารถในต าแหน่งนั้นๆ เพ่ือให้สามารถท างานตามต าแหน่งงานได้อย่างประสบ
ความส าเร็จแตกต่างกันไปตามต าแหน่งงาน ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) ในการท างาน ทักษะ (Skill) 
หรือ ความช านาญที่เกิดขึ้นจากการฝึกอบรม และอุปนิสัยความคิดทัศนคติ (Attribute)  

การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อให้บุคลคลได้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือประสิทธิภาพในการท างาน โดยคาดหวังว่าผู้ที่ผ่าน
การฝึกอบรมไปแล้วจะสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ถือเป็นทางเลือกใหม่ของ HCD ทั้งนี้เพราะ 
 ๑. มีสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่ท้าทายองค์การในอนาคต  
 ๒. มีขีดความสามารถขององค์กร และทรัพยากรมนุษย์ของไทย ในปัจจุบัน  
 ๓. มีการปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ ของหน่วยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับ
องค์การให้สนองตอบกระแสกดดัน 



๓๗ 

๒.๑.๖.๑ ความหมายของการฝึกอบรม  
การฝึกอบรม หมายถึง วิธีการต่างๆท่ีถูกใช้เพื่อการพัฒนาพนักงานใหม่หรือพนักงาน

ปัจจุบันให้เกิดทักษะในด้านต่างๆที่จ าเป็นต้องใช้ในการงาน๕๘ เป็นกระบวนการในการเตรียมพนักงาน
ด้วยทักษะพิเศษหรือให้ความช่วยเหลือเพ่ือให้พนักงานมีผลการปฏิบัติที่ดีขึ้น๕๙ เป็นการจัดหาทักษะที่
จ าเป็นส าหรับงานให้กับพนักงาน การฝึกอบรมอาจเป็นการแสดงวิธีการขยายผลิตภัณฑ์ของกิจการให้
พนักงานขายคนใหม่หรือแสดงวิธีการลงข้อมูลเงินเดือนพนักงานให้หัวหน้างาน๖๐ ขณะเดี่ยวกันยังเป็น
กระบวนการที่ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนา
สมรรถภาพในด้านต่างๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะน ามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้๖๑ และเป็นกระบวนการเพ่ิมพูนทักษะความคิด บทบาทและทัศนคติเพ่ือ
ส่งเสริมให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ๖๒ และการฝึกอบรม คือ กิจกรรมการ
เรียนรู้เฉพาะของบุคคลเพ่ือที่จะปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและเจตคติ ต่อการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๖๓ 

กล่าวโดยสรุปเกี่ยวกับความหมายของการฝึกอบรม การอบรมหมายถึง กระบวนการใน
การสร้างองค์ความรู้ในสายงาน ขอบเขต ภาระและหน้าที่ ให้กับบุคลากรที่เข้ามาด ารงต าแหน่งในสาย
งานที่ได้รับการคัดเลือกเข้ามา ทั้งนี้เพ่ือการท างานของพนักงานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงาน
ภายในองค์กรและเพ่ือการท างานของพนักงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 

๒.๑.๖.๒ ประเภทของการฝึกอบรม  
การฝึกอบรมมีอยู่ด้วยกันหลายประเภทและสามารถจ าแนกตามเกณฑ์ต่างๆ  ได้

ดังต่อไปนี้  
๑. แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทนี้บ่งถึงแหล่งของผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม

ซึ่งแบ่งได้เป็นสองลักษณะคือ  
๑) การฝึกอบรมภายในองค์การ (In – House Training) การฝึกอบรมแบบนี้

เป็นสิ่งที่องค์การจัดการขึ้นภายในสถานที่ท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์การจะเป็นผู้ออกแบบ
และพัฒนาหลักสูตร ก าหนดตารางเวลา และเชิญผู้ทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองค์การมา
เป็นวิทยากร การฝึกอบรมประเภทนี้มีข้อดีอยู่ว่า องค์การสามารถก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม     
                                                           

 ๕๘ เกื้อจิตร ชีระกาญจน์และคณะ, กรอบความคิดส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : 
โอเดียนสโตร์, ๒๐๐๖), หน้า ๗๗.   
 ๕๙ Gomez–Mejia, Luis R. Balkin David B. and Cardy Robert L., Mansging Human 
Resources, (San Francisco : Jossey-Bass Inc. Wiley, 1986), p. 260.   
 ๖๐ แกรี่ ดัสเลอ, ทาน ชิว ฮุท, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, แปลโดย จุฑามาศ ทวีไพบูลย์ และสุวรรธนา 
เทพจิต, พิมพ์ครั้งที ่๒, (กรุงเทพมหานคร: เพียร์สัน เอ็ดดูเคช่ัน อินโดไซน่า, ๒๕๕๐), หน้า ๑๓๔.   
 ๖๑ ณัฐพันธ์ เขจรนันทน์, ผศ.ดร., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสไตร์, 
๒๕๕๗), หน้า ๑๒๖.   
 ๖๒ ประเทศน ์มหารัตน์สกุล, สร้างมาตรฐานบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: พีเคปรินท์, 
๒๕๕๓), หน้า ๑๔๖.   
 ๖๓ สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร, การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม, (กรุงเทพมหานคร: 
วี เจ พริ้นติ้ง, ๒๕๔๖), หน้า ๑๑.   



๓๘ 

ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพด าเนินงานขององค์การได้อย่างเต็มที่  แต่ข้อเสียก็คือ องค์การ
อาจจะต้องทุ่มเททรัพยากรทั้งในด้านก าลังคน และเงินทองให้การฝึกอบรมประเภทนี้มีมากพอสมควร 
เนื่องจากจ าเป็นต้องเป็นผู้รับผิดชอบการด าเนินการทั้งหมด ตั้งตาการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 
การจัดการวิทยากร การจัดการด้านต่างๆ รวมทั้งการประเมินผล  

๒) การฝึกอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทนี้มิได้เป็นสิ่งที่องค์การจัดขึ้น
เอง แต่เป็นการจ้างองค์การฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จัดการฝึกอบรมแทน หรืออาจส่งเป็นพนักงาน
เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจัดขึ้นโดยองค์การภายนอก องค์การที่รับจัดการฝึกอบรมให้แก่ผู้อ่ืนมีอยู่หลาย
องค์การ  

๒. การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑ์ข้อนี้บ่งบอกว่าการฝึกอบรมได้รับการจัด
ขึ้นในขณะที่ผู้รับการอบรมก าลังปฏิบัติงานอยู่ด้วยหรือหยุดพักการปฏิบัติงานไว้ชั่วคราว เพ่ือรับการ
อบรมในห้องเรียน  

๑) การฝึกอบรมในงาน (On The Job Training) การฝึกอบรมประเภทนี้จะ
กระท าโดย การให้ผู้รับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริงๆ ในสถานที่ท างานจริง ภายใต้การดูแลเอาใส่
ของพนักงานซึ่งท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพร้อมทั้งอธิบายประกอบจากนั้นจึง
ให้ผู้รับการอบรมปฏิบัติตามพ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลให้ค าแนะน าและช่วยเหลือหากมีปัญหาเกิดขึ้น 

๒) การฝึกอบรมนอกงาน (Off The Job Training) ผู้รับการอบรมประเภทนี้จะ
เรียนรู้สิ่งต่างๆ ในสถานที่ฝึกอบรมโดยเฉพาะ และต้องหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองค์การไว้เป็น
เวลาชั่วคราว จนกว่าการฝึกอบรมจะเสร็จสิ้น  

๓. ทักษะที่ต้องการฝึก หมายถึง สิ่งที่การฝึกอบรมต้องการเพ่ิมพูนหรือสร้างขึ้นในตัว
ผู้รับการอบรม  

๑) การฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิค (Technical Skill Training) คือ การ
ฝึกอบรมเพ่ือมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านเทคนิค เช่น การบ ารุงรักษา
เครื่องจักร การวิเคราะห์สินเชื่อ การซ่อมแซมรถยนต์ เป็นต้น 

๒) การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (Managerial Skills Training) คือ การ
ฝึก อบรมที่เพ่ิมพูนความรู้ และทักษะด้านการจัดการและบริหารงานโดยส่วนใหญ่แล้วผู้บริการ
ฝึกอบรมมักจะมีต าแหน่งเป็นผู้จัดการหรือหัวหน้างานขององค์การ  

๓) การฝึกอบรมด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Interpersonal Skills Training) การ
ฝึกอบรมประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีการพัฒนาทักษะในด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืน
รวมทั้งการมสีัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน๖๔

  

๔. ระดับชั้นของพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบใน
งานของผู้เข้ารับการอบรม  

๑) การฝึกอบรมระดับพนักงาน ปฏิบัติการ (employee training) คือ การฝึก 
อบรมที่จัดให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าที่ผลิตสินค้าหรือให้บริหารแก่ลูกค้าโดยตรงโดย

                                                           

 ๖๔ Gomez –Mejia, Luis R. Balkin David B. and Cardy Robert L., Mansging Human 
Resources, p. 329.   



๓๙ 

มักจะเป็นการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน เช่น การซ่อมแซมและ
การบ ารุงรักษาเครื่องจักร การโต้ตอบทางโทรศัพท์ หรือ เทคนิคการขาย เป็นต้น  

๒) การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (supervisory training) การฝึกอบรมที่
มุ่งเน้นกลุ่มพนักงานที่ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดับต้นขององค์การโดยส่วนใหญ่แล้ว การฝึกอบรม
ประเภทนี้มักจะมีหลักสูตรที่ให้ความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารงาน 

๓) การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ (manngerial training) กลุ่มเป้าหมายของการ
ฝึกอบรมประเภทนี้ คือ กลุ่มพนักงานระดับผู้จัดการฝ่ายหรือผู้จัดการระดับกลางขององค์การ เนื้อหา
ของการฝึกอบรมแบบนี้ก็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเข้าใจในหลักการจัดการและ
บริหารงานที่ลึกซึ้งมากข้ึนกว่าเดิม เพ่ือให้สามารถบริหารงานและจัดการคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

๔) การฝึกอบรมระดับผู้บริหารชั้นสูง (executive training) การฝึกอบรม
ประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การ  ผู้อ านวยการฝ่าย
กรรมการบริหาร ประธานและรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับการบริหาร
องค์การ เช่น การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (strategic planning and deisionmaking) 
หรือการพัฒนาองค์การ (organizational development)๖๕ 

๒.๑.๖.๓ บทบาทและประโยชน์ของการฝึกอบรม  
การฝึกอบรมบุคลากรเป็นเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่ง ซึ่งได้รับการจัดขึ้นเพ่ือ

เสริมสร้างประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้น การฝึกอบรมบุคลากรจึงควรจะตอบสนอง
ต่อเป้าหมายขององค์การ หากการฝึกอบรมไม่สามารถจะสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายใดๆแล้ว
ก็ไม่มีประโยชน์อันใดที่จะจัดการฝึกบอรมขึ้นมา กล่าวโดยทั่วไปแล้ว การฝึกอบรมมีบทบาทในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การได้ในหลายๆด้านด้วยกัน ดังนี้ 

๑. ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน           
การฝึกอบรมจะช่วยปรับปรุงให้พนักงานมีคุณสมบัติที่จ าเป็นต่อการท างานดีขึ้นกว่าเดิม  อันจะส่งให้
ผลผลิตสูงขึ้นทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ  

๒. ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้างแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาที่ใช้ในการผลิต
สินค้าหรือบริการ แต่ยังได้สินค้าหรือบริหารทีมีประสิทธิภาพและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้น ยังลด
เวลาที่ใช้ในการพัฒนาพนักงานที่ขาดประสบการณ์ เพ่ือให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่น่าพอใจ  

๓. ช่วยลดต้นทุนการผลิตโดยการลดปริมาณสินค้าที่ผลิตอย่างไม่ได้มาตรฐาน  
๔. ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านการบริหารบุคคล โดยการลดอัตราการลาออกจากงาน  

การขาดงาน การมาท างานสาย อุบัติเหตุ การร้องทุกข ์และสิ่งอ่ืนๆที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการท างาน  
๕.ช่วยลดค่าใช่จ่ายในการให้บริการแก่ลูกค้า โดยการช่วยปรับปรุงระบบการให้ 

บริการหรือส่งเสริมสินค้าให้แก่ลูกค้า  
๖. ช่วยพัฒนาพนักงานเพ่ือให้เป็นก าลังทดแทนในอนาคต หารฝึกอบรม

บุคคลากรจะช่วยให้องค์การมีก าลังทดแทนได้ทันท่วงที หากมีพนักงานบางส่วนเกษียณ หรือลาออก
จากการท างาน  
                                                           

 ๖๕ อนิวัช แก้วจ านง, ดร., การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (สงขลา: น าศิลป์โฆษณา, ๒๕๕๐), หน้า 
๑๕๔-๑๕๕.   



๔๐ 

๗. ช่วยตระเตรียมพนักงานการก่อนการก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น    
การฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ใหม่อย่างเหมาะสม  

๘. ช่วยขจัดความหล้าหลังด้านทักษะ เทคโนโลยี วิธีการท างาน และการผลิต 
การฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงานขององค์การมีความรู้ ทักษะ และความสามารถทันกับความ
เปลี่ยนแปลงของโลก และช่วยให้องค์การสามารถแข่งขันกับผู้อื่นได้ 

๙. ช่วยให้การประกาศใช้นโยบายหรือข้อบังคับขององค์การ ซึ่งได้รับการไขหรือ
ร่างขึ้นมาใหม่เป็นไปอย่างราบรื่น  

๑๐. ช่วยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์การรวมทั้ง
ช่วยเพิ่มพูนขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย  

จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม (Training) ของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยประมวลได้ว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม (Training) มีความหมาย
ที่เก่ียวข้อง สามารถสรุปได ้ดังตาราง ๒.๖ ดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๒.๖ การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม (Training) 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล 

 

แนวคิดหลัก 
 

เกื้อจิตร ชีระกาญจน์ และคณะ 
(๒๐๐๖, หน้า ๗๗)  

 

วิธีการต่างๆที่ถูกใช้เพ่ือการพัฒนาพนักงานใหม่หรือพนักงาน
ปัจจุบันให้เกิดทักษะในด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการงาน 

 

Gomez –Mejia, Luis R.Balkin 
David B. and Cardy Robert 
L., (1986, p.260) 

 

เป็นกระบวนการในการเตรียมพนักงานด้วยทักษะพิเศษ 
หรือให้ความช่วยเหลือให้พนักงานมีผลการปฏิบัติที่ดีขึ้น  

 

Gary Dessler, Tan Chwee Huat  
(2550, p. 134)  

  

ความหมายของการฝึกอบรม  
๑. เป็นการจัดหาทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานให้กับพนักงาน  
๒. เป็นการแสดงวิธีการขยายผลิตภัณฑ์ของกิจการให้
พนักงานขายคนใหม ่ 

 

ณัฐพันธ์ เขจรนันทน์, ผศ.ดร.,  
(๒๕๕๗, หน้า ๑๒๖)  

 

เป็นกระบวนการให้ผู้เข้าอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่างๆ  

 

ประเทศน์ มหารัตน์สกุล,  
(๒๕๕๓, หน้า ๑๔๖)  

 

เป็นกระบวนการเพ่ิมพูนทักษะความคิด บทบาทและทัศนคติ
เ พ่ือส่ งเสริมให้พนักงานสามารถปฏิบัติ งานได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ  

 

สุภาพร พิศาลบุตร  
และยงยุทธ เกษสาคร  
(๒๕๔๖, หน้า ๑๑)  

 

กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของบุคคลเพ่ือที่จะปรับปรุง และ
เพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและเจตคติต่อการปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

อนิวัช แก้วจ านง, ดร.,  
(๒๕๕๐, หน้า ๑๕๔-๑๕๕)  

 

ระดับข้ันของพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม  
๑. การฝึกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ ๒. การฝึกอบรม
ระดับหัวหน้างาน ๓. การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ  
๔. การฝึกอบรมระดับผู้บริหารชั้นสูง  

 



๔๑ 

๒.๑.๗  การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา (Education)  
สภาวะการแข่งขันในโลกปัจจุบัน (Competitiveness) ท าให้องค์การต่างๆ ต้องหัน

กลับมาทบทวนและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  (Strategic HRD) ที่เน้น
การสร้างทุนมนุษย์ (Human capital Building) และการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) มากกว่าที่จะ
เน้นการจับคู่คนให้เหมาะสมกับงานและกลยุทธ์ขององค์การแบบที่เป็นอยู่อย่างเดิมๆ  ดังค ากล่าวของ 
โรเบิร์ต แคปแลนด์ และเดวิส นอร์ตัน ที่ว่า “โอกาสที่แท้จริงส าหรับการปฏิบัติองค์การใดๆ ขึ้นอยู่กับ
การศึกษาและประเมินว่า บุคลากร ระบบ และวัฒนธรรมขององค์กรได้รับการเตรียมความพร้อม
เพียงใด เพ่ือใช้ในการด าเนินกลยุทธ์ของบริษัท” ดังนั้นในเรื่องของการเตรียมความพร้อมทางด้าน
บุคลากร ระบบและวัฒนธรรมขององค์การ จึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่ง โดยเฉพาะบุคลากรถือว่าเป็น
ทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดขององค์การ แต่ในปัจจุบันเราพบว่าองค์การไม่ได้เอ้ืออ านวยให้น า
ทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นมาใช้ในฐานะท่ีเป็น “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) อย่างเต็มท่ี๖๖  

แนวความคิดของการพัฒนาองค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ถือก าเนิดขึ้นมา
เพ่ือตอบสนองและรองรับต่อการท้าทายของความเปลี่ยนแปลงที่ผังผวนอยู่ตลอดเวลา  ซึ่งจ าเป็นจะ
ต้องการมีการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็น
แนวทางหนึ่งที่จะมีบทบาทส าคัญต่อการยกระดับขององค์การ  หลายองค์การได้น าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มาเป็น “กลยุทธ์ในการแข่งขันและการพัฒนาองค์การ เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ และ
แข่งขันได้ในระดับโลก”๖๗

 ทั้งนี้เนื่องจากองค์การมีสมมติฐานที่เชื่อว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่ง
ขององค์การ ซึ่งเป็นพลังส าคัญที่จะผลักดันการบริหารจัดการในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพ  และ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ดีท่ีสุด 

ดังนั้นสิ่งที่ส าคัญที่องค์การยุคใหม่จะต้องเร่งด าเนินการกระท าก็คือ  การสร้างความ
ทันสมัยและความคล่องตัว รวมถึงการเตรียมทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งต้องเน้นการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
คิดใหม่ให้เป็นกระบวนการเชิงนวัตกรรม การคิดเชิงสร้างสรรค์และการคิดแบบองค์รวมในเชิงบูรณา
การ รวมทั้งกระบวนทัศน์ และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้มีวิสัยทัศน์ในการมองการณ์ไกล กล้าน า
และผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆให้สอดรับกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปตามทิศทางของกระแส
สังคมโลก และสังคมรอบข้างได้อย่างเหมาะสม วิธีการที่ส าคัญที่จะสามารถสร้างสิ่งต่างๆ เหล่านี้ให้
เกิดขึ้นกับองค์การได้ก็คือการก าหนดกลยุทธ์ (Strategic) ซึ่งจะหมายถึงโครงร่างหรือภาพรวมของ
วิถีทางต่างๆ ที่จะน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ การก าหนดกลยุทธ์ 
(Strategic Setting) เป็นการบรรลุถึงแนวทาง วิธีการ หรือขั้นตอนการด าเนินงานว่า องค์การควรท า
อย่างไนให้สามารถบรรลุ ถึงวัตถุประสงค์ต่างๆ ภายใต้ภารกิจหลักขององค์การ๖๘  

                                                           

 ๖๖ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ทุนมนุษย์กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: พี. เอ. ลีฟว่ิง, ๒๕๔๗), หน้า ๑.   
 ๖๗ พรธิดา วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้พ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้, (กรุงเทพมหานคร: ธรรกมล
การพิมพ,์ ๒๕๔๗), หน้า ๑๕.   
 ๖๘ สุพจน์ ทรายแก้ว, การจัดการรัฐแนวใหม่, (พระนครศรีอยุธยา: เทียนวัฒนา, ๒๕๔๕), หน้า ๗๗.   



๔๒ 

การพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์การให้มีความสอดคล้องกับระยะเวลาในการ
พัฒนาทุนมนุษย์ให้มีศักยภาพตามแต่ละระดับ และกลุ่มของการปฏิบัติงานตามแต่ละต าแหน่งและ
สถานภาพ ซึ่งจะมีความแตกต่างกันดังที่กล่าวมาแล้วนั้น จะต้องให้มีความสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
การแข่งขันขององค์การ ความต้องการที่หลากหลายของลูกค้า อีกทั้งยังต้องตอบสนองต่อกลยุทธ์และ
เป้าหมายขององค์การ รวมทั้งจะต้องสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ เช่น วัฒนธรรม
องค์การ ค่านิยมของคนในองค์การ โครงสร้างองค์การ กระบวนการบริหารจัดการในองค์การ
พฤติกรรม ความรู้ และทักษะของบุคลากร หรือแม้กระทั่งเทคโนโลยีที่ทันสมัยส าหรับองค์การ
สมัยใหม่ เป็นต้น ซึ่งถ้าหากองค์การสามารถท าได้ทั้งหมดตามที่ได้กล่าวมาแล้วนั้น ก็สามารถเชื่อได้ว่า
องค์การนั้นจะมีกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างทุนมนุษย์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ดังนั้น โอกาสของความอยู่รอดและความมั่นคงขององค์การก็จะสามารถยืนหยัดบนโลกใบนี้ได้อย่าง
ยั่งยืนต่อไป 

๒.๑.๗.๑ แนวคิดการพัฒนาทุมนุษย์ด้านการศึกษา (Education)  
 แนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษานั้น ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสารทาง

วิชาการและงานวิจัยต่างๆโดยจะขอน าแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษาของ
นักวิชาการมากล่าวเพ่ือให้ความเข้าใจโดยสรุป การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษานั้นถือว่าเป็น
ยุทธศาสตร์ส าคัญ ของประเทศต่างๆ จะมีพ้ืนฐานอยู่บนความรู้ (Knowledge) สิ่งที่ก าหนดชะตา
กรรมของประเทศในระยะยาว คือ ผลผลิตจากสติปัญญาของมนุษย์ เช่น งานวิจัยทางวิทยาศาสตร์ 
ระดับการศึกษา ระบบการสื่อสารโทรคมนาคม ระบบการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ การจัดองค์การที่
เป็นเลิศในมิติของความรู้ ยิ่งในยุคโลกาภิวัฒน์ (Globalization) และยุคข้อมูลข่าวสาร (Information 
Age) องค์การจะต้องเผชิญกับความกดดันของสภาพแวดล้อม ท าให้องค์การต้องการปรับเปลี่ยน
ตัวเอง ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมการมององค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น  จะต้องมอง
ถึงสภาพดังต่อไปนี้  

๑. สภาพไร้ความสามารถ ในการเรียนรู้ขององค์การ (Learning disability : LD) 
เกิดขึ้นด้วยความจงใจ เช่น การจัดโครงสร้างองค์การที่แบ่งงาน แบ่งอ านาจ ไม่ก้าวก่าย ท าให้เกิดผล
ข้างเคียงที่ไม่ดี และเราๆไม่รู้ตัว คือ คิดและปฏิบัติต่อกันแบบเห็นแต่ประโยชน์ตัว ไม่สนใจกันไม่
เรียนรู้ในงานของหน่วยงานอ่ืน คับแคบไม่ช่วยเหลือ ไม่ร่วมมือ แย่งทรัพยากรกัน ท าให้งานโดยรวม
ขององค์การไม่ส าเร็จ สภาพไร้ความสามารถ  

๑) การจัดองค์การ แบ่งหน้าที่กันชัดเจนเด็ดขาด ทุกคนจะท างานแต่เฉพาะส่วน
ของตน โดยไม่ค านึงถึงเป้าหมายรวมมองเฉพาะในส่วนเล็กของตนเอง ยึดสภาพ “ต าแหน่ง” ไม่ให้ใคร
มายุ่งและไม่ยุ่งกับใคร  

๒) เมื่อมีความผิดพลาด จะขอโทษผู้อ่ืน สิ่งแวดล้อมภายนอก แต่จะไม่พิจารณา
การกระท าของตนเมื่อมีปัญหาจะไม่ยอมรับว่าตนมีส่วนร่วม แต่มองหาผู้กระท าผิดหรือแก้ตัว  

๓) ภาพลวงตา ที่คิดว่าตัวเองแก้ปัญหาเชิงรุกต้องมองว่าเรามีส่วนในปัญหานั้น
อย่างไรบ้าง แก้ที่สาเหตุ (เชิงรุก) ไม่ใช่แก้ที่อาการ เป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 



๔๓ 

๔) การแก้ปัญหา โดยยึดติดเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นการแก้อาการของปัญหา
ไม่ใช่แก้ที่สาเหตุ ปัญหาจะเกิดข้ึนซ้ าอีก  

๕) ไม่สามารถเรียนรู้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ที่ค่อยๆเกิดขึ้นอย่างช้าๆ ต้อง
เรียนรู้ที่จะท าอะไรช้าลง ไม่เร่งรีบ มองเห็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างช้าๆ  

๖) การเห็นผิด คิดว่าเรียนรู้จากประสบการณ์ ผลการกระท ายังไม่ปรากฏ หรือไป
เกิดผลกระทบที่อ่ืนโดยเราไม่รู้ เกินเส้นของขอบข่ายในการเรียนรู้ไปแล้ว ก็จะไม่สามารถเรียนรู้ได้เลย 
เช่น การเลื่อนชั้น เรียนรู้โดยลองผิดลองถูกไม่ได้ 

๗) ทีมงานไม่สามารถเรียนรู้ ไม่สามารถใช้ประโยชน์จากความแตกต่าง
ประสบการณ์ของสมาชิกในกลุ่มได้ ชอบใช้การ Vote ตัดสินไม่ฟังผู้อื่น  

๒. ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization : LO) ผู้คนใน
องค์การสามารถขยาย เพ่ิมขีดความสามารถ ให้กว้างขวางอย่างต่อเนื่อง ในการสร้างสรรค์ผลงาน
กระบวนการคิดแบบใหม่ กว้างขวางกว่า ถูกน ามาฝึกปรือ ถูกปล่อยให้เป็นอิสระ ไม่ถูกบังคับ ไม่ถูก
หลอกล่อผู้คนในองค์การ สามารถเรียนรู้ ถึงวิธีที่จะเรียนรู้ด้วยกัน และจากกันและกันไม่ต่างคนต่างท า 
ค้นหาจนพบวิธี ที่จะท าให้ผู้คนของตนทุกระดับชั้น มีความส านึกในความรับผิดชอบอย่างสูง ต่อ
ผลงานที่คนท า และมีขีดความสามารถในการเรียนรู้สูง จะต้องเรียนรู้ถึงวิธีที่ว่า ท าอย่างไรพวกเขาจึง
จะสามารถผลิตผลงานชิ้นยอดออกมาได้ ทั้งที่ไม่เคยท ามาก่อน การเรียนรู้ เพ่ือคิดแก้ปัญหา เพ่ือ
ปรับตัว เพ่ือผลิตผลงาน วงจรการเรียนรู้การศึกษา การฝึกฝน การปฏิบัติจริง ทดสอบประสบการณ์
หรือผลงานที่เกิดขึ้นจริง 
 ๒.๑.๗.๒ แนวทางการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  

 องค์การหลายองค์การ จะเป็นองค์การที่เรียนรู้ได้นั้น ผู้คนในองค์การเหล่านั้น 
จะต้องได้รับการปลูกฝัง ฝึกฝน จนสามารถ ควบคุม วินัย ทั้ง ๕ ประการ ได้ครบทุกวินัย ควบคุม มี
ความรู้ดี น าไปปฏิบัติจนได้ผลและเกิดประโยชน์อย่างแท้จริง วินัย องค์ความรู้ ทฤษฎี ที่ควรศึกษา
ฝึกฝนปฏิบัติ จนสามารถควบคุมได้  

๑) Personal Mastery (ความเป็นนายของตัวเอง) เอาความฝัน (Vision) มาตั้ง
พร้อมกับภาพสัจธรรมที่ชัดเจนในปัจจุบัน ก่อให้เกิด creative tension ดึงความฝันกับสัจธรรมให้พบ
กันจะเกิดความตึง ซึ่งแก้ด้วยความสามารถรังสวรรค์ คือความเป็นนายของตัวเอง หมายถึง มุ่งมั่นไม่
ยอมแพ้ มีพฤติกรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง กระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ (มหาชนก)  

๒) Mental Model (ความเชื่อฝังใจ) ภาพหรือความเชื่อที่ฝังใจ ติดยึดกับวิธีคิด 
วิธีท าแบบเดิม ต้องมีการเปิดเผย ทดสอบ และแก้ไขใหม่เปลี่ยนสภาพฝังใจร่วม (shared mental 
models) (localness) โดย บุคคลต้องมีจิตใจที่สงบ สะอาด มีพลังสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ มีจิตใจที่
สามัคคีกัน  

๓) Shared Vision (ความใฝ่ฝัน ถึงอนาคตร่วมกัน) มีพฤติกรรรม ที่มีวิสัยทัศน์
ร่วมกันทั่วทั้งองค์การ รู้เป้าหมายร่วมกัน เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การการเรียนรู้เพ่ือปรับตัวไม่
ต้องมีความใฝ่ฝัน แต่การเรียนรู้เพื่อผลิตผลงาน ความใฝ่ฝันร่วมจะเป็นจุดรวมศูนย์  



๔๔ 

๔) Team Learning (การเรียนรู้ร่วมกันของทีม อย่างต่อเนื่อง) ร่วมกันท างาน
เรียนรู้การท างานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดความคิดที่หลากหลาย และเลือกแนวคิดที่มีประโยชน์สูงสุดน าไป
ปฏิบัติทีมงานที่ไม่มุ่งหน้าไปในทิศทางเดี่ยวกัน ก็คือพลังงานที่สูญเปล่า  

๕) Systems Thinking (การคิดเชิงระบบ) ในภาวการณ์ปัจจุบัน และในอนาคต
การด าเนินเป็นกิจการบริหาร ย่อมมีความสลับซับซ้อน ปัญหาตรงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น มิได้เป็นต้นเหตุ
ที่แท้จริง ต้องคิดเชิงระบบ มองให้เห็นทั้งหมด (the whole) มองให้ต่างจากที่เคยมอง มองโครงสร้าง
ของระบบ (structure) ความเชื่อมโยงสัมพันธ์ (interconnectedness) ผลย้อนกลับ (feedback) 
และ มองเห็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง มิใช่เห็นเพียงสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้น ๖๙ 

 ๒.๑.๗.๓ รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้  
๑) Action learning (การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ) หัวใจ คือ การเรียนรู้ด้วยกัน 

หรือ เรียนรู้จากกัน (หลักพุทธศาสนามีเมตตา กรุณา เป็นกัลยาณมิตร ช่วยกันแก้ปัญหา) สะสม
ประสบการณ์จนเกิดองค์ความรู้ไปใช้ปฏิบัติ การตัดสินใจเป็นของแต่ละบุคคลเอง โดยการสนับสนุน
ของกลุ่ม  

๒) Benchmarking (มาตรฐานอ้างอิง) (model of excellence) คือ 
กระบวนการเรียนรู้ ที่จะวัด ประเมิน เปรียบเทียบ สินค้า บริการ กระบวนการ การปฏิบัติ กับผู้ที่ได้
การยอมรับว่ามีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ (the best practices) มีวัตถุประสงค์หลัก เพ่ือเพ่ิมคุณภาพ ลด
ต้นทุน และเพ่ือความเร็วตอบสนองเกี่ยวพันกับ core competencies, key business processes, 
critical success factors  

๓) Coaching (การสอนงาน) ผู้ถูกสอน และผู้สอนต้องร่วมกันก าหนด
วัตถุประสงค์ของการสอนงาน โดยเป็นในเชิงพฤติกรรม  

๔) Mentoring (การเป็นพ่ีเลี้ยง) Mentoring แบบกลุ่ม มี mentor เป็น 
learning leader กลุ่มจะแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด ให้ค าแนะนะกันเป็นกลุ่ม ความแตกต่างกัน 
Coaching ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้สอน เกี่ยวกับวิธีการท างานในหน้าที่ปัจจุบัน มีเป้าหมายระยะสั้น 
Mentoring ผู้ที่เป็น mentor ไม่จ าเป็นต้องเป็นเจ้านาย พัฒนาในระยะยาว ดูแลตลอดสายอาชีพ 
วิธีการหลากหลาย  

๕) Portfolio (แฟ้มงาน เพ่ือการพัฒนา) (มาจากภาษาอิตาเลียน Portare     
ถือพกพา, foglio แผ่น ใบ)  

จากแนวคิดเกี่ยวกับแนวคิดการพัฒนาทุมนุษย์ด้านการศึกษา (Education) ของ
นักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยประมวลได้ว่าแนวคิดการพัฒนาทุมนุษย์ด้านการศึกษา (Education) มี
ความหมายที่เก่ียวข้อง สามารถสรุปได ้ดังตาราง ๒.๗ ดังนี้ 

 
 
 
 

                                                           

 ๖๙ ณัฐพันธ ์เขจรนันท์, การจัดการทรัพยากรมนุษย,์ (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสไตร์, ๒๕๕๗), หน้า 
๑๓๑-๑๓๓.   



๔๕ 

ตารางท่ี ๒.๗ แนวคิดการพัฒนาทุมนุษย์ด้านการศึกษา (Education) 
          นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล                      แนวคิดหลัก 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 
(๒๕๔๗, หน้า ๑).  

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละระดับใน
องค์การเพ่ือสร้างทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นให้
กลายเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ  

 

พรธิดา วิเชียรปัญญา,  
(๒๕๔๗, หน้า ๑๕). 

กลยุทธ์ในการแข่งขันและการพัฒนาองค์การ
เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ แข่งขันได้ในระดับโลก  

 

สุพจน์ ทรายแก้ว, 
(๒๕๔๕, หน้า ๗๗).  

 

การบริหารงานองค์กรยุคใหม่  
๑. การสร้างความทันสมัย  
๒. ความคล่องตัว  
๓. การเตรียมทรัพยากรมนุษย์  
๔. ปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดใหม่  
๕. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้มีวิสัยทัศน์  

 

จุฑามาส ทวีไพบูลย์วงศ์ และสุวรรธนา เทพจิต, 
(๒๕๕๐, หน้า ๑๓). 

การปรับเปลี่ยนตัวเองเพ่ือเพ่ือสอดคล้องกับ
การมององค์การ  
๑. สภาพไร้ความสามารถในการเรียนรู้ของ  
องค์การ  
๒. ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู  

 

ณัฐพันธ์ เขจรนันท์,  
(๒๕๕๗, หน้า ๑๓๑-๑๓๓). 

 

แนวทางการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  
๑. ความเป็นของตัวเอง  
๒. ความเชื่อฝังใจ  
๓. ความใฝ่ฝัน ถึงอนาคตร่วมกัน  
๔. การคิดเชิงระบบ  

 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 
(๒๕๔๗, หน้า ๑).  

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละระดับใน
องค์การเพ่ือสร้างทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นให้
กลายเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ  

 

  พรธิดา วิเชียรปัญญา,  
(๒๕๔๗, หน้า ๑๕). 

กลยุทธ์ในการแข่งขันและการพัฒนาองค์การ
เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ แข่งขันได้ในระดับโลก  

 

สุพจน์ ทรายแก้ว,  
(๒๕๔๕, หน้า ๗๗).  

 

การบริหารงานองค์กรยุคใหม่  
๑. การสร้างความทันสมัย  
๒. ความคล่องตัว  
๓. การเตรียมทรัพยากรมนุษย์  
๔. ปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดใหม่  
๕. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้มีวิสัยทัศน์  
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 ๒.๑.๘ การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา  
 จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมโลกที่เกิดขึ้นมีอิทธิพลส าคัญต่อการบริหาร

จัดการในทุกภาคส่วนไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานราชการและสถาบันการศึกษา 
ท าให้ต้องปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการของตนเองเพ่ือให้สามารถแข่งขันและสร้างความเติบโตของ
องค์กร หลังจากปลายศตวรรษที่ ๒๐ เป็นต้นมา แนวคิดเรื่องทุนถูกตีความมากกว่าความหมายเรื่อง
ของการเงิน ทรัพยากร การบริหารจัดการและเทคโนโลยี แต่ได้เริ่มให้ความส าคัญต่อบุคลากรมาก
ขึ้น๗๐  ทุนมนุษย์ (Human Capital) จึงเป็นพลังขับเคลื่อนส าคัญที่น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย
ความส าเร็จ และเป็นตัวชี้วัดขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร๗๑ 

 ๒.๑.๘.๑ แนวคิดด้านการพัฒนาทุนมนุษย์  
 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์หรือการลงทุนในทุนมนุษย์ ได้เป็นที่รู้จักและ

แพร่หลาย Schultz ได้ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของทุนมนุษย์ที่มีต่อการเจริญเติบโตของประเทศ     
โดยศึกษาภาวะการฟ้ืนตัวอย่างรวดเร็วของประเทศเยอรมันและประเทศญี่ปุ่นในช่วงหลังสงครามโลก
ครั้งที่สอง ซึ่งตรงกันข้ามกับประเทศสหราชอาณาจักรที่ยังคงประสบกับภาวะขาดแคลนอาหาร
ต่อเนื่องยาวนาน ผลการศึกษาในครั้งนั้นชี้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อฟ้ืนตัวอย่างรวดเร็วนี้คือ การมีสุขภาพ
และการศึกษาที่ดีของประชากรการที่ประชากรได้รับการศึกษาที่ดีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ผลิตของบุคคลและการมีสุขภาพที่ดีก็เป็นปัจจัยสนับสนุนกระบวนการดังกล่าว  ซึ่งกลายเป็นที่มาของ
“ทฤษฎีทุนมนุษย์” Schultz อธิบายว่า การลงทุนในทุนมนุษย์นั้นเป็นส่วนหนึ่งของตัวมนุษย์ ดังนั้น 
จึงไม่สามารถซื้อขายได้แต่ก็ยังมีความเก่ียวเนื่องกับตลาดโดยสะท้อนออกมาในรูปแบบของค่าจ้างหรือ
เงินเดือนที่บุคคลได้รับ และแบ่งกิจกรรมการลงทุนในทุนมนุษย์เป็น ๕ ลักษณะ ดังนี้๗๒  

๑) สาธารณะสุข สาธารณูปโภคและบริการ  
๒) การฝึกอบรม  
๓) การศึกษาในระบบ ตั้งแต่ระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษาและท่ีสูงกว่า  
๔) การศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติมนอกเหนือจากที่ได้รับจากสถานที่ทางาน  
๕) การโยกย้ายของบุคคลหรือครอบครัวเพ่ือแสวงหาโอกาสในการทางาน  
Becker เบคเกอร์๗๓ ได้นาเสนอแนวคิดที่พัฒนาจากเดิมเกี่ยวกับการลงทุนในทุน

มนุษย์ผ่านการลงทุนด้านการศึกษา การฝึกอบรม สุขภาพ และอ่ืนๆ อันเป็นการสร้างคุณค่าที่อยู่ในตัว
บุคคลให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสุขภาพดีทาให้ทุนมนุษย์มีลักษณะแตกต่างจากทุน
กายภาพหรือทุนทางการเงิน โดยการลงทุนด้านการศึกษาและการฝึกอบรม (On-the-Job Training) 

                                                           

 ๗๐ รัชฎา อสิสนธิสกุล, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่”, ประชาชาติธุรกิจ, (๓ ธันวาคม 
๒๕๕๐): ๓๙. 
 ๗๑ สุรพงษ์ มาลี, “ส่องกระจกชะโงกดูเงา : การเทียบเคียงมาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล”, 
วารสารข้าราชการ, ปีท่ี ๕๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-กุมภาพันธ์ ๒๕๔๙): ๑๑-๑๗. 
 ๗๒ Schultz, T. W., “Investment in human capital”, The Role of Education and of 
Research, Vol.51 (New York : The Free Press, 1971) : 36.   
 ๗๓ ปรัชญา ชุ่มนาเสียว, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มทุนมนุษย์ในองค์กร”, วารสาร
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, ปีท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒ (เมษายน ๒๕๔๙): ๗๑๐.   
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ถือเป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ที่สาคัญที่สุด โดยการฝึกอบรมแบ่งเป็นสองลักษณะคือ แบบทั่วไป 
(General Training) และแบบเฉพาะ (Specific Training) 

โลกยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) ในปัจจุบัน การพัฒนาทุนเป็นการสร้าง
มูลค่าเพ่ิม (Value Added) ให้กับองค์กรได้ ด้วยความรู้ ความสามารถ และศักยภาพที่แตกต่างกันไป
ตามประสบการณ์ของแต่ละบุคคล หลายองค์กรจึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การ
มาจนกระทั่งปัจจุบัน มีความพยายามลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การสรรหา
พนักงานที่มีประสิทธิภาพ การพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และการบ ารุงรักษาพนักงานให้อยู่
กับองค์กร เพ่ือให้ได้มาซึ่งความคุ้มค่าและให้ผลตอบแทนที่สูง สร้างความได้เปรียบให้กับองค์กร 
สุดท้ายแล้วจะเป็นผลตอบแทนไปสู่ทั้งในระดับสังคมและประเทศชาติต่อไปการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในยุคที่มีการแข่งขันทางเศรษฐกิจ (Human Resource Development) ในยุคนี้ที่มีการ
แข่งขันทางธุรกจิกันอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นในระดับประเทศ ระดับภูมิภาค จนถึงในระดับโลก องค์กร
ทางธุรกิจ ต่างมุ่งปรับตัวเองให้สามารถดารงอยู่ในสภาวะดังกล่าวได้โดยมุ่งเน้นในเรื่องของการชิง
ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) โดยการสร้างองค์กรให้มีความสามารถใน
การแข่งขัน (Competitiveness) มีการใช้กลวิธีอันหลากหลายในการนาเอาทรัพยากรในองค์กรได้แก่ 
ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical) เช่น เครื่องจักร อุปกรณ์ สิ่งอานวยความสะดวกต่างๆ ทรัพยากร
ทางการเงิน เช่น เงินทุน หุ้น และ สุดท้ายคือทรัพยากรมนุษย์ก็คือบุคลากรขององค์กรนั่นเอง มาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด โดยในปัจจุบันได้รับการยอมรับกันแล้วว่าทรัพยากรมนุษย์ถือว่ามีความสาคัญ
ที่สุดในการวัดและประเมินความสาเร็จขององค์กร ซึ่งองค์กรที่แสวงหาความสาเร็จในปัจจุบันต่าง
มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กันอย่างถั่วหน้า การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital 
Development) หรือเรียกย่อๆ ว่า HCD คืออะไร มีที่มาอย่างไร และมีองค์ประกอบสาคัญอะไรบ้าง 
เป็นสิ่งที่ผู้เขียนจะน าเสนอ ดังต่อไปนี้  

มีนักวิชาการทั้งจากประเทศไทยและต่างประเทศจานวนมากได้ให้คานิยามไว้  ซึ่ง
สามารถสรุปได้ว่า HCD คือ “การด าเนินกิจกรรมต่างๆขององค์กรทั้งในระยะสั้น และระยะยาวเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และปรับทัศนคติ (Attitude) ของบุคลากร เพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล”  

จากการศึกษาตาราทางวิชาการด้าน HCD หลายเล่ม ผู้เขียนเห็นว่าแนวคิดของ 
Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และ Ann Maycunich Gilley ในหนังสื่อ Principle of 
Human Resource Development ซึ่งตีพิมพ์ครั้งแรกในปี ค.ศ. ๑๙๘๙ และครั้งที่สอง ในปี ๒๐๐๒ 
ได้นาเสนอหลักการในการพิจารณาองค์ประกอบของ HCD ไว้อย่างน่าสนใจโดยใช้ตาราง Matrix เป็น
ตัวแบบในการนาเสนอโดยใช้ ๒ มิติประกอบกัน คือ มิติทางด้านจุดเน้น (Focus) และมิติด้านผลลัพธ์ 
(Results) ของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเห็นว่ามีองค์ประกอบสาคัญของ HCD สี่ด้าน
ดังต่อไปนี้  

๑. การพัฒนารายบุคคล (Individual Development ) เป็นงานที่มุ่งเน้นในส่วน
บุคคล และ เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น ซึ่งหมายถึงการพัฒนาความรู้ ทักษะ และปรับพฤติกรรมการทา
งานของบุคลากรแต่ละคนในองค์กรเพื่อให้สามารถทางานปัจจุบันที่ตนรับผิดชอบได้ ซึ่งเป็น ส่วนนี้มัก
เรียกว่า การฝึกอบรม (Training) นั่นเอง  
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๒. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นงานที่มุ่งเน้นส่วนบุคคลและ
เกิดผลลัพธ์ในระยะยาว ซึ่งหมายถึงการวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุคคลในส่วนของ ความสนใจ 
ค่านิยม ความสามารถ เพ่ือที่จะนาไปวางแผนพัฒนาให้มีความรู้ ทักษะ เพ่ืองานในอนาคต ซึ่งส่วนนี้
มักเรียกว่าการพัฒนาบุคคล (Development)  

๓. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นงานที่มุ่งเน้น
ภาพรวมของทั้งองค์กร และเกิดผลในระยะสั้น ซึ่งหมายถึงการมุ่งปรับปรุงผลงานขององค์กร โดยมี
เป้าหมายเพื่อประกันหรือรับรองว่าบุคลากรจะต้องมี ความรู้ ทักษะ มีแรงจูงใจ และมีสภาพแวดล้อม
ที่ดีในการสนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงานได้อย่างเกิดผลสัมฤทธิ์  

๔. การพัฒนาองค์กร (Organization) เป็นงานที่มุ่งเน้นภาพรวมองค์กร และเกิดผล
ในระยะยาว ซึ่งหมายถึงการแก้ไขปัญหาขององค์กร การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้างองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร การกาหนดกลยุทธ์ กระบวนการบริหารงาน และภาวะผู้น า  

ดังนั้นการเรียนรู้และเข้าใจ HCD ซึ่งเป็นศาสตร์ที่เกิดขึ้นในช่วงไม่เกินสี่ทศวรรษ มา
นี้เอง เป็นสาขาวิชาที่น่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นศาสตร์ที่มุ่งเน้นทั้งภาคทฤษฏี และสามารถ
นาไปใช้ในโลกของการปฏิบัติได้จริง เมื่อผู้ศึกษาจนเกิดความรู้ความเข้าใจอย่างเพียงพอจะสามารถนา
ไปใช้ในการพัฒนาความสามารถในการแข่งขันขององค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือทั้งในระดับ
บุคคล และภาพรวมองค์กร เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืนขององค์กรต่อไป  

ข้อจ ากัดของการพัฒนาองค์การ ถึงแม้ว่าการพัฒนาองค์การจะเป็นวิธีการที่มีข้อดี
เด่นอยู่หลายประการก็ตาม แต่ก็มีปัญหาซึ่งทาให้เป็นข้อจากัดหรือจุดอ่อนของการพัฒนาองค์การอยู่
หลายประการเช่นกัน เช่น ปัญหาเกี่ยวกับเทคนิคการพัฒนาองค์การเอง ซึ่งมีเสียงวิพากษ์วิจารณ์กัน
มากเกี่ยวกับจุดอ่อนที่เกิดข้ึนคือ  

๑. เน้นด้านปรัชญามนุษย์นิยมจนเกินไป จนลืมให้ความสนใจในด้านโครงสร้างงาน 
และเทคโนโลยี ซึ่งทุกด้านควรมีความสาคัญและสัมพันธ์กัน  

๒. เทคนิคของการพัฒนาองค์การ บางอย่างควรจะมีการพิจารณาความเหมาะสม
ของการนามาใช้ แต่ปัญหาที่เกิดขึ้นคือ การนาเทคนิคที่ไม่เหมาะสมเข้ามาใช้แก้ปัญหาขององค์การ 
อันเนื่องมาจากความนิยมหรือการเห่อเทคนิคใหม่ ๆ มากกว่า กลายเป็นปัญหาหรือจุดอ่อนของการ
พัฒนาองค์การที่ใช้เทคนิคที่ไม่เหมาะสมกับปัญหาขององค์การ  

๓. ต้องการการลงทุนสูงทั้งด้านเวลาและค่าใช้จ่าย เนื่องจากลักษณะเฉพาะ
บางอย่างของการพัฒนาองค์การ คือ เป็นวิธีการพัฒนาที่ไม่มีหนทางลัดที่จะแก้ปัญหาขององค์การ 
หรือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างถาวรขององค์การ โดยไม่ใช้เวลาและความพยายามที่ต่อเนื่อง  

๔. ข้อจ ากัดด้านทัศนคติเกี่ยวกับวัฒนธรรม ทาให้ต้องสารวจการพัฒนาองค์การว่า 
ขัดกับประเพณี ความเชื่อและวัฒนธรรมหรือไม่ เพราะการน าเทคนิคการพัฒนาองค์การไปใช้ในที่ที่มี
ลักษณะวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน อาจเกิดข้อจากัดที่ท าให้การพัฒนาองค์การไม่ประสบความส าเร็จ
เท่าท่ีควร 

๕. ข้อจ ากัดเกี่ยวกับตัวผู้น าการเปลี่ยนแปลง หากผู้น าการเปลี่ยนแปลง ขาดความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ ์และขาดทักษะในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดี การพัฒนาองค์การก็
จะไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์  



๔๙ 

๖. ข้อจ ากัดเกี่ยวกับตัวผู้บริหาร การพัฒนาองค์การจะประสบความส าเร็จได้ดีส่วน
หนึ่งก็คือการยอมรับและสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงแต่การพัฒนาองค์การต้องด าเนินการสืบเนื่อง
เป็นระยะเวลายาว บางครั้งจึงมีข้อจากัดเกี่ยวกับการสับเปลี่ยนตัวผู้บริหาร ถ้าผู้บริหารคนใหม่เกิดไม่
เห็นความส าคัญของการพัฒนาองค์การก็จะเป็นอุปสรรคอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การ  

 ๒.๑.๘.๒ เทคนิคการพัฒนาองค์การ สามารถแบ่งเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้  
 ๑) เทคนิคการพัฒนาองค์การระดับบุคคล  

๑.๑) การวางแผนชีวิตและอาชีพ  
๑.๒) การวิเคราะห์บทบาท  
๑.๓) การท าให้งานมีความหมาย  
๑.๔) การก าหนดเวลาท างานแบบยืดหยุ่น  
๑.๕) การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ในองค์การ  
๑.๖) การพัฒนาแบบของผู้บริหาร  

๒) เทคนิคการพัฒนาองค์การระดับระหว่างบุคคล  
๒.๑) การให้ค าปรึกษาในกระบวนการท างาน  
๒.๒) การวิเคราะห์พฤติกรรม  
๒.๓ การเจรจาต่อรองเพ่ือให้ได้บทบาทท่ีเหมาะสม  

๓) เทคนิคการพัฒนาองค์การระดับกลุ่ม  
๓.๑) การส ารวจข้อมูลและการส่งข้อมูลย้อนกลับ  
๓.๒) การพัฒนาทีมงาน  
๓.๓) การพัฒนาคุณภาพงาน  
๓.๔) การใช้ทีมงานเพ่ือการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์  
๓.๕) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน  

๔) เทคนิคการพัฒนาองค์การระดับระหว่างกลุ่ม  
๔.๑) การพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่างกลุ่ม  
๔.๒) การพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่างกลุ่มแบบกริด  
๔.๓) การพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่างกลุ่มท่ีมากกว่าสองกลุ่มขึ้นไป  

๕) เทคนิคการพัฒนาองค์การระดับองค์การ  
๕.๑) เทคนิคการพัฒนาโครงสร้างขององค์การ  

๕.๑.๑) การออกแบบโครงสร้างขององค์การ  
๕.๑.๒) การออกแบบงาน  
๕.๑.๓) การจัดระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
๕.๑.๔) การจัดระบบการประเมินการปฏิบัติงาน  

๕.๒) เทคนิคการพัฒนาพฤติกรรมและกระบวนการท างาน  
๕.๒.๑) การประชุมปรึกษาหารือเพ่ือการแก้ไขปัญหาร่วมกัน  
๕.๒.๒) การพัฒนาองค์การแบบกริดขั้นที่ ๔, ๕ และ ๖  
๕.๒.๓) การพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์การกับสิ่งแวดล้อม 



๕๐ 

ตารางท่ี ๒.๘  สรุปการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

รัชฎา อสิสนธิสกุล,  
(๒๕๕๐, หน้า ๓๙)  

 

จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมโลกที่
เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ หรือ
หน่วยงานราชการได้ เริ่มให้ความส าคัญต่อ
บุคลากรมากขึ้น 

สุรพงษ์ มาลี,  
(๒๕๔๙, หน้า ๑๑-๑๗) 

ทุนมนุษย์ (Human Capital) จึงเป็นพลัง
ขั บ เ คลื่ อ นส าคัญ ที่ น าพา อ งค์ ก ร ไปสู่ เ ป้ า
ห ม า ย ค ว า ม ส า เ ร็ จ  แ ล ะ เ ป็ น ตั ว ชี้ วั ด ขี ด
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 

Schultz, T. W.,  
(1971, p. 36) 
 
 

๑. สาธารณะสุข สาธารณูปโภคและบริการ  
๒. การฝึกอบรม ๓. การศึกษาในระบบ ตั้งแต่
ระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษาและที่สูงกว่า  
๔. การศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติมนอกเหนือจากที่ได้รับ 
จากสถานที่ท างาน 
๕. การโยกย้ายของบุคคลหรือครอบครัวเพ่ือ
แสวงหาโอกาสในการท างาน 

ปรัชญา ชุ่มนาเสียว,  
(๒๕๔๙, หน้า ๗๑๐) 

การฝึกอบรมแบ่งเป็นสองลักษณะคือ ๑. แบบ
ทั่วไป (General Training) ๒. แบบเฉพาะ 
(Specific Training) 

Becker, G. S.,  
(1994, pp. 15-257) 

๑ .  ก า ร พั ฒ น า ร า ย บุ ค ค ล  ( Individual 
Development ) 
๒. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) 
๓. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) 
๔. การพัฒนาองค์กร (Organization) 

 
๒.๒ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักทั่วไป  

องค์การทุกองค์การจะประสบผลส าเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่ก าหนดไว้ได้นั้น 
การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพนับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  ซึ่งบรรดา
ทรัพยากรทั้งหลายในองค์การนั้นประกอบด้วยคน เงิน วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีและข้อมูล เป็นสิ่งที่
ได้รับการกล่าวถึงว่ามีบทบาทที่ส าคัญยิ่ง แต่อย่างไรก็ตาม คนก็ยังคงเป็นปัจจัยส าคัญในระดับแนว
หน้าที่น าความส าเร็จมาสู่องค์การทุกองค์การ คนหรือที่เรียกว่า “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นผู้สร้างสรรพ
สิ่งทุกอย่าง จนกระท่ังกลายเป็นผลผลิตหรือการบริการที่น าองค์การไปสู่ความส าเร็จและเป็นการฉาย
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การสู่สาธารณชน การด าเนินการให้บุคคลสามารถสร้างสรรค์งานอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยความสามารถทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งความสามารถ



๕๑ 

ทางด้านการบริหารของผู้บริหารตั้งแต่ระดับต้นจนถึงระดับสูง ล้วนแต่จ าเป็นที่จะต้องจัดสิ่งแวดล้อมที่
สนับสนุนประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างชาญฉลาดให้แก่องค์การ เพราะทุนมนุษย์เป็นทุน
ทางสังคม (Social Capital) ที่มีคุณค่าสร้างประโยชน์นานัปการแก่สังคม ดังนั้น การมุ่งปลูกฝัง
แนวความคิดและจิตส านึกให้ผู้บริหารเปลี่ยนมุมมองที่เคยมองมนุษย์เป็นเพียงก าลังแรงงานมาเป็น
การมองมนุษย์อย่างมีคุณค่าที่สามารถสร้างสรรค์ประโยชน์อย่างมหาศาลต่อองค์การ จึงเป็นสิ่งที่มี
ความจ าเป็นอย่างยิ่ง สิ่งทั้งปวงอันเป็นทรัพย์หรือกล่าวได้ว่าสิ่งทั้งปวงที่ถือว่ามีค่า แต่ระยะหลังค าที่มี
ความหมายในรูปของการลงทุน การวัดความคุ้มค่าของสินทรัพย์ในองค์การได้รับความสนใจมากขึ้น 
จึงมีการแพร่กระจายและขยายความคิดค าว่า “ทุนมนุษย์” (Human Capital) ให้มีการยอมรับและ
น ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย ค าว่า “ทุนมนุษย์” จึงน ามาใช้มากขึ้นในยุคของการเติบโตอย่างเข้มแข็ง
ของสังคมทุนนิยม (Capitalism) ที่มองการลงทุนขององค์การในทุนมนุษย์ และเป็นยุคของการวัดค่า
มนุษย์ให้เห็นเชิงประจักษ์ (Empirical) ยิ่งขึ้น ในวงวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) จึงเริ่มพัฒนาการวัดค่ามนุษย์ ซึ่งถือว่าเป็นสินทรัพย์ประเภทจับต้องไม่ได้ 
(Intangible Asset) ที่องค์การต้องให้ความสนใจและเอาใจใส่ ทั้งนี้ เพราะองค์การยุคปัจจุบันจะถูก
วัดและตรวจสอบจัดอันดับด้วยเครื่องมือที่ประกอบด้วยตัวชี้วัดตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  จึงสามารถ
กล่าวได้ว่าทุนมนุษย์มีความส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้สามารถแข่งขันและก้าวสู่องค์การชั้นน า
ได้ โดยผู้วิจัยขอน าแนวคิดหรือหลักทางวิชาการเกี่ยวกับทุนมนุษย์หรือการพัฒนาทุนมนุษย์แนวคิด
และหลักการทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์  ความหมายและความส าคัญของทุนมนุษย์
องค์ประกอบทุนมนุษย์ ความแตกต่างระหว่างทรัพยากรมนุษย์และทุนมนุษย์ กรอบแนวคิดการพัฒนา
ทุนมนุษย ์ตามล าดับดังน ี้ 

๒.๒.๑ แนวคิดและหลักการทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์  
 ทุนมนุษย์ เป็นที่รู้จัดครั้งแรกเมื่อปี พ.ศ. ๒๕๑๒ โดย Leonard Nadler ในการประชุม 

Miami Conference of the American Society of Training and Development : ASTD ใน
ประเทศอเมริกา ทุนมนุษย์เกิดเป็นกระแสครั้งแรกของประเทศไทย เมื่อประมาณปี พ.ศ. ๒๕๓๕ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการพัฒนาประเทศในช่วยแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๗ ค าว่า 
“ทุนมนุษย์” แปลมาจากภาษาอังกฤษ คือ Human Capital แบบตรงตัว ได้ถูกน ามาใช้ในสอง
ความหมาย ความหมายแรก เป็นความหมายที่มองมนุษย์ในฐานะเจ้าของแรงงาน เป็นความหมายเป็น
รูปธรรม เป็นค าที่เกิดมาตั้งแต่สมัย Adam Smith (อดัม สมิท) ในคริสต์สวรรษที่ ๑๘ ต่อมา Gary 
Becker (แกรี่ เบ็คเกอร์) ได้ศึกษาค้นคว้าและก าหนดขึ้นมาเป็นทฤษฎีที่เรียกว่าทฤษฎีทุนมนุษย์โดย
มุ่งเน้นการลงทุนไปที่ขีดความสามารถ และทักษะในการท างานของบุคลากรในองค์กร ต่อมา Willam 
R.Tracey ได้ให้นิยามทุนมนุษย์ไว้ว่า ผลตอบแทนที่องค์กรได้รับจากความจงรักภักดี ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์ความพยายาม ความมุ่งม่ันสู่ความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนของบุคลากรในองค์กร๖๓ 
อีกความหมายหนึ่ง เป็นความหมายตาม Theodore W. Schultz นักเศรษฐศาสตร์รางวัลโนเบลได้ให้
ไว้ในปี ค.ศ. ๑๙๖๑ ในบทความชื่อว่า Investment in Human Capital ในวารสาร American 
Economic Review บ้านเราได้ยินว่า Human Capital ในความหมายนี้ในราวปี พ.ศ. ๒๕๔๔๖๔ 
โดย Schultz ให้ความหมายค าว่า “ทุนมนุษย์” ในบทความของเขาว่า ความสามารถหลายๆอย่างที่
อยู่ในตัวคน ทั้งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด (lnnate) หรือ เกิดจากการสะสมเรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลที่เกิดมา



๕๒ 

จะมียีนส์เฉพาะของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ความสามารถ คุณลักษณะเหล่านี้เป็นคุณลักษณะที่มี
คุณค่า ซึ่งคุณค่านี้จะเป็นขึ้นเมื่อมีการลงทุนที่เหมาะสม๗๔ ค าว่าทุนมนุษย์จึงประกอบด้วย  

๑. ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบด้วยความรู้ความสามารถในการ
เรียนรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณ์ท่ีคนสะสมไว้ รวมทั้งความรู้ที่อยู่ในตัวเราที่เรียกว่า 
Tacit Knowledge  

๒. ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบด้วยเครือข่ายความสัมพันธ์  
๓. ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ เช่น การรับรู้

ตนเอง (Self Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุ่น (Resilience) 
 ๒.๒.๒ ความหมายและความส าคัญของทุนมนุษย์  
 ๑) ความหมายของทุนมนุษย์  

 ค าว่า “ทุนมนุษย”์ มีผู้รู้ทั้งในและต่างประเทศได้ให้นิยามและความหมายมากมายซึ่งมีทั้ง
ความเหมือนและความแตกต่างกันไป ทั้งนี้ผู้ศึกษาจะได้น าเสนอนิยามความหมายของทุนมนุษย์ที่
นักวิชาการทั้งหลายได้แสดงทัศนะไว้พร้อมทั้งสังเคราะห์แนวคิดต่างๆ  ให้เข้าใจมากขึ้นเพ่ือเป็น
ประโยชน์ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ อาทิธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์๗๕ ได้ให้ความหมายว่า อันว่า “ทุน
มนุษย์” เป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับ “คน” หรือ “มนุษย์” ในยุคใหม่ที่มองคนว่าเป็นทรัพย์สิน หรือ
สินทรัพย์ (Assets) ที่ส าคัญที่สุดส าหรับทุกองค์การ เป็นทรัพย์สินที่มีค่าแต่มีคุณสมบัติบางอย่างที่
แตกต่างจากทรัพย์สินอื่นดังนี้ 

(๑) เป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ (Intangible) โดยทั่วไปเรามักจะแบ่งทรัพย์สิน
ออกเป็น ๒ ประเภทใหญ่ๆ คือ ทรัพย์สินที่จับต้องได้ (Tangible Assets) เช่น รถยนต์ บ้าน ปากกา 
นาฬิกา เครื่องจักร เครื่องคอมพิวเตอร์ ฯลฯ และ ทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Assets) เช่น 
ค่าความนิยมในทางการค้า (Goodwill) ภาพลักษณ์ชื่อเสียง (Image) ความน่าเชื่อถือขององค์การ 
ฯลฯ หรือแม้แต่มนุษย์ก็ถือว่าเป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้เช่นเดียวกัน ก็เพราะว่าในแต่ละคนนั้นจะ
ประกอบไปด้วยความรู้ (Knowledge) ทักษะหรือความช านาญ (Skills) ความสามารถ (Abilities) 
ตลอดจนประสบการณ์ (Experiences) (ซึ่งเป็นสินทรัพย์ที่นับไม่ได้ แต่สามารถดึงออกมาใช้สรรสร้าง
ประโยชน์ให้เกิดแก่องค์การอีกมากมายมหาศาล)  

(๒) ไม่มีค่าเสื่อมเหมือนทรัพย์สินอ่ืน เวลาเราซื้อสิ่งของต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นอาคาร 
รถยนต์ เครื่องจักร เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องมือ เครื่องใช้ หรืออุปกรณ์ต่างๆ เพ่ือน ามาใช้ในการ
ท างานนั้นเรามักจะต้องมีการคิดค่าเสื่อมราคาทุกปี โดยทางบัญชีก็จะต้องมีการตัดค่าเสื่อมราคา ทุกปี 
เช่น ซื้อรถยนต์มาใช้งานของบริษัทก็จะก าหนดอายุงานไว้ ๕ ปี โดยตัดค่าเสื่อม ร้อยละ ๒๐ ต่อปี เมื่อ
ครบ ๕ ปีก็ถือว่าตัดค่าเสื่อมหมดแล้ว แต่ “คน” เป็นทรัพย์สินที่ไม่มีการเสื่อมค่าลงตามระยะเวลา
เหมือนทรัพย์สินอ่ืน เพราะ “คน” จะมีมูลค่าในตัวเองเพ่ิมมากขึ้นตามระยะเวลาที่ผ่านไป ยิ่งนานวัน 
นานเดือน นานปี ก็จะพบว่าคนจะมีทั้งความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถที่เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ในขณะที่
                                                           

 ๗๔ นิสดารก์ เวชยานนท์, มิติใหม่ในการบริหารทุนมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: คณะรัฐศาสตร์, สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,๒๕๕๑), หน้า ๒.   
 ๗๕ ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, ทุนมนุษย์ การก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร: สมาคม
ส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น), ๒๕๕๐), หน้า ๔๕.   



๕๓ 

คนเหล่านี้จะเป็นก าลังส าคัญในด้านต่างๆ ขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ประจ าองค์การในที่สุด 

(๓) สร้าง “มูลค่าเพ่ิม” ได้เสมอ เครื่องมือเครื่องใช้เครื่องจักร หรือทรัพย์สินอ่ืนๆ 
นั้น เมื่อซื้อมาใช้งานก็จะท างานไปตามก าลังความสามารถหรือคุณสมบัติที่มีอยู่ แต่ “คน” เป็น
ทรัพย์สินที่ไม่ได้มีการท างานแบบเครื่องจักร องค์การสามารถจะพัฒนาคนให้มี “มูลค่าเพ่ิม” ได้เสมอ  

จากที่กล่าวมาจึงพอสรุปความหมายของ “ทุนมนุษย”์ ในทัศนะของธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ 
ได้ว่า ทุนมนุษย์ คือ ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความช านาญรวมถึงประสบการณ์ของ
แต่ละคนที่มีสั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถจะน าสิ่งเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพของ
องค์การ หรือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าซึ่งจะท าให้องค์การนั้นมีความสามารถสร้างความ
ได้เปรียบเหนือ และสอดคล้องกับ นิสดารก์ เวชยานนท์ ๗๖ ได้ให้ความหมายไว้ ว่า “ทุนมนุษย์” คือ
คุณลักษณะต่างๆ รวมถึงความสามารถที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ อันได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ซึ่ง
ส่วนหนึ่งเกิดมาจากมนุษย์ผู้นั้น หรือใช้เวลาและเงินในการสร้างเสริม สะสม คงไว้ ทุนมนุษย์ไม่ได้
เกิดขึ้นเฉพาะ การเรียนในโรงเรียนเท่านั้น แต่ทุนมนุษย์ถูกสะสมขึ้นมาหลายทาง เช่น การศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน การย้ายถิ่นฐาน ประสบการณ์ชีวิต การรักษาสุขภาพ รวมทั้งการค้นคว้า
หาข้อมูลต่างๆ สาเหตุที่นักเศรษฐศาสตร์ใช้ค าว่า “ทุน” เนื่องจากต้องมีเรื่องของเวลา ความพยายาม 
เงิน ในการเสริมสร้างทุนมนุษย์ ซึ่งเป็นการลงทุนเช่นเดียวกับการลงทุนปกติ เพ่ือให้ได้คืนมาทีหลัง 
และการได้คืนมาไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในรูปของการคืนทุนเป็นรูปตัวเงินอย่างเดียว  เงินเป็นเพียงส่วน
หนึ่งเท่านั้น คนที่มีทุนมนุษย์มากจะมีความสามารถและแนวโน้มที่จะมีรายได้มากกว่าคนที่มีทุนมนุษย์
น้อย จากการศึกษาของนักเศรษฐศาสตร์ พบว่า คนที่จบปริญญาตรีหรือสูงกว่า มักจะมีรายได้ในชีวิต
สูงกว่า นอกจากนี้นักเศรษฐศาสตร์ยังพบอีกว่า การศึกษาเป็นการลงทุนที่ท าให้เกิดผลก าไร
เช่นเดียวกับการลงทุนด้านสุขภาพ เพราะท าให้คนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

ในขณะเดียวกันดนัย เทียนพุฒ๗๗ ได้ให้ความหมายไว้ว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) คือ 
มิติใหม่ที่เข้ามาเปลี่ยนแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ดึงความสามารถของคน  (Human 
Competence) ออกมาสร้างมูลค่าเพ่ิมของทุนปัญญา (Intellectual Capital Value) สิ่งเหล่านี้ก าลัง
เปลี่ยนแปลงในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD: Human Resource Development) 
เพราะพนักงานหรือบุคลากรในองค์การถือว่าเป็นผู้ร่วมลงทุน หรือ Human Investor หรือผู้เข้ามาร่วม
ลงทุนกับองค์การ ดังนั้น ความหมายของทุนมนุษย์ในมิติของผู้ร่วมลงทุนหรือผู้เข้ามาลงทุนกับองค์การ 
จึงมีนัยว่าพนักงานหรือบุคลากรเหล่านี้ได้พิจารณาเห็นว่าองค์การนี้มีความน่าสนใจที่เขาอยากเข้า
มาร่วมทุนหรือลงทุนท ากิจกรรมทางธุรกิจให้องค์การเติบโต เพ่ือที่จะได้รับผลตอบแทนจากการลงทุน
อย่างคุ้มค่ากับการที่เข้ามาลงทุนนอกจากนี้ยังให้ความหมายไว้อีกว่า ทุนมนุษย์ คือ ทรัพยากรอย่างหนึ่ง
และเป็นทรัพยากรที่ท าให้เกิดมูลค่าเพ่ิมในตัวมันเอง และมนุษย์มีความต้องการไม่สิ้นสุด เริ่มจากความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานจนสุดท้ายความต้องการบรรลุผลส าเร็จ ในชีวิต  
                                                           

 ๗๖ นิสดารก์ เวชยานนท์, มิติใหม่ในการบริหารทุนมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: กราฟิโก ซิสเต็มส์, 
๒๕๕๑), หน้า ๕๖.   
 ๗๗ ดนัย เทียนพุฒ, บริหารคนในทศวรรษหน้า, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, 
๒๕๔๖), หน้า ๘๙.   



๕๔ 

โดยค าว่าทุนมนุษย์ได้ให้ความหมายว่า การได้มาและการใช้ประโยชน์ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
จากสิ่งที่อยู่ภายในตัวหรือจากสมาชิกของสังคม การได้มาเช่น คนอัจฉริยะในระหว่างที่ต้องมาศึกษา 
เรียนรู้หรือฝึกงาน จะถือเป็นค่าใช้จ่ายที่แท้จริงของทุนคงที่และพบว่าเป็นสิ่งที่อยู่ในตัวตน คนอัจฉริยะ
เหล่านี้ เป็นส่วนหนึ่งของความมั่งมี ดังนั้นคนอัจฉริยะจึงเป็นความมั่งมีของสังคมที่เขาอยู่ด้วย๗๘ 

ค าจ ากัดความของทุนมนุษย์ตามแนวคิดของบารอน  และอามสตรอง (Baron & 
Armstrong)๗๙ ว่าทุนมนุษย์ประกอบด้วยทรัพยากรที่เป็นนามธรรม Intangible ที่พนักงานมอบให้
นายจ้าง เพราะ HM นั้นคือ มนุษย์ในองค์การรวมทั้งอุปนิสัยของแต่ละบุคคล ธรรมชาติของมนุษย์
โดยทั่วไป คือ ความสามารถในการเรียนรู้เปลี่ยนแปลงนวัตกรรมที่มีความคิดในการสร้างความ
ไว้วางใจที่ให้ค ามั่นสัญญาว่าต้องการประชันกันว่าองค์การนั้นจะต้องตั้งอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน๘๐ และ
ขณะเดียวกันดาเวนพอร์ต (Davenport) ชี้ให้เห็นว่าทุนมนุษย์ไม่สามารถเป็นเจ้าของได้โดยองค์การ
แต่มีความมั่นคงโดยผ่านความสัมพันธ์ของการว่าจ้าง คนจะน าทุนมนุษย์เข้ามายังองค์การแล้วค่อย
พัฒนาขึ้นจากประสบการณ์  

ขณะที่บูรุด และทูโมโล๘๑ (Burud & Tumolo) ได้ย้ าว่าทุนมนุษย์ คือ การประยุกต์ ใช้
ของทุนทางปัญญา (ความรู้ ทักษะ และอัจฉริยะ) บวกทุนความสัมพันธ์ (การเชื่อมโยงและ
ความสัมพันธ์กับลูกค้า เพ่ือนผู้ร่วมค้าและสมาคมภายนอก) ในทางที่จะเหมาะสมกับเป้าหมาย
องค์การ ส่วนโรเบิร์ต เอส แคปแลม (Robert S. Kaplam) และคณะ๘๒ ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ทุน
มนุษย์” นั้นก็เป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่ง และเป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งตามปกติ
แล้วไม่สามารถวัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่ในที่สุดแล้ว สามารถที่จะแปลงสภาพให้กลายเป็น
สินทรัพย์ที่สามรถวัดเทียบมูลค่าออกมาได้ และยังสามารถท าให้มีสภาพคล่องได้อีกต่างหาก สินทรัพย์
ที่ไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้นี้จะมีมูลค่าขึ้นมาได้ก็เฉพาะในแง่มุมที่เก่ียวกับกลยุทธ์ขององค์การเท่านั้น 
นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกท่านหนึ่งคือ วิลเลี่ยม อาร์ เทรเซ (William R. Tracey) ๘๓ ผู้เขียน
หนังสือเรื่อง The Human Resources Glossary นิยามค าว่า “ทุนมนุษย์” ไว้ว่า ผลตอบแทนที่
องค์การได้รับจากความจงรักภักดี ความริเริ่มสร้างสรรค์ ความพยายาม ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ซึ่ง
เป็นผลลัพธ์ ที่เกิดขึ้นของบุคลากรในองค์การ พบว่าผลตอบแทนที่ได้รับนั้นจะต้องเท่าเทียมหรือ
มากกว่าการลงทุนในเครื่องจักรและการลงทุนในเรื่องการวิจัยและพัฒนาและทางด้ าน สแควร์ 
(Squires) กล่าวว่า นักเศรษฐศาสตร์ นักบัญชี ผู้บริหารระดับสูงด้าน HR ทั้งหมดต่างเชี่ยวชาญและ
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๕๕ 

สนใจที่จะให้ความถูกต้องในนิยามของทุนมนุษย์ ส่วนใหญ่เห็นรวมกันว่า “การนิยามทุนมนุษย์และตัว
วัดควรสะท้อนทักษะและความรู้ที่จ าเป็นเมื่อพนักงานจ าเป็นต้องมีในวิธีการผลิตเพ่ือท าให้เหมาะสม” 

(๑) การนิยามทุนมนุษย์ในทัศนะนักเศรษฐศาสตร์  
นักเศรษฐศาสตร์ได้นิยามทุนมนุษย์ไว้ว่าคือ การศึกษาและประสบการณ์ ขณะที่นัก

เศรษฐศาสตร์ บางคนยอมรับว่านิยามนี้ยังไม่สมบูรณ์ ขณะที่นักเศรษฐศาสตร์แรงงานใช้การศึกษาใน
เรื่องมนุษย ์ก็มีนักเศรษฐศาสตร์แรงงานคนหนึ่งคิดว่า “การศึกษาและประสบการณ์ไม่ใช่คุณลักษณะ
ของการผลิต เป็นเพียงตัวแทน แม้ว่าการวัดทักษะจริงๆ เป็นสิ่งที่ต้องการในสมการ (แรงงาน) และ
ควรจะมีการใช้ถ้าสามารถหาได้” มีการศึกษาในวิธีการเพ่ิมรายได้ให้สูงขึ้น โดยนักเศรษฐศาสตร์สมมติ
ว่า ค่าจ้างสะท้อนถึงผลิตภาพ แต่การเสนอเชิงประจักษ์พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างการศึกษาและ
ผลิตภาพเพียงเล็กน้อย การศึกษาโดยคนอ่ืนๆ บ่งชี้เช่นกันว่า มีความสัมพันธ์น้อยมากระหว่าง
การศึกษาและผลิตภาพ  

(๒) การนิยามทุนมนุษย์ในทัศนะนักบัญชี 
นักบัญชีและสมาคมทางการเงิน นิยามทุนมนุษย์ว่าเป็นสินทรัพย์ของธุรกิจที่จับต้อง

ไม่ได้ และมีหลายวิธีในการคิดค านวณมูลค่าของสิ่งที่จับต้องไม่ได้ ส่วนใหญ่จะเปรียบเทียบมูลค่าทาง
บัญชีของธุรกิจที่อยู่กับรายได้และสินทรัพย์ที่จับต้องได้ มูลค่าตลาดซึ่งรวมทั้งสินทรัพย์ที่จับต้องได้และ
สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ ปัญหา คือ วิธีการเหล่านี้ในการวัดสิ่งที่จับต้องไม่ได้ ซึ่งรวมปัจจัย เช่น รายได้
ในอนาคต มูลค่าแบรนด์ของบริษัท ท าให้นิยามดังกล่าวมีปัจจัยอื่นๆที่ไม่เก่ียวข้องกับทุนมนุษย์  

แนวคิดที่ยอมรับกันมากของทุนมนุษย์กับมูลค่าของธุรกิจ  เมื่อเอ็ดวินส์สัน 
(Edvinsson) ได้จัดท ารายงานการเงินประจ าปีของบริษัท Skandia ที่มีตัววัดด้านทุนมนุษย์และ
มูลค่าเพ่ิมทางการเงินไว้ด้วย ซึ่งตัววัดลักษณะนี้ผู้บริหารระดับสูงสามารถติดตามคุณภาพของก าลังคน
และตัดสินใจด้านงบประมาณเพ่ือเพ่ิมคุณภาพตามที่จ าเป็น นักลงทุนมีสารสนเทศมากขึ้นในการ
ตัดสินใจในการลงทุนตามมูลค่าของ Skandia  

(๓) การนิยามทุนมนุษย์โดยมืออาชีพด้าน HR  
การวิเคราะห์งานเพ่ือที่จะรู้ว่าต าแหน่งงานจะต้องใช้ทักษะและความรู้อะไรที่จะ

ท างานให้ส าเร็จ เมื่อการบริหาร HR ปรับมาใช้โมเดลความสามารถ และการประเมินตามโมเดล
ความสามารถให้ได้ตัววัดของทุนมนุษย์ที่ดีกว่าการศึกษา ประสบการณ์หรือตัววัดที่ขึ้นอยู่กับอัตราส่วน
มูลค่าทางบัญชีกับตลาด  

จากความหมายของทุนมนุษย์ที่กล่าวมาท้ังหมดผู้ศึกษาสังเคราะห์ได้ว่า ทุนมนุษย์นั้น 
หมายถึง สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ นอกจากจะจับต้องไม่ได้แล้วยังเป็นสินทรัพย์
ประมาณค่ามิได้เพราะทุนมนุษย์นั้นเป็นนามธรรม แต่สามารถดึงออกมาใช้สร้างประโยชน์ให้กับ
องค์การอย่างเป็นรูปธรรมมากมายมหาศาล และทุนมนุษย์ที่กล่าวมานี้เป็นสิ่งที่มีอยู่ในตัวของมนุษย์
ทุกคน แต่อาจจะยิ่งหรือหย่อนกว่ากัน ซึ่งก็ขึ้นอยู่กับการศึกษาและ ประสบการณ์ของแตล่ะคน 
 ๒) ความส าคัญของทุนมนุษย์  

มนุษย์ คือ ศูนย์กลางของโลก เพราะมนุษย์เป็นผู้สร้างทุน ก าไร หรือขาดทุน ในทุก
องค์การ ถ้าเป็นเช่นนั้น มนุษย์ คือ ต้นทุนที่ส าคัญ แท้ที่จริงตัวมนุษย์ คือ ทุน ความส าคัญจึงมีอยู่ว่า 



๕๖ 

อะไรคือทุนมนุษย์๘๔
 ดังที่กล่าวมาแล้วว่าในตัวมนุษย์นั้นมีทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้หลายอย่าง เช่น 

ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความช านาญรวมถึงประสบการณ์ ที่จะแปรมาเป็นทุนใน
การขับเคลื่อนขององค์การแต่ละองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งเป็นยุคแห่งการ
แข่งขันทางธุรกิจอย่างไร้พรมแดน ทุนมนุษย์นับว่ามีบทบาทส าคัญเป็นอย่างมากเพราะเป็นที่ปรากฏ
อย่างชัดเจนว่าองค์การที่มีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพเป็นทุนอยู่ภายในองค์การนั้นย่อมมีความ
แข็งแกร่งในเวทีการแข่งขันทางธุรกิจและสามารถแสวงหาผลก าไรจากทุนมนุษย์ที่องค์การมีอยู่อย่าง
ไม่มีที่สิ้นสุด ดังนั้นในแก่นแท้แห่งความหมายของ ทุนมนุษย์ ถ้าเรา สามารถสรรหาผู้ร่วมลงทุนที่เป็น
คนเก่ง ดี มีคุณธรรม เข้ามาสู่องค์การ ให้การดูแลความเป็นอยู่และพัฒนาให้ทุนมนุษย์ก้าวขึ้นมาเป็น
ผู้น าแถวหน้าในธุรกิจการแข่งขันได้องค์การก็จะเจริญเติบโตอยู่ในแถวหน้าของธุรกิจการแข่งขัน
เช่นเดียวกัน การท าความเข้าใจเกี่ยวกับสิ่งที่ประกอบอยู่ในความสารมารถของบุคลากร ความรู้ทักษะ
และประสบการณ์การท างานของผู้ปฏิบัติงานขององค์การและผู้จัดการ ขณะเดี่ยวกันเมื่อเขาท างานที่
สอดคล้องกับศักยภาพของตนเองสิ่งที่ได้รัยจากการท างานและสะสมกลับมาเป็นความรู้  ทักษะ และ
ประสบการณ์โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ของบุคคล๘๕  

ความพร้อมของทุนมนุษย์ประกอบด้วย ๑) ความสามารถ Competence โดยเฉพาะใน
ส่วนที่เกี่ยวข้องกับความรู้และทักษะความรู้ จะเป็นความรู้ทางด้านวิชาการหรือด้านเทคนิคที่เกิดจาก
การศึกษาเล่าเรียน ๒) ทักษะ Skill คือ สิ่งที่ได้จากการฝึกปฏิบัติอันเป็นผลมาจากความสามารถของ
บุคคล ๓) ทัศนคติ Attitude จะข้ึนอยู่กับคุณลักษณะของบุคคลที่มีการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างน้อย สิ่ง
เหล่านี้เป็นผลมาจากแรงจูงใจ พฤติกรรมและความประพฤติและ ๔) ความสามารถทางสติปัญญา 
ความกระตือรือร้น Intellectual Agility จะครอบคลุมนวัตกรรม ความยึดหยุ่น และคุณลักษณะใน
การปรับตัวทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล๘๖  

สาเหตุที่นักเศรษฐศาสตร์ใช้ค าว่า “ทุน” เนื่องจากต้องมีเรื่องของเวลา ความพยายามเงิน
ในการเสริมสร้างมนุษย์ ซึ่งเป็นการลงทุนเช่นเดี่ยวกับการลงทุนปกติ เพ่ือให้ได้คืนมาทีหลังและการได้
คืนมาไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในรูปของการคืนทุนเป็นรูปตัวเงินอย่างเดียว เงินเป็นเพียงส่วนหนึ่งเท่านั้น 
คนที่มีทุนมนุษย์มากจะมีความสามารถและแนวโน้มที่จะมีรายได้มากกว่าคนที่มีทุนมนุษย์น้อย  จาก
การศึกษาของนักเศรษฐศาสตร์ พบว่าคนที่จบปริญญาตรีหรือสูงกว่ามักจะมีรายได้ในชีวิตสู งกว่า 
นอกจากนี้นักเศรษฐศาสตร์ยังพบอีกว่า การศึกษาเป็นการลงทุนที่ท าให้เกิดผลก าไรเช่นเดี่ยวกับการ
ลงทุนด้านสุขภาพ เพราะท าให้คนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน๘๗  

                                                           

 ๘๔ บุญทัน ดอกไธสง, การจัดการทุนมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ตะวัน, ๒๕๕๑), หน้า ๕๖.   
 ๘๕ Gregory G. and Joseph C. Picken, Beyond Productivity : How Leading Companies 
Achieve Superior Performance by Leveraging their human Capital, (New York: American 
Management Association, 1999), p. 8.   
 ๘๖ G. Roos and J. Roos, “Measuring your company’s intellectual performance”, Long 
Range Planning, Vol. 3 (1977): 147-155.   
 ๘๗ ดิสดารก ์เวชยานนท,์ มิติใหม่ในการบริหารทุนมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: กราฟฟิกซิสเต็มส์ ก าจัด, 
๒๕๕๑), หน้า ๓-๔.   



๕๗ 

ทุนมนุษย์ถือเป็นมิติใหม่ที่เข้ามาเปลี่ยนแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ดึง
ความสามารถของคน (Human Competence) ออกมาสร้างมูลค่าเพ่ิมของทุนปัญญา (Intellectual 
Capital Value) สิ่งเหล่านี้ก าลังเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human 
Resource Development)๘๘ ทั้งนี้เพราะความสามารถตลอดจนทักษะหรือความช านาญรวมถึง
ประสบการณ์ของแต่ละคนที่สั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถจะส าสิ่งเหล่านี้รวมด้วยกันจนเกิดเป็น
ศักยภาพขององค์กร หรือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าซึ่งจะท าให้องค์กรนั้นมีความสามารถ
สร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง๘๙ ถือเป็นตัวบุคคลผู้มีพลังกาย พลังจิต มีก าลังแรงงานที่เข้มแข็งมี
แรงใจที่สูงส่ง มีสติปัญญาเฉลียวฉลาดมีทักษะสูงในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติในสาขาวิชาชีพตน  
มีความคิดอ่านที่ล้ าเลิศ คิดการณ์ไกลมีวิสัยทัศน์คิดริเริมสร้างสรรค์ สามารถประดิษฐ์คิดค้นสิ่งต่างๆ  
ที่ใหม่ๆ หรือปรับปรุงสิ่งต่างๆ ที่มีอยู่แล้วให้มีสมรรถนะที่สูงส่งยิ่งขึ้น และใช้ความสามารถของตนใน
ทุกๆ ด้าน เพ่ือประโยชน์ในการผลิตสิ้นค้าและให้บริการต่างๆ แก่ประเทศชาติของตน๙๐  

ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่ง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ประสบการณ์และค่านิยมที่
คน ในองค์การมีและน ามาใช้ในการท างานให้บรรลุผล๙๑ และเป็นทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน (Intangible 
Asset) ซึ่งตามปกติและไม่สามารถวัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่ในที่สุดแล้วสามารถท่ีจะแปลง
สภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดเทียบมูลค่าออกมาได้ และยังสามารถท าให้มีสภาพคล้องได้อีก
ต่างหาก สินทรัพย์ที่ไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้นี้จะมีมูลค่าขึ้นมาได้ก็เฉพาะในแง่มุมที่เกี่ยวกับกลยุทธ์
ขององค์กรเท่านั้น แผนการอบรมหนึ่งๆเพ่ือปรับปรุงด้านคุณภาพจะให้ผลกระทบที่แตกต่างกันเป็น
อย่างมากกับแผนการอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการเจรจาต่อรอง แล้วอย่างนี้แผนการอบรมใดที่จะให้
มูลค่ามากกว่ากัน ค าตอบก็คือมันขึ้นอยู่กับตัวกลยุทธ์ขององค์กร ฉะนั้นหากเราก าลังคิดเกี่ยวกับมูลค่า
ของสินทรัพย์หนึ่งที่ไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้นั้น เราต้องใช้ตัวกลยุทธ์เป็นจุดอ้างอิง สินทรัพย์ทั้งหลาย
ที่สนับสนุนต่อการด าเนินกลยุทธ์ขององค์กร จะมีมูลค่ามากกว่าสินทรัพย์ที่ไม่สนับสนุนต่อกลยุทธ์๙๒  

ทุนมนุษย์ เป็นทรัพย์สินใดๆ ก็ตามที่ไม่สามารถจะแยกออกจากตัวของมนุษย์และสามารถ
ก่อให้เกิดรายได้หรือผลตอบแทนให้เจ้าของแรงงานาในอนาคต ซึ่งรายได้หรือผลตอบแทนนั้นอาจอยู่
ในรูปตัวเงินหรือไม่ก็ได้ อีกทั้งยังมีคุณสมบัติที่แตกต่างจากทรัพย์สินอ่ืน กล่าวคือ ทุนมนุษย์มีเป็น
ลักษณะเป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ (Intangible) เป็นนามธรรม อันประกอบด้วย ความรู้ ทักษะหรือ
ความช านาญ ความสามารถและประสบการณ์ ซึ่งเป็นคุณสมบัติเฉพาะที่อยู่ในตัวของมนุษย์ไม่
สามารถจะแยกออกจากกันได้ แตกต่างจากทรัพย์สินที่จับต้องได้ (Tangible) ทางกายภาพทุนมนุษย์
                                                           

 ๘๘ ดนัย เทียนพุฒ, บริหารคนในทศวรรษหน้า, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอ็กซ เปอร์
เน็ต จ ากัด, ๒๕๕๑), หน้า ๘๓.   
 ๘๙ ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, ทุนมนุษย์ การก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร: สมาคม
ส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญีปุ่น), ๒๕๕๐), หน้า ๘.   
 ๙๐ ปราชญา กล้าผจญ, และพอตา บุตรสุทธิวงศ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: 
บริษัท ส านักพิมพ์ข้าวฟุาง จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๔๕.   
 ๙๑ ปรีชา วัชราภัย, “การพัฒนาเครือข่ายองค์ความรู้สาธารณะด้านการจัดการทุนมนุษย์”, วารสาร
ราชการ, ปีท่ี ๕๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-กุมภาพันธ ์๒๕๔๙) : ๑๑-๑๗.   
 ๙๒ พิพัฒน์ ก้องกิจกุล, ทุนมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอ็กซ์สเปอร์เน็ท จ ากัด, 
๒๕๔๙), หน้า ๓๙.   



๕๘ 

เป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีการเสื่อมค่าเหมือนดังสินทรัพย์ชนิดอ่ืน กล่าวคือ ปกติทรัพย์สินจะมีการเสื่อมค่า
ลงตามอายุ และสภาพการใช้งาน เช่น อาคาร รถยนต์ และเครื่องจักร๙๓ จากแนวคิดเกี่ยวกับ
ความหมายและความส าคัญของทุนมนุษย์ของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัยประมวลได้ว่าแนวคิดและ
หลักการทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ มีความหมายที่เก่ียวข้อง สามารถสรุปได ้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๒.๙ ความหมายและความส าคัญของทุนมนุษย์ของนักวิชาการต่างๆ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์,  
(๒๕๕๐, หน้า๔๕). 
  

 

 

ความส าคัญของทุนมนุษย์ 
๑. เป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ (Intangible)  
๒. ไม่มีค่าเสื่อมเหมือนทรัพย์สินอื่น  
๓. สร้าง “มูลค่าเพ่ิม”ได้เสมอ 

นิสดารก ์เวชยานนท์,  
(๒๕๕๑, หน้า ๕๖).  

                     

นิยามความหมายของทุนมนุษย์  
๑. คุณลักษณะต่างๆ รวมถึงความสามารถที่มีอยู่ในตัว
มนุษย ์ 
๒. ทุนมนุษย์ถูกสะสมขึ้นมาหลายทาง เช่น การศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน  

ดนัย เทียนพุฒ,  
(๒๕๔๖, หน้า ๘๙).  

นิยามความหมายของทุนมนุษย์  
๑. เป็นมิติใหม่ที่เข้ามาเปลี่ยนแนวคิดของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
๒. เป็นทรัพยากรที่ท าให้เกิดมูลค่าเพ่ิมในตัวมันเอง  

Baron, A. & Armstrong,  
(2007, p. 90).  

การได้มาและการใช้ประโยชน์ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
จากสิ่งที่อยู่ภายในตัวหรือจากสมาชิกของสังคม  

Angela, B., & Micael,  
(2007, p. 87).  

มนุษย์ ในองค์การมีความสามารถในการ เรียนรู้
เปลี่ยนแปลงนวัตกรรมที่มีความคิดในการสร้างความ
ไว้วางใจที่ให้ค ามั่นสัญญา  

Davenport, T. O., 
(199, p. 50).  

ทุนมนุษย์ไม่สามารถเป็นเจ้าของได้โดยองค์การแต่มี
ความมั่นคงโดยผ่านความสัมพันธ์ของการว่าจ้าง  

Burud, S., & Tomoloo,  
(2004, p. 90).  

 

การประยุกต์ ใช้ของทุนทางปัญญาบวกทุนความ  
สัมพันธ์ในทางที่จะเหมาะสมกับเป้าหมายองค์การ 

 

Robert S. Kaplam,  
(2540, p. 67).  

 

นิยามความหมายของทุนมนุษย์  
๑. เป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่ง  
๒. เป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน  

 

 

                                                           

 ๙๓ ชัยยุทธ ป๎ญญสวัสดิ์สุทธิ์, รายงานการวิจัยเสริมหลักสูตร ทฤษฎีการเจริญเติมโตแนวใหม่
พรมแดนแห่งความรู,้ (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๗), หน้า ๑-๒.   



๕๙ 

ตารางท่ี ๒.๙ ความหมายและความส าคัญของทุนมนุษย์ของนักวิชาการต่างๆ (ต่อ) 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์,   
(๒๕๕๑, หน้า ๕๑).  

 

ผลตอบแทนที่องค์การได้รับจากความจงรักภักดีความ 
ริเริ่มสร้างสรรค์ความพยายาม  ความมุ่งมั่นสู่
ความส าเร็จ  

 

ดนัย เทียนพุฒ,  
(๒๕๕๓, หน้า ๕๓). 

 

การนิยามทุนมนุษย์  
๑. การนิยามทุนมนุษย์ในทัศนะนักเศรษฐศาสตร์  
๒. การนิยามทุนมนุษย์ในทัศนะนักบัญชี  
๓. การนิยามทุนมนุษย์โดยมืออาชีพด้าน HR 

Gregory G. and Joseph C. Picken,  
(1999, p.8).  

 
 
 

ศักยภาพของมนุษย์  
๑. ความสามารถ  
๒. ทักษะ  
๓. ความรู้  
๔. ประสบการณ์  

 

G. Roos and J. Roos,  
(Vol. 3, 1977): pp.147-155  

 

ความพร้อมของทุนมนุษย์  
๑. ความสามารถ Competence  
๒. ทักษะ Skill  
๓. ทัศนคต ิAttitude  
๔. ความสามารถทางสติปัญญา ความกระตือรือร้น 
Intellectual Ability  

 

ดิสดารก ์เวชยานนท์,  
(๒๕๕๑, หน้า ๓-๔). 

คนที่มีทุนมนุษย์มากจะมีความสามารถและแนวโน้ม
ที่จะมีรายได้มากกว่าคนที่มีทุนมนุษย์น้อย  

 

ดนัย เทียนพุฒ (๒๕๕๑, หน้า ๘๓)   เป็นมิติใหม่ที่เข้ามาเปลี่ยนแนวคิดของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ดึงความสามารถของคนออกมา
สร้างมูลค่าเพ่ิมของทุนปัญญา 

 

ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์,  
(๒๕๕๐, หน้า ๘). 

ความสามารถตลอดจนทักษะหรือความช านาญรวมถึง
ประสบการณ์ของแต่ละท่าน 

ปราชญา กล้าผจญ, 
(๒๕๕๐, หน้า ๔๕).   

เป็นตัวบุคคลมีสติปัญญาเฉลียวฉลาดมีทักษะสูงใน
หน้าที่การงานที่ปฏิบัติในสาขาวิชาชีพตน สามารถ
ประดิษฐ์คิดค้นสิ่งต่างๆ ที่ใหม่ๆ เพ่ือประโยชน์ในการ
ผลิตสิ้นค้าและให้บริการต่างๆ แก่ประเทศชาติ  

 

ปรีชา วัชราภัย, 
(๒๕๔๙ : ๑๑-๑๗).   

เป็นทรัพย์สินชนิดหนึ่ง ความรู้ ทักษะความสามารถ  
ประสบการณ์และค่านิยมท่ีคนในองค์การมีและน ามา 
ใช้ในการท างาน 

 

 



๖๐ 

ตารางท่ี ๒.๙ ความหมายและความส าคัญของทุนมนุษย์ของนักวิชาการต่างๆ (ต่อ) 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

พิพัฒน์ ก้องกิจกุล, 
(๒๕๔๙, หน้า ๓๙).  

 

สินทรัพย์ที่ไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้  
เป็นทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน  

 

 ชัยยุทธ ปัญญสวัสดิ์สุทธิ์,  
(๒๕๔๗, หน้า ๑– ๒). 
 

ทรัพย์สินใดๆ ก็ตามที่ไม่สามารถจะแยกแยะออกจาก
ตัวของมนุษย์และสามารถก่อให้เกิดรายได้หรือ
ผลตอบแทนให้เจ้าของแรงงานในอนาคต  

 

 
๒.๒.๓ องค์ประกอบทุนมนุษย์  
ในการบริหารองค์กร มนุษย์เป็นทุนส าคัญที่จ าเป็นและต้องใช้ทุนมนุษย์จ านวนมากใน

หลากหลายหน้าที่ เพราะทุนมนุษย์จะเป็นผู้สร้างสรรค์งานบริการและเป็นผู้ให้บริการที่เน้นคุณภาพ 
มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งการที่จะได้มาซึ่งทุนมนุษย์ท่ีมีคุณภาพการพัฒนา
และการรักษาทุนมนุษย์ให้ท างานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนการออก
จากองค์การไปด้วยดีนั้น ล้วนต้องอาศัยการบริหารทุนมนุษย์ที่ดี โดนทุนมนุษย์เป็นการเพ่ิมและสร้าง
คุณค่าให้กับคน และท าให้คนนั้นมีคุณค่าเป็นทุนขององค์การที่มีมูลค่าสูง และสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิม
ได้มากว่าสินทรัพย์อ่ืนในขององค์กร ดังนั้นการบริหารทุนมนุษย์จึงเน้นไปที่คุณค่าของคน (Value of 
People) มากกว่าที่จะสนใจเกี่ยวกับตัวกระบวนการหรือหน้าที่ด้านบุคคล๙๔  

การบริหารทุนมนุษย์ถือได้ว่าเป็นการเชื่องโยงระหว่างคนกับกระบวนการด้วยหลักการ
สร้างความเกี่ยวกัน โดยเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายในองค์กรได้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะการ
วางแผนกลยุทธ์ หลักการเชื่อมโยง (Alignment) ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงกลยุทธ์ต่างๆที่ทุกฝุายร่วมกัน
ก าหนดให้สอดคล้องกับทุกระดับในองค์กร และหลักการมีพันธะผูกพัน (Commitment) เป็นหลักที่
จะท าให้บุคลากรในองค์กรมีความผูกพันกับองค์กร เพ่ือให้คนเหล่านั้นทุ่มเทต่องานที่ท าอย่างเต็มที่
และโอกาสที่แผนกลยุทธ์จะบรรลุผลที่มีมากขึ้น เป็นผลท าให้คนเกิดความสมัครใจที่จะพัฒนาตนเอง 
เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน๙๕ โดยการเชื่อมโยงระหว่างองค์กรและพนักงานนั้นประกอบไป
ด้วย ๓ ส่วน คือ เอกลักษณ์และค่านิยมขององค์กร (Corporate Identity and Values) มีเป้าหมาย
เพ่ือให้พนักงานมีความผูกพัน (Commitment) ต่อองค์กร องค์ประกอบที่สองคือ การปฏิบัติการด้าน
บุคลากร (Human Operation) มีจุดหมายเพ่ือให้พนักงานมีความเสียสละ (Dedication) และ
องคป์ระกอบสุดท้ายคือ การพัฒนาบุคลากร (Human Development) เพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ 
(Motivation)๙๖ 

ทุนมนุษย์นั้นเนื่องจากจะเป็นปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดรายได้ในกิจการแล้ว ทุนมนุษย์ก็เป็น
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายมากที่สุดเช่นกัน ดังนั้นการบริหารจัดการทุนมนุษย์อย่างเหมาะสมย่อมส่ง

                                                           

 ๙๔ นิสดารก์ เวชยานนท์, มิติใหม่ในการบริหารทุนมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท กราฟิโก ซิส
เต็มส์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๙.   
 ๙๕ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๒.   
 ๙๖ อ้างแล้ว, หน้า ๑๙.   



๖๑ 

ผลตอบแทนที่ดีขององค์กร๙๗ งานด้านการด าเนินการด้านทุนมนุษย์จึงเป็นหน้าที่รับผิดชอบที่มีแรง
กดดันสูงและส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร โดยผ่านกระบวนการและแนว
ปฏิบัติต่างๆของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะสนับสนุน  เชื่อมโยมและชี้วัดความสามารถของ
บุคลากรในการท างานตอบสนองต่อองค์กร๙๘ โดยโดยมีองค์ประกอบดังนี้ 

๑) คุณสมบัติ หรือสมรรถนะความสามารถ  
ศัพท์ที่เป็นที่รู้จักกันดีในยุคนี้เรียกว่ามี Competency  

๑) ความรู้ (Knowledge) ในเรื่องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความรู้ในเรื่องงานที่รับผิดชอบ
อยู่ ความรู้รอบตัว ความรู้ในเรื่องที่ตนเองสนใจ ที่เกิดจากการศึกษา การอ่าน การฟัง การพูดคุย การ
ดูหนัง ฟังเพลง ฟังข่าวสารและสื่อสารสนเทศ เป็นต้น  

๒) ทักษะ (Skills) หรือแปลว่าความช านาญที่เกิดจากการฝึกฝนจนมีความช านาญใน
เรื่องต่างๆ ในเชิงการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมต่างๆที่คนๆนั้นมีทักษะหรือมีความช านาญได้อย่าง
แคล่วคล่องนั่นเอง เช่น พ่อครัวที่มีความช านาญในการปรุงอาหารที่ตนเองถนัดหรือท าบ่อยๆ จนเป็น
ที่ถูกอกถูกใจของลูกค้า เป็นต้น  

๓) คุณลักษณะส่วนบุคคลหรืออุปนิสัยส่วนลึกของบุคคล (Traits) ที่ประกอบด้วย 
แรงจูงใจ ทัศนคติ ความเชื่อ ความมุ่งม่ัน ความขยันมั่นเพียร ความซื่อสัตย์ จริยธรรม เป็นต้น ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้ค่อนข้างจะเป็นเรื่องนามธรรมที่จับต้องหรือวัดได้ยาก  

๒) พฤติกรรม (Behavior)  
พฤติกรรมนั้นเป็นส่วนหนึ่งที่สะท้อนมาจากข้อ๑ที่เป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลภายนอกมองเห็น

ได้ในพฤติกรรมบางส่วน และพฤติกรรมบางส่วนก็อาจจะซ่อนเร้นไว้จนท าให้คนภายนอกที่ไม่สนิทกัน
มองไม่เห็น  

๓) เวลา (Time)  
เวลานั้นเป็นอีกองค์ประกอบของทุนมนุษย์ที่อาจถูกมองข้ามไป  นั่นคือคนบางคนต้อง

อาศัยเวลาในการสร้างคุณสมบัติ หรือ Competency แต่บางคนอาจสร้างหรือขวนขวายได้เร็ว ซึ่งไม่
ว่าการสร้างคุณสมบัติหรือสมรรถนะความสามารถของคนแต่ละคนจะเร็วหรือช้าก็ขึ้นกับองค์ประกอบ
ที่ได้กล่าวมาแล้วก็คือ เรื่องของอุปนิสัยส่วนลึก (Traits) ในตัวบุคคลอีกส่วนหนึ่ง 

ที่กล่าวมาท้ังหมดรวมกันเข้าจัดเป็นองค์ประกอบของ “ทุนมนุษย์” ที่มีอยู่ในตัวคนทุกคน 
ซึ่งทุนมนุษยท์ี่มีอยู่ในตัวคนทุกคนนั้นอาจแบ่งออกเป็น ๒ ส่วนใหญ่ได้อีก คือ  

๑) พรสวรรค์ โดยปกติแล้วมนุษย์เราเกิดมามีพรสวรรค์ในด้านต่างๆ ที่จะสามารถ
น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องานที่ท า ต่อหน่วยงาน หรือองค์การได้ โดยที่อาจจะใช้เวลาในการฝึกฝน
หรือพัฒนาที่ไม่นานนัก หรืออาจท าไดเ้ลย  

                                                           

 ๙๗ โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้วนุช, ทางเลือก-ทางรอดจากวิกฤติเศรษฐกิของกิจกรรม
ทุนมนุษย์ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวและบริหารตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง : กิจกรรมการบริหารและ
การพัฒนาทุนมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๕), หน้า ๙๕๕.   
 ๙๘ ชัชวาล ทัตศิวัช, ความรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Corporate Human 
Resource Responsibility), (กรุงเทพมหานคร: คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์
, ๒๕๕๒), หน้า ๙๗.   



๖๒ 

๒) พรแสวง พรแสวงนั้น คือ สิ่งที่ต้องขวนขวายไขว่คว้ามาเอง ซึ่งพรแสวงนี้มี
ความส าคัญกว่าพรสวรรค์โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนที่มีอุปนิสัยส่วนลึก (Traits) ที่มุ่งมั่นใฝ่หาความรู้ หรือ
คนที่เรียกว่า “น้ าไม่เต็มแก้ว” หรือเปิดใจที่จะรับทุกอย่างเพ่ือเพ่ิมศักยภาพหรือสมรรถนะของตนเอง
ให้ดียิ่งขึ้น  

องค์ประกอบของทุนมนุษย์ หรือจะเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ส่วนผสมของทุนมนุษย์ ตามที่
กล่าวมาท้ังหมด ถือได้ว่าเป็นสิ่งที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ โดยเฉพาะในเรื่องของความรู้เป็นสิ่งที่มีควบคู่มากับ
พัฒนาการของมนุษย์ และตัวความรู้นี้เองจะเป็นตัวชี้วัดสมรรถนะหรือความสามารถอันเป็นอัตลักษณ์
ส่วนบุคคล ว่าจะมีความเหมาะสมกับงานขององค์การมากน้อยเพียงใด  

จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบทุนมนุษย์ของนักวิชาการต่างๆ  ผู้วิจัยประมวลได้ว่า
องค์ประกอบทุนมนุษย์ มีความหมายที่เก่ียวข้อง สามารถสรุปได ้ดังตารางที ่๒.๑๐ 
 
ตารางที ่๒.๑๐ องค์ประกอบทุนมนุษย์ของนักวิชาการต่างๆ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล 
 

แนวคิดหลัก 
 

นิสดารก ์เวชยานนท์,  
(๒๕๕๑, หน้า ๑๙). 

องค์ประกอบทุนมนุษย์  
๑. เพราะทุนมนุษย์จะเป็นผู้สร้างสรรค์งานบริการ  
๒. เป็นผู้ให้บริการที่เน้นคุณภาพ มาตรฐานความ
ปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม  
๓. การบริหารทุนมนุษย์จึงเน้นไปท่ีคุณค่าของคน  

 

โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนก
กานต์ แก้วนุช,  
(๒๕๕๕, หน้า ๙๕๕).  

 

การบริหารจัดการทุนมนุษย์อย่ าง เหมาะสมย่อมส่ ง
ผลตอบแทนที่ดีขององค์กร  
 

ชัชวาล ทัตศิวัช,  
(๒๕๕๒, หน้า ๙๗).  

องค์ประกอบทุนมนุษย ์ 
๑. การด าเนินการด้านทุนมนุษย์เป็นหน้าที่  
รับผิดชอบที่มีแรงกดดันสูง  
๒.ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร  

ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์,  
(๒๕๕๐, หน้า ๖๗).  

ตัวชี้วัดความสามารถของบุคลากร  
๑. คุณสมบัติ หรือสมรรถนะความสามารถ  
๒. พฤติกรรม (Behavior)  
๓. เวลา (Time)  

 ๒.๒.๔ กรอบแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์  
การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งที่ส าคัญที่มีส่วนในการขับเคลื่อนคนในองค์การ 

ให้มีการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอย่างไม่หยุดยั้ง ต่อมาได้มีการก าหนดความหมายของค า
ว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ว่า เป็นประสบการณ์ของการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นภายในช่วงเวลาที่แน่นอน มี
วัตถุประสงค์เพ่ือความเป็นไปได้ในการปรับปรุงและส่งเสริมให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน นอกจากนี้ก็ได้มีนักคิดชาวตะวันตกอีกจ านวนมากได้ให้ความหมายในค าดังกล่าวไว้อีกมากมาย



๖๓ 

เมื่อพิจารณาค าว่าการพัฒนาทุนมนุษย์โดยสรุป พบว่า มีการองค์ประกอบของค าสองค าที่มารวมกัน
ได้แก่ การพัฒนา (Development) และทุนมนุษย์ (Human Capital) โดยสอดคล้องกับแนวคิดของ
เอเจนด้า บาโรนอท และไมเคิล อาร์มสตรอง (Agenda Baronot & Michale Armstrong)๙๙ เขียน
หนังสือ HCM ได้เสนอประเด็นของงบดุลคนงาน (Accounting for People Task Force) หมายถึง 
“แนวทางเชิงกลยุทธ์ในการบริหารมนุษย์ โดยเน้นความส าคัญไปยังความส าเร็จขององค์การ ซึ่งการ
พัฒนาทุนมนุษย์เป็นยุทธศาสตร์ระดับสูงและเน้นการวิเคราะห์เป็นระบบ โดยมีการวัดการประเมินว่า
นโยบายมนุษย์และการปฏิบัติสร้างคุณค่าอย่างไร” ในขณะเดียวกัน สคาร์โบรูท และเอลเลส 
(Scarborough & Elias)๑๐๐ ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการเชื่อมโยงระหว่าง HR เข้ากับกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจ พร้อมกันนั้น Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) ได้ขยาย
ความคิดว่าแนวทางทุนมนุษย์นั้นได้อธิบายถึงกลยุทธ์ทางธุรกิจที่เป็นจริงจะต้องบอกข้อมูลทุนมนุษย์ 
ส่วนดันแคน บราวน์ (Duncan Brown) ผู้อ านวยการ CIPD ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทุน
มนุษย์ไม่ใช่เพียงการวัดในเบื้องต้น คือ การสร้างและการบอกคุณค่าของบุคคลที่ยิ่งใหญ่ (Great Man) 
และการบริหารบุคคลที่ยิ่งใหญ่ในองค์การนั้น หากแต่การบริหารทุนมนุษย์ที่ดีจะต้องเกี่ยวข้องกับการ
เรียนรู้ การเข้าใจ การเข้าไปจัดแจง จัดการและเสริมแต่ง และปรับปรุง ซึ่งทุนมนุษย์ดังกล่าวเน้นหลัก 
๓ ประการ ดังตารางที ่๒.๑๐๑๐๑ 

นักคิดเช่น แชทซ์เคล (Chatzkel) กล่าวไว้ว่าตามความเป็นจริงแล้วองค์การไม่มีอะไรมาก
ไปกว่าการน าความคิดมนุษย์ไปปฏิบัตินั้น คือ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ (Knowledge Skills and 
Abilities) ของแต่ละบุคคลที่สร้างคุณค่าที่มีจุดประสงค์ เพ่ือให้คนมาสนใจร่วมงานรักษาเขาไว้ให้ได้
และการพัฒนาทุนมนุษย์นั้น ส่วนทุนสังคม คือ ความรู้ที่พัฒนาจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
ซึ่งประสิทธิภาพขององค์การขึ้นอยู่กับการใช้ความรู้  ซึ่งมีความต้องการที่จะพัฒนาแลกเปลี่ยน  
(การบริหารความรู้) เพ่ือสร้างทุนองค์การให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น คือ ใช้และระดมสมองจากทุกคนให้
เป็นพลังหลัก เพ่ือพัฒนาองค์การนั้น สมองดีมีปัญญาจะท างานดีมีก าลังใจ สถานที่ตรงนั้นจะเจริญ 
ความไม่ฉลาดจะท าให้เกิดความหายนะทุกองค์การและสังคมรวมทั้งประเทศและโลก 

ในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้บรรลุเป้าหมายอันดีเลิศนั้นมีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญด้วยกัน  ๔ 
ประการ คือ  

๑) ก าหนดผลกระทบของมนุษย์ในเชิงธุรกิจและผลที่ท าให้เกิดผลดีต่อคุณค่าของผู้ถือหุ้น  
๒) ผลิตคุณค่าเป็นตัวเงิน โดยพิจารณาจากผลตอบแทนจากการลงทุน : ร้อยละของ

ผลตอบแทนที่ได้รับจากกานฝึกอบรม ROI Return on Investment  
๓) ให้ค าแนะน าอนาคตของทรัพยากรมนุษย์ HR โดยใช้ยุทธศาสตร์ (กลยุทธ์) หรือ

ยุทธวิธีทางธุรกิจ 
๔) วินิจฉัยและท านายข้อมูลที่สามารถบอกยุทธศาสตร์และการออกแบบการท างาน 

เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของการจัดการมนุษย์ในองค์การ  

                                                           

 ๙๙ บุญทัน ดอกไธสง, การจัดการทุนมนุษย์, หน้า ๕๖.   
 ๑๐๐ อ้างแล้ว, หน้า ๗๘.   
 ๑๐๑ อ้างแล้ว, หน้า ๗๖.   



๖๔ 

ประเด็นสรุปของ DTI Accounting for People Task Force เกี่ยวกับ HCM คือ ความ
โปร่งใสที่ยิ่ งใหญ่นั้นจะเป็นการสร้างคุณค่าการก าหนดนโยบายและการท างานที่ท าให้คนมี
ประสิทธิภาพ ท าอย่างไรองค์การและผู้ถือหุ้นจะมีก าไรไม่ว่าจะเป็นผู้จัดการ นักลงทุน ผู้บริโภค ลูกค้า 
ซึ่งทั้งหมดนั้นจะสนใจอยากรู้ว่าองค์การจะท าอย่างไรจึงท าให้การท างานนั้นมีประสิทธิภาพ  

จากแนวคิดเกี่ยวกับกรอบแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ของนักวิชาการต่างๆ  ผู้วิจัย
ประมวลได้ว่ากรอบแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์มีความหมายที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ ดังตารางที่
๒.๑๑ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๒.๑๑ กรอบแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
Agenda Baronot & Michale Armstrong 
(2551, p. 56). 

แนวทางเชิงกลยุทธ์ในการบริหารมนุษย์ โดยเน้น
ความส าคัญไปยังความส าเร็จขององค์การ 

Scarborough & Elias,  
(2551, p. 78). 
 

กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์  
๑. กลยุทธ์ทางธุรกิจที่เป็นจริงจะต้องบอกข้อมูลทุน
มนุษย ์ 
๒. การบริหารทุนมนุษย์ท่ีดีจะต้องเก่ียวข้องกับการ  
เรียนรู้ การเข้าใจ การเข้าไปจัดแจง 

บุญทัน ดอกไธสง,  
(๒๕๕๑, หน้า๗๖). 

แนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์  
๑. ทุนมนุษย์ : สมรรถนะในการพัฒนานวัตกรรม
ของบุคคลในองค์การ  
๒. ทุนทางสังคม : หลักการที่ได้รับและพัฒนาทุน  
พุทธิปัญญา และความรู้ที่ได้มาจากความสัมพันธ์
ทั้งภายใน และภายนอกองค์การ  
๓. ทุนองค์การ : ความรู้ภายในองค์การที่เก็บไว้
เป็นฐานความรู้ ทรัพย์สินทางปัญญาและเอกสาร
คู่มือท างาน 

Chartered Institute of Personnel and 
Development  
(2007, p. 89). 

จุดประสงค์การพัฒนาทุนมนุษย์  
๑. การพัฒนาทุนมนุษย์ คือ การน าความรู้ ทักษะ
ความสามารถของแต่ละบุคคลที่สร้างคุณค่าที่มี
จุดประสงค์ เพ่ือให้คนมาสนใจร่วมงานรักษาเขาไว้
ให้ได ้ 
๒. ส่วนทุนสังคม คือ ความรู้ที่พัฒนาจากการ 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งประสิทธิภาพของ
องค์การขึ้นอยู่กับการใช้ความรู้ ซึ่งมีความต้องการ
ที่จะพัฒนาแลกเปลี่ยน 

 



๖๕ 

๒.๓ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามพระพุทธศาสนา 
การพัฒนาที่สมบูรณ์แบบจ าเป็นต้องพัฒนาให้ครบทั้ง ๒ ด้าน กล่าวคือ ควรพัฒนาทั้งทาง

วัตถุและทางจิตใจให้ควบคู่กับทัศนคติ โดยเฉพาะทัศนคติเป็นการพัฒนาทางด้านจิตใจจะต้องเน้นเป็น
พิเศษ เพราะหากพัฒนาให้ถูกต้องดีงามแล้วก็จะสามารถควบคุมการพัฒนาทางด้านวัตถุให้เป็นไปใน
ทิศทางที่ถูกต้องได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นจุดหมายหลักของพุทธศาสนาและมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนานั้น จะได้ศึกษาพุทธวจนะเพ่ือ
การจัดการทุนมนุษย์ หลักพุทธธรรมกับการจัดการทุนมนุษย์ กฎเกณฑ์ส าหรับการจัดการทุนมนุษย์
ตามหลักพระพุทธศาสนา กระบวนการจัดการทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

๒.๓.๑ สิกขา ๓  
เป็นหลักธรรมในการพัฒนามนุษย์ให้เป็นผู้อยู่อย่างประเสริฐ หรือเป็นบุคคลผู้ที่มีจิตใจสูง 

ทั้ง ๓ ประการ คือ๑๐๒
 

๑) อธิศีลสิกขา คือ การฝึกความประพฤติสุจริต ทางกาย วาจา และอาชีวะ (หมาย
รวมเอาองค์มรรค คือ สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ) เป็นเรื่องของการฝึกฝนในด้าน
พฤติกรรม โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เคยชิน ศีลเป็นเครื่องมือที่ใช้ หรือในทางสังคมทั่วไป เรียกว่าวินัย 
เป็นจุดเริ่มต้นในขบวนการแห่งการศึกษา และการพัฒนามนุษย์ เพราะว่าวินัยเป็นเครื่องมือจัดเตรียม 
ชีวิตให้อยู่ในสภาพที่เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนา การด าเนินชีวิตของมนุษย์ในสังคมที่อยู่ร่วมกัน ศีล หรือ
วินัย จะช่วยจัดให้เกิดความเป็นระเบียบ ในความเป็นอยู่ และเอ้ือโอกาส ให้เกิดการพัฒนา จน
สามารถท าให้มนุษย์มีพฤติกรรม เกิดความเคยชินที่ดีงามตามแบบอย่างของศีลที่ก าหนดไว้ดีแล้ว
ฉะนั้น การจะฝึกให้เกิดความเคยชินในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จะต้องมีรูปแบบ และวิธีการนั้น ๆ อย่างเช่น ศีล 
หรือ วินัย เป็นต้น ให้เป็นอุปกรณ์ในการฝึกฝน เบื้องต้น  

๒) อธิจิตตสิกขา คือ การฝึกปรือในด้านคุณภาพ และสมรรถภาพของจิต (หมายรวม
เอาองค ์คือ สัมมาวายามะ สัมมาสติ และสัมมาสมาธิ) สมาธิ เป็นส่วนของการฝึกฝนในด้านจิตใจ หรือ 
ระดับจิตใจให้เกิดการพัฒนาคุณสมบัติต่างๆ คือ ในด้าน คุณธรรม เช่น ความมีเมตตากรุณา ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความเข้มแข็งอดทน ตลอดทั้งความเพียรพยาม ความรับผิดชอบ ความแน่วแน่มั่นคง 
มีสติ สมาธิ และในด้านท าให้เกิดความสุข เช่น ความผ่องใสเบิกบาน ความรู้สึกอ่ิมใจ หรือ กล่าวโดย
สรุปว่า การพัฒนาสุขภาพจิตให้มีความม่ันคง ในการด ารงอยู่ของชีวิตให้มีความสุข  

๓) อธิปัญญาสิกขา คือ การฝึกปรือปัญญาให้เกิดความรู้ ความเข้าใจสิ่งทั้งหลายตาม
ความเป็นจริงจนถึงขึ้นหลุดพ้น มีจิตใจเป็นอิสระผ่องใส เบิกบานโดยสมบูรณ์ (หมายรวมเอา 
สัมมาทิฏฐิและสัมมาสังกัปปะ) ปัญญา เป็นเรื่องของการฝึก หรือพัฒนาในด้านความรู้ ความจริง โดย
เริ่มตั้งแต ่ความเห็น ความเชื่อ ความเข้าใจ ความหยั่งรู้ในเหตุผล การรู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรอง ด้วยความ
แยบยลให้เห็นตามความเป็นจริง หมายความว่า รู้เท่าทันความเป็นไปของโลก และชีวิต จนท าให้จิตใจ
เป็นอิสระ ข้ามพ้นความทุกข ์ปราศจากปัญหาถึงความเป็นอิสรภาพโดยสมบูรณ์ 

 

                                                           

 ๑๐๒ อง.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๕/๓๑๑.   



๖๖ 

๒.๓.๒ พรหมวิหาร ๔  
เป็นหลักธรรมประจ าใจที่ประเสริฐ ที่จะเป็นตัวช่วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางด้าน

จิตใจได้เป็นอย่างดี ประกอบด้วย๑๐๓
 

๑) เมตตา ความรัก ความปรารถนาดี การแสดงออกซึ่งมิตรภาพไมตรีทางสังคม
มนุษย ์โดยปรารถนาแผ่เมตตาจิตให้ทุกคนมีความสุขกาย สุขใจ  

๒) กรุณา ความสงสาร อยากช่วยเหลือผู้อ่ืนให้พ้นจากทุกข์ ปัญหาหรืออุปสรรค
ทั้งหลาย บ าบัดความทุกข์ยากเดือดร้อนของทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบผลส าเร็จ ความเจริญรุ่งเรือง 
สิ่งส าคัญอย่ากรุณาจนเกินประมาณ ต้องรู้จักปฏิบัติตนให้เหมาะสมในการท าการสงเคราะห์ ควร
ประกอบด้วยอุเบกขาก ากับ  

๓) มุทิตา ความรู้สึกยินดีด้วยเมื่อเห็นบุคคลอื่นได้ดีมีความสุข ตัวเองก็มีจิตใจแช่มชื่น
เบิกบาน พลอยยินดีปลาบปลื้มใจไปด้วย เมื่อเห็นเขาเหล่านั้นประสบผลส าเร็จ มีความเจริญงอกงาม
ในต าแหน่งหน้าที่การงานยิ่งขึ้นไป  

๔) อุเบกขา ความมีใจเป็นกลาง ต้องรักษาความยุติธรรมถูกต้อง สมควรแก่เหตุที่ตน
ได้กระท าไว้ และปฏิบัติตามความเที่ยงธรรม โดยไม่เห็นแก่หมู่พวกพ่ีน้อง  

หลักพรหมวิหารธรรมนี้ จะต้องใช้ให้ถูกต้องตามความหมายขององค์ธรรมแต่ละข้อ จึงจะ
ไม่เกิดความเสียหาย เป็นอคติ อันจะมีผลร้ายต่อสังคมและทรัพยากรมนุษย์ได้ จึงควรน าหลักธรรมนี้
ไปปฏิบัติให้ถูกต้อง และเหมาะสม ถึงจะเรียกได้ว่า มีร่างกายเป็นมนุษย์ แตม่ีจิตใจเป็นพรหม 

๒.๓.๓ ภาวนา ๔  
เป็นหลักธรรมส าหรับพัฒนา ฝึกฝน อบรมมนุษย์ที่มีชีวิตระคนอยู่ด้วยความอยากได้ อยากดี 

อยากมี อยากเป็น ให้มีความสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างปกติสุข มีสัมมาชีพ รู้จักการด าเนิน
ชีวิตตามมรรควิธีก็ด้วยการพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนตามแนวพระพุทธศาสนา ๔ ประการ๑๐๔ ได้แก ่ 

๑) กายภาวนา คือ การพัฒนาฝึกฝนอบรมกาย หมายถึง พัฒนาอินทรีย์ทั้งห้า ได้แก่ 
ตา หู จมูก ลิ้น กาย ให้มีอินทรีย์สังวร ความส ารวมในอินทรีย์ รู้จักระมัดระวังรักษาตนไม่ให้ก่อโทษ
ทางกาย และต้องรู้จักปรับตนเองให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่เหมาะสม  

๒) สีลภาวนา คือ การพัฒนาด้านศีล ความประพฤติเรียบร้อยดีงาม มีระเบียบวินัย 
มีกติกาทางสังคมร่วมกัน อย่างน้อยที่สุดในระดับชาวบ้านก็คือศีลห้าข้อ เพ่ือปูองกันความเดือดร้อน
เสียหายแก่คนอ่ืน การไม่ล่วงละเมิดในสิทธิของคนอ่ืน และให้สามารถอยู่ร่วมกันอย่างเกื้อกูล รักษา
ผลประโยชน์ของส่วนรวม ประเทศชาติไว้ได ้ 

๓) จิตตภาวนา คือ การฝึกฝนอบรมจิตใจให้มีความมั่นคง เข้มแข็ง มีความเจริญ
ไพบูลย์ด้วยคุณธรรมทั้งปวง เช่น ฝึกฝนตนให้มีความรัก ความเมตตาต่อสรรพสัตว์ พัฒนาจิตใจของ
ตนให้มีความสงสารอยากจะช่วยเหลือเพ่ือนมนุษย์ที่ล าบาก ก าลังประสบกับความทุกข์นานาประการ
อยู่ในสังคมยุคปัจจุบัน และฝึกฝนจิตใจของตนให้มีความผ่องใส เบิกบาน ด าเนินชีวิตด้วยความสุขใจ  
                                                           

 ๑๐๓ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ 
๑๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒๔.   
 ๑๐๔ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ 
๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๗๐.   



๖๗ 

๔) ปัญญาภาวนา คือ การพัฒนาฝึกฝนอบรมตน จากการได้ศึกษา เล่าเรียน การสดับ
ตรับฟังมามาก และการลงมือปฏิบัติตามทฤษฎีที่ศึกษามาแล้วนั้น ให้เกิดประโยชน์ต่อตน และคนอื่น
ส่วนปัญญาในระดับสูง หมายถึง การรู้ตามสภาพของสังขารทั้งหลายที่มาปรุงแต่งกันเข้า แล้วรู้จักละ
ปล่อยวางสังขารเหล่านั้นเสียด้วยปัญญา คือ สัมมาทิฏฐิ (ความเห็นชอบ) และสัมมาสังกัปปะ (ความ
ด าริชอบ) โดยมีเหตุปัจจัยให้เกิด ๒ ทางคือ ปัญญาที่เกิดจากผู้อื่นชักจูง การรับฟังจากสื่อต่างๆ บุคคลที่
เป็นกัลยาณมิตร และการใคร่ครวญด้วยปัญญาของ ตนเอง 

ตารางท่ี ๒.๑๒ การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

อง.ติก. (ไทย) (๒๐/๘๕/๓๑๑). สิกขา ๓ หลักธรรมในการพัฒนามนุษย์ให้เป็นผู้
อยู่อย่างประเสริฐ ประกอบด้วย 

๑) อธิศีลสิกขา 
๒) อธิจิตตสิกขา 
๓) อธิปัญญาสิกขา 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 
(๒๕๔๖, หน้า ๑๒๔).  
 

พรหมวิหาร ๔ เป็นหลักธรรมประจ าใจที่
ประเสริฐช่วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ทางด้านจิตใจได้เป็นอย่างดี ประกอบด้วย 

๑) เมตตา 
๒) กรุณา 
๓) มุทติา 
๔) อุเบกขา 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๕๐, หน้า ๗๐). 

ภาวนา ๔ เป็นหลักธรรมส าหรับพัฒนา ฝึกฝน 
อบรมมนุษย์ ประกอบด้วย 

๑) กายภาวนา 
๒) สีลภาวนา 
๓) จิตตภาวนา 
๔) ปัญญาภาวนา 

 
 ๒.๓.๔ การวางแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความจ าเป็นจะต้องฝึกฝนตนเองตามหลักพระพุทธศาสนา 

เพ่ือให้ด ารงอยู่ด้วยความไม่ประมาท และธรรมะก็จะเป็นยาใจที่รักษาให้พ้นจากความทุกข์ แม้เราจะมี
การเกิด ความแก ่ความเจ็บ ความตายนี้เป็นกฎของธรรมของโลก เมื่อรู้จักกฎของโลกแล้ว ถ้ารู้จักพัฒนา
ตนให้ปฏิบัติต่อการด าเนินชีวิตที่ดีแล้ว ย่อมจะพัฒนาตนเองอย่างมีคุณภาพ  

การหาแนวทางที่จะสร้างความรู้สึกถึงการมีพันธกิจผูกพัน (commitment) เกี่ยวข้อง 
(involvement) และการมีส่วนร่วม (participation) ให้เกิดขึ้นในหมู่มวลพนักงานซึ่งเป็นการเตรียม
บุคคลให้มีความพร้อมในการท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต การศึกษายังคงต้อง
เกี่ยวข้องกับการท างานอยู่แต่จะแตกต่างจากการฝึกอบรมเนื่องจากเป็นการเตรียมบุคคลเพื่อการเลื่อน



๖๘ 

ขั้นต าแหน่ง หรือให้ท างานในหน้าที่ใหม่เนื่องจากเป็นการลงทุนอย่างหนึ่งขององค์กรในการเตรียม
บุคลากรของตนให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรในอนาคต๑๐๕ รวมทั้งเป็นกระบวนการที่ท า
ให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในด้าน
ต่างๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะน ามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
นอกจากนี้ ยังอาจจะครอบคลุมถึงการพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี มีความ
รับผิดชอบ มีขวัญและก าลังใจในการท างาน ตลอดจนมีความคิดริเริ่มที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดี
ขึ้น๑๐๖ ที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงานที่จะให้
สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิมผลผลิตและให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร๑๐๗

 

ซึ่งช่วยให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทาง
ให้เท่าเทียมกับงานที่มอบให้ท า การฝึกอบรม เป็นกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการท างานให้
เป็นไปตามความต้องการของบุคคลและนโยบายขององค์กร การฝึกอบรมต้องอาศัยเทคนิคและหลักการ
เรียนรู้เข้ามาช่วย เช่น การจูงใจ ความเข้าใจ การได้ความรู้และการเก็บความรู้นั้นไว้แล้วน ามาปฏิบัติใน
การท างานได้ การฝึกอบรมจะได้ผลดีเมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจถึงจุดหมายของการอบรม โดยมี
รูปแบบต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกในห้องฝึกงาน การอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน เช่น การ
บรรยาย การอภิปราย เป็นต้น โดยส่วนใหญ่การฝึกอบรมจะเป็นวิธีการที่ใช้ส าหรับงานปัจจุบัน ก าหนด
แบบอย่างเป็นทางการกับระดับพนักงาน ส าหรับการพัฒนาเป็นกระบวนการที่ใช้ส าหรับงานใน
อนาคต๑๐๘ เป็นกระบวนการช่วยคนท างานให้มีประสิทธิผลในงานทั้งปัจจุบันและอนาคต เช่นเดียวกับ
การที่องค์กรซื้อวัตถุดิบมาด าเนิน งานผสมผสานเพิ่มคุณค่าและขายได้ก าไร ศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์ก็เป็นวัตถุดิบที่อาจเปลี่ยนได้โดยการฝึกอบรม ภายใต้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม การเพ่ิมศักยภาพ
ให้แก่คนท างานอาจท าได้โดยการพัฒนานิสัยในการคิด การกระท า ฝีมือ ความรู้และทัศนคติ๑๐๙ เพ่ือให้
บุคคลได้เรียนรู้และมีความช านาญเพ่ือวัตถุประสงค์อย่างหนึ่ง  โดยมุ่งให้คนได้รู้เรื่องใดเรื่องหนึ่ง
โดยเฉพาะและเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ต้องการ ตามความหมายดังกล่าว การฝึกอบรมท า
ให้ผู้รับการอบรมได้รับความรู้ใหม่ๆ ได้ความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้นเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
แก้ปัญหาและทัศนคติที่จะปรับปรุงงาน เปลี่ยนแปลงงานให้ดีขึ้นตามแนวทางที่องค์กรก าหนด๑๑๐ เป็น
การพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้ได้รับความรู้เพ่ิมมากขึ้น ทั้งทางด้านสารสนเทศ และทักษะที่สามารถ
                                                           

 ๑๐๕ เกื้อจิตร ชีระกาญจน์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย
ธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๕๑), หน้า ๖.   
 ๑๐๖ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๑๓๗.   
 ๑๐๗ ธงชัย สันติวงษ,์ การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทประชุม
ช่าง จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๒๖๕.   
 ๑๐๘ บรรยงค์ โตจินดา, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการ 
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๑๙๔.   
 ๑๐๙ มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักวิจัยสถาบันพัฒนา
บัณฑิตบริหารศาสตร์, ๒๕๒๔), หน้า ๔๙.   
 ๑๑๐ เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๙), หน้า ๑๒๗.   



๖๙ 

น าไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้ผลส าเร็จเป็นอย่างดีโดยจะต้องผ่านกระบวนการโปรแกรมการฝึกอบรม
ที่จัดไว้เป็น รูปแบบมีมาตรฐานการฝึกอบรมและการเมินผลเป็นที่ยอมรับ และได้รับความนิยมจากทุก
องค์กรในแต่ละสาขาวิชาชีพ๑๑๑ 

สรุปได้ว่าการทรัพยากรมนุษย์ก็คงจะต้องมีการวางแผนในแง่ของการที่จะท าให้องค์กรพร้อม
รับกับการเปลี่ยนแปลงดังนั้นการท าให้องค์กรมีความยืดหยุ่นพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน
อย่างยั่งยืนจึงเป็นเป้าประสงค์ท่ีส าคัญอีกประการของงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ในองค์กรพระพุทธศาสนานั้นมีกฎเกณฑ์ในการจัดการทุนมนุษย์ภายใน
องค์กรอย่างชัดเจน เป็นแบบแผนที่ยึดถือปฏิบัติกันมาจนถึงทุกวันนี้ แม้ว่าพระพุทธองค์จะทรงประ
นิพพานนานแล้วกว่า ๒,๕๐๐ ปี แต่พุทธสาวกก็ยังมีพระธรรมวินัย ซึ่งเปรียบเสมือนกฎหมายที่ดังเป็น
แกนกลางในการประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นที่น่าเลื่อมใสศรัทธาของเหล่าศาสนิก และธ ารงรักษา
พระพุทธศาสนา ท าศาสนกิจตราบจนถึงทุกวันนี้ เฉกเช่นเดียวกับเวลาที่พระพุทธองค์ยังทรงพระชนม์อยู่ 
เพราะมีพระธรรมวินัยซึ่งเป็นตัวแทนของพระพุทธองค์ 

จากแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาผล
การศึกษาจากแนวคิดของนักวิชาการผู้วิจัยประมวลได้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับวางแผนการพัฒนาทุน
มนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนาที่มีความหมายที่เก่ียวข้อง สามารถสรุปได ้ดังตาราง ๒.๑๓ ดังน ี้ 

ตารางท่ี ๒.๑๓ การวางแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

เกื้อจิตร ชีระกาญจน์, 
 (๒๕๕๑, หน้า ๖).  

 

๑. การฝึกอบรม  
๒. การเตรียมบุคคล  
๓. การลงทุนอย่างหนึ่งขององค์กร  
๔. การมีส่วนร่วม  

 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์,  
(๒๕๔๒, หน้า ๑๓๗).  

 

๑. การเรียนรู้ในรูปแบบ  
๒. พัฒนาสมรรถภาพในด้านต่างๆ  
๓. การพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน  

 

ธงชัย สันติวงษ์,  
(๒๕๔๖, หน้า ๒๖๕).  

 

๑. การเพ่ิมผลผลิตและให้เกิดผลส าเร็จ  
๒. เป็นระบบ  
๓. เป้าหมายขององค์กร  

 

บรรยงค์ โตจินดา,  
(๒๕๓๘ หน้า ๑๙๔).  

 

๑. การฝึกอบรม  
๒. นโยบายขององค์กร  
๓. การอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน  
๔. เป็นวิธีการที่ใช้ส าหรับงานป๎จจุบัน  

 

 
 

                                                           

 ๑๑๑ อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๐), 
หน้า ๒๔๘.   



๗๐ 

ตารางท่ี ๒.๑๓ การวางแผนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา (ต่อ) 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

มัลลี เวชชาชวีะ,  
(๒๕๒๔, หน้า ๔๙).  

 

๑. ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์  
๒. ภายใต้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม  
๓. ความช านาญเพ่ือวัตถุประสงค์  

 

อ านวย แสงสว่าง,  
(๒๕๔๐, หน้า ๒๔๘).  

 

๑. การพัฒนาบุคลากรขององค์กร  
๒. สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้  
๓. รูปแบบมีมาตรฐานการฝึกอบรม  

 

 
๒.๓.๕ กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
การพัฒนามนุษย์แนวพุทธ จะมีกระบวนการพัฒนาจะเริ่มต้นจากปัจจัยสองปัจจัย คือ

เป้าหมายของการพัฒนา และกลุ่มเป้าหมายที่จะพัฒนาซึ่งจะเป็นการก าหนดความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมในตัว เป้าหมายในการพัฒนาสามประการได้กล่าวข้างต้นแล้ว ส่วนกลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้ที่จะ
รับการพัฒนานั้น อาจแบ่งเป็น ๓ กลุ่มใหญ่ตามบทบาทหน้าที่ในองค์การ กล่าวคือ ผู้บริหารระดับสูง 
หัวหน้างาน และพนักงานเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงาน ปัจจัยทั้งสองนี้จะต้องปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
ยกตัวอย่างเช่น หากเป็นกลุ่มเป้าหมายในระดับผู้บริหารและองค์การวางระดับการพัฒนาที่การเป็น
ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ มีศีลธรรมในการบริหารงาน และในขณะเดียวกันผู้บริหารกลุ่มนี้มี “ภูมิ
ธรรม” คือภูมิหลังเกี่ยวกับพุทธธรรมในระดับต้นๆ สมรรถนะที่ต้องการ ก็จะก าหนดไว้ในระดับต้น 
(คือระดับศีลหรือสมาธิ) รูปแบบนี้จะก าหนดสมรรถนะต่างๆ ที่จ าเป็น สามารถน าไปใช้ก าหนด
แนวทางในการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา เนื้อหาหลักธรรม เทคนิคการสอน สื่อที่ใช้สอน และ
บทบาทหน้าที่ของอาจารย์/วิทยากร ซึ่งในทางพระพุทธศาสนาได้ก าหนดกระบวนการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างชัดเจน ดังที่ผู้วิจัยจะขอยกมาประกอบดังนี้ 

๑) บัว ๔ เหล่า หลักในการสรรหาทุนมนุษย์  
หลังจากท่ีพระพุทธองค์ตรัสรู้ใหม่ๆ ได้ทรงพิจารณาพระธรรมที่พระองค์ตรัสรู้แล้วว่าเป็น

คุณธรรมอันลึกซึ้ง ยากที่โลกซึ่งยุ่งยากนี้จะรู้และเข้าใจได้ แต่เมื่อพิจารณาพ้ืนฐานของมนุษย์ก็ทรงทราบ
ด้วยพระญาณว่า คนในโลกนี้มีความแตกต่างกัน ดังที่พระองค์ทรงเปรียบไว้กับดอกบัว ๔ เหล่า คือ  

(๑) อุคฆฏิตัญญู จ าพวกที่มีคุณสมบัติพิเศษ ก็สามารถรับรู้สิ่งต่างๆ ได้รวดเร็ว แม้ฟัง
เพียงครั้งเดียวเท่านั้น ก็สามารถที่จะเข้าใจได้ เปรียบดอกบัวที่ชูดอกขึ้นพ้นน้ าแล้ว สามารถที่จะบาน
สะพรั่งได้ทันทีที่ได้รับแสงจากพระอาทิตย์  

(๒) วิปจิตัญญู จ าพวกที่มีคุณสมบัติปานกลาง เมื่อได้รับการแนะน าอบรมเพ่ิมเติม 
หรือชี้แนะเล็กน้อย ก็สามารถที่จะเข้าใจในเรื่องนั้นได้ เปรียบดอกบัวที่ตั้งอยู่เสมอน้ า เมื่อได้รับแสง
จากพระอาทิตย์ยามอรุณ ก็จะบานได้เช่นกัน  

(๓) เนยยะ จ าพวกที่มีคุณสมบัติพอแนะน าได้ เมื่อได้รับการอบรมเสมอๆ บ่อยๆ 
จ้ าจี้จ าใช้ ก็สามารถท่ีจะเข้าใจในหน้าที่การงานได ้เหมือนดอกบัวที่ยังจมอยู่ในน้ า รอวันที่จะพ้นน้ าใน
วันต่อๆ ไป  



๗๑ 

(๔) ปทปรมะ จ าพวกที่ขาดคุณสมบัติ พวกหัวดื้อ ไม่ยอมรับค าแนะน าหรือการ
พัฒนาอย่างใด มีทิฏฐิมานะดื้อรั้นอย่างแรงกล้า เหมือนดอกบัวที่อยู่ใต้น้ าและยังอยู่ในโคลนตมที่คอย
เป็นอาหารของปลาและเต่า๑๑๒

  

จะเห็นได้ว่า มนุษย์นั้นมีความแตกต่างกันในด้านพัฒนาการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
ความรู้ความสามารถ แต่มนุษย์นั้นเป็นผู้ที่สามารถขัดเกลาอุปนิสัยได้ แต่ทั้งนี้ก็ต้องอาศัยเวลา เหมือน
มนุษย์จ าพวกท่ี ๓ ที่ต้องอาศัยเวลาในการบ่มเพาะศักยภาพ  

ดังนั้น ในการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ดีจ าต้องเรียนรู้ที่จะเข้าใจบุคคลและพัฒนาการของบุคคล
แต่ละคน ซึ่งมีความรู้ความสามารถที่แตกต่างกัน ด้วยความรักความเอ็นดู ดังพระพุทธพจน์ที่พระพุทธ
องค์ตรัสก่อนที่จะส่งพระสาวกไปประกาศพระพุทธศาสนาว่า  

พวกเธอจงเที่ยวจาริกไป เพ่ือประโยชน์แก่ชนเป็นอันมาก เพ่ือความสุขแก่ชนเป็นอันมาก 
เพ่ืออนุเคราะห์สัตว์โลก เพ่ือประโยชน์ เพ่ือเกื้อกูล เพ่ือความสุข แก่เทพดาและมนุษย์ทั้งหลาย แต่
อย่าได้ไปทางเดียวกันสองรูป เธอทั้งหลายจงแสดงธรรมงามในเบื้องต้นงามในท่ามกลาง งามในที่สุด 
จงประกาศพรหมจรรย์พร้อมทั้งอรรถ พร้อมทั้งพยัญชนะ บริสุทธิ์บริบูรณ์สิ้นเชิง๑๑๓ 

จะเห็นได้ว่า ในการไปประกาศพระพุทธศาสนาของพระสงฆ์นั้น พระองค์มีจุดมุ่งหมายที่
จะจัดการกับทุนมนุษย์ภายในองค์การสงฆ์ โดยที่ตัวพระสงฆ์นั้น ต้องมีศักยภาพในตัวเองที่จะสามารถ
น าหลักค าสอนอันงามในเบื้องต้น งามในท่ามกลาง งามในที่สุด ไปชี้แจงให้บุคคลอ่ืนได้รับรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพ หมายถึงแสดงธรรมที่ได้อรรถรส ประกาศให้บุคคลรู้และเข้าใจเนื้อหาสาระของธรรมะ
อย่างถ่องแท้ เพราะพระองค์สั่งว่า อย่าได้ไปทางเดียวกันสองรูป หมายถึง ให้ไปคนเดียว โดยมี
วัตถุประสงค์ดังนี้ 

(๑) เพ่ือประโยชน์ อันเป็นประโยชน์ทั้งในโลกนี้และโลกหน้า คือ ชี้ระเบียบวิธีที่จะ
ท าให้เขาอยู่ในสังคมปัจจุบันอย่างมีความสุข ที่เรียกว่า ทิฏฐธัมมิกัตถประโยชน์ คือ ประโยชน์ ใน
ปัจจุบัน ๔ ประการ ได้แก่  

(๑.๑) อุฏฐานสัมปทา ถึงพร้อมด้วยความหมั่นในการประกอบกิจเครื่องเลี้ยงชีวิต
ก็ด ีในการศึกษาเล่าเรียนก็ดี ในการท าธุระหน้าที่ของตนก็ดี  

(๑.๒) อารักขสัมปทา ถึงพร้อมด้วยการรักษา คือรักษาทรัพย์ที่แสวงหามาได้ด้วย
ความหมั่น ไม่ให้เป็นอันตรายก็ด ีรักษาการงานของตน ไม่ให้เสื่อมเสียไปก็ดี  

(๑.๓) กัลยาณมิตตตา ความมีเพ่ือนเป็นคนดี ไม่คบคนชั่ว  
(๑.๔) สมชีวิตา ความเลี้ยงชีวิตตามสมควรแก่ก าลังทรัพย์ที่หาได้ไม่ให้ฝืดเคืองนัก 

ไม่ให้ฟูมฟายนัก  
และชี้ถึงผลที่บุคคลจะได้รับในโลกหน้า ด้วยเหตุแห่งการสร้างประโยชน์ที่ดีไว้ในภพนี้ อัน

ได้แก่ สัมปรายิกัตถประโยชน์ คือ ประโยชน์ภายหน้า ๔ ประการ๑๑๔ คือ  
(๑.๑) สัทธาสัมปทา ถึงพร้อมด้วยศรัทธา คือเชื่อสิ่งที่ควรเชื่อ เช่นเชื่อว่า ท าดีได้

ดีท าชั่วได้ชั่ว  
                                                           

 ๑๑๒ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๓๓/๒๐๒.   
 ๑๑๓ ที.ม. (ไทย) ๑๐/๘๖/๔๖-๔๗.   
 ๑๑๔ องฺ.อฏฺก. (ไทย) ๒๓/๕๔/๓๔๓-๓๔๔.   



๗๒ 

(๑.๒) สีลสัมปทา ถึงพร้อมด้วยศีล คือรักษากายวาจาเรียบร้อยดีไม่มีโทษ  
(๑.๓) จาคสัมปทา ถึงพร้อมด้วยการบริจาคทาน เป็นการเฉลี่ยสุขให้แก่ผู้อื่น  
(๑.๔) ปัญญาสัมปทา ถึงพร้อมด้วยปัญญา รู้จักบาป บุญ คุณโทษประโยชน์ มิใช่

ประโยชน์  
(๒) เพ่ือความสุข อันเป็นความสุขทั้งกาย สุขทั้งใจ และเป็นความสุขอย่าง ยอดเยี่ยม

คือการได้บรรลุจุดหมายสูงสุดของพระพุทธศาสนา  
(๓) เพ่ืออนุเคราะห์เกื้อกูลสัตว์โลกด้วยความเอ็นดู อันเป็นการมอบความเฟ้ือต่อสัตว์

ทุกหมู่เหล่า ไม่ว่าจะเป็นมนุษยโลก เทวโลก ให้ได้รับความสุขถ้วนหน้า เพ่ือสัตว์ที่มีกิเลสเบาบางยังมี
อยู่ในทุกสารทิศ แต่ยังขาดแต่บุคคลผู้ที่จะน าหลักธรรมเข้าไปสู่ใจคนเท่านั้น 

ด้วยว่าพระพุทธองค์ทรงเห็นว่า มนุษย์ในโลกนี้เป็นผู้มีก าลังความรู้ความสามารถที่
จะพัฒนาได ้โดยเห็นได้จากพระสาวกท่ีพระองค์สามารถฝึกได้ และในการนี้ก็เป็นพระประสงค์ที่จะให้
พระสาวกได้ออกภาคปฏิบัติเพ่ือที่จะฝึกทั้งตนและฝึกทั้งบุคคลอ่ืน  ให้มีพัฒนาการแก่ตนเองทั้งด้าน
การศึกษาหลักการ และการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ถือว่าเป็นบทเรียนนอกต าราที่เหล่าพระสาวก
ต้องแก้เองด้วยกุศโลบายของตนเอง เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์ของพระพุทธองค์ 

๒) จริต ๖ หลักในการคัดเลือกทุนมนุษย์  
ในด้านสาเหตุความแตกต่างกันของมนุษย์นั้น พระพุทธเจ้าได้จ าแนกความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลออกตามจริต ๖ กลุ่มด้วยกัน บุคคลแต่ละคนอาจมีจริตอย่างใดอย่างหนึ่งเด่นชัด อาจมี
จริตหนึ่งอย่างหรือสองอย่างสามอย่างในตัวบุคคลคนเดียว แต่จะมีจริตที่เด่นชัดเพียงหนึ่งเดียวซึ่งเป็น
พ้ืนเพดั้งเดิมของจิตใจ ซึ่งจะได้อธิบายดังต่อไปนี้๑๑๕

  

(๑) ราคะจริต คือ คนรักรักงาน มักท าอะไรประณีต เรียบร้อยและใจเย็นคนพวกนี้
ชอบท างานที่ต้องใช้ความละเอียดประณีต  

(๒) โทสจริต คือ พวกใจร้อน ชอบความเร็ว และมักหงุดหงิดง่ายถ้าถูกขัดใจ คนพวก
นี้ชอบท างานที่ต้องใช้ความรวดเร็ว  

(๓) โมหจริต คือ พวกเขลาซึม ขาดความกระตือรือร้นท างาน อืดอาด เฉื่อยชา ชอบ
หลับในที่ท างานเป็นประจ า  

(๔) สัทธาจริต คือ พวกเชื่อง่าย เวลามีข่าวเรื่องแปลกแต่จริง เชื่อหรือไม่ พวกนี้จะ
เชื่อก่อนใคร คนพวกนี้ถ้าชอบใครจะท างานให้เต็มท่ี  

(๕) พุทธิจริต คือ พวกใฝ่รู้ เป็นคนช่างสงสัย รักการศึกษา หาความรู้ มักต้องกา
รายละเอียดมากว่าคนอ่ืน คนพวกนี้ถนัดท างานด้านวิชาการ  

(๖) วิตกจริต คือ พวกช่างกังวล เป็นคนไม่กล้าตัดสินใจมักปล่อยเรื่องค้างไว้เป็น
เวลานาน โดยไม่ยอมลงนาม หรือด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง ถ้าเราต้องการคนใส่เบรคให้กับการ
ตัดสินใจของเราบ้างลองปรึกษาคนพวกนี้  

เมื่อได้ทราบว่ามนุษย์นั้นต่างกันไม่เหมือนกัน ตามหลักจริต ๖ ที่พระพุทธองค์ทรง
ตรัสไว้ ในเรื่องของการพัฒนาทุนมนุษย์ ก็เป็นเรื่องที่ไม่ยากนักที่จะจัดสรรงานให้เหมาะแก่จริตของ

                                                           

 ๑๑๕ ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๗๒๗/๔๓๕.   



๗๓ 

พนักงานภายในองค์การแต่ละคน แน่นอนว่างานแต่ละอย่างย่อมเหมาะแก่คนที่มีจริตต่างกัน คนจริต
ต่างกันย่อมไม่อาจท างานที่เหมือนกันได้ การจัดสรรงานให้ถูกกับจริตของพนักงานภายในองค์การ
ในทางพุทธศาสนานั้นมีหลักอยู่๑๑๖

 คือ 
“รู้งาน” หมายถึง ความรอบรู้เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบเพ่ือประโยชน์ ในการ

วางแผนบรรจุทรัพยากรมนุษย์ การอ านวยการและติดตามประเมินผล ความรู้เรื่องงานนี้มี ๒ ลักษณะ 
คือ รู้เท่าและรู้ทัน  

“รู้เท่า” คือ ความรู้รอบด้านเกี่ยวกับงานว่ามีขั้นตอนอย่างไรและมีส่วนเกี่ยวข้องกับคน
อ่ืนๆ อย่างไร และยังหมายถึง ความรู้เท่าถึงการณ์ในเมื่อเห็นเหตุแล้วคาดว่าผลอะไรจะตามมา แล้ว
เตรียมการปูองกันไว้ เหมือนคนขับรถลงจากภูเขาที่คนขับชินกับเส้นทางว่าที่ใดมีเหวหรือเป็นทางโค้ง
อันตราย แล้วขับอย่างระมัดระวังเมื่อถึงท่ีนั้นความรู้เท่าจึงช่วยให้มีการป้องกันไว้ก่อน  

“รู้ทัน” คือ ความรู้เท่าทันสถานการณ์ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นก็สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้า
ได้ดี ดังกรณีของคนที่ขับรถจากภูเขาแล้วรถเบรกแตก เมื่อเจอกับสภาพปัญหาเช่นนั้น เขาตัดสินใจ
ฉับพลันว่าจะท าอย่างไร นั่นเป็นความรู้ทันเพื่อแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 

ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารหรือนักปกครองจึงจ าเป็นจะต้องศึกษาถึงจริต อันหมายรวมถึงความรู้
และความสามารถของพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนเป็นอย่างดีเพ่ือที่จะได้จัดสรรงานให้ตรง
แก่จริต ซึ่งเรียกว่า “รู้งาน” และขยายผลไปยังความรู้เกี่ยวกับงาน อันได้แก่ ความรู้เท่าและความรู้ทัน 
โดยมีค าพูดสนับสนุนไว้ว่า “รู้เท่าเอาไว้ป้องกัน รู้ทันเอาไว้แก้ไข” ทั้งนี้เพ่ือความราบรื่นของงานและ
เพ่ือความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานให้กับองค์การ  

๓) หลักแห่งการศึกษาเพ่ือพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
กระบวนการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์นั้นต้องพัฒนาสัมพันธ์เชื่อมโยงกับโลกภายนอก 

และด้านภายในชีวิตมนุษย์ที่ประกอบด้วยขันธ์ ๕ ของบุคคลนี้ ทางพระพุทธศาสนา เรียกว่า 
อายตนะ๑๑๗

 คือ เครื่องต่อเป็นที่สืบต่อแห่งจิตและเจตสิก คือ เป็นที่ที่จิตและเจตสิกท าหน้าที่กันง่วน 
เป็นที่แผ่ขยายจิตและเจตสิกให้กว้างขวางออกไป เป็นตัวการน า สังสารทุกข์อันยึดเยื้อให้ด าเนินสืบ
ต่อไปอีก เป็นบ่อเกิด แหล่งที่ชุมชน เป็นต้น หรือทวาร ๖ อายตนะภายใน๑๑๘

 ได้แก่ ตา หู จมูก ลิ้น 
กาย ใจ ส าหรับรู้และสนองตอบต่อ สิ่งเร้าภายนอกเข้าสู่ภายในคือ อายตนะภายนอก๑๑๙

 ได้แก่ รูป 
เสียง กลิ่น รส โผฏฐัพพะ และธรรมารมณ์ ดังพระพุทธองค์ตรัสว่า  

ภิกษุพิจารณาเห็นธรรมในธรรมทั้งหลายภายในอยู่ ภายนอกอยู่ ทั้งภายในทั้งภายนอกอยู่ 
พิจารณาเห็นธรรมเป็นเหตุเกิด ธรรมเป็นเหตุดับ เป็นเหตุเกิดเป็นเหตุดับในธรรมทั้งหลายอยู่ คือ 
อายตนะภายใน ๖ และอายตนะภายนอก ๖ คือ รู้ชัดตา รู้ชัดรูป รู้ชัดห ูรู้ชัดใจ รู้ชัดธรรมารมณ์ 

                                                           

 ๑๑๖ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต), พุทธศาสนากับปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร : 
อมรินทร์พริ้นติ้งกรุ๊ฟ, ๒๕๓๓), หน้า ๕๗.   
 ๑๑๗ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับปรับปรุงขยายความ), (กรุงเทพมหานคร: 
สหธรรมมิก, ๒๕๔๖), หน้า ๙๘.   
 ๑๑๘ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๒๓/๓๑๕-๓๑๖.   
 ๑๑๙ ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๒๓/๓๑๕-๓๑๖.   



๗๔ 

สังโยชน์ใดอาศัยตาและรูปทั้งสอง และสังโยชน์ที่ละได้แล้วจะไม่เกิดข้ึนต่อไปอีกมีได้ด้วยเหตุใดก็รู้ชัด
เหตุนั้น”๑๒๐

 หลักขันธ์ ๕ และหลักอายตนะ ๖ ซึ่งรวมภายในภายนอกเรียกว่า อายตนะ ๑๒  
๔) หลักไตรสิกขา  
การพัฒนาตามหลักค าสอนทางพระพุทธศาสนา เริ่มที่หลักการของการศึกษา เพราะการ

ภาวนาหรือการพัฒนานั้น แท้ที่จริงก็คือสิ่งเดียวกันกับการศึกษา หรือสิกขา สิ่งที่ต้องศึกษา หรือสิ่งที่
ต้องพัฒนา แยกออกไปเป็น ๓ ด้านใหญ่ๆ โดยสอดคล้องกับองค์ประกอบแห่งการด าเนินชีวิตของ
มนุษย์ที่มี ๓ ด้าน คือพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา เรียกว่า ไตรสิกขา ซ่ึงมีสาระส าคัญ๑๒๑ดังนี้  

(๑) ศีล คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมทางกาย
และวาจาให้มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอย่างถูกต้องมีผลดี สิ่งแวดล้อมที่เราเกี่ยวข้องสัมพันธ์ มี ๒ 
ประเภทคือ สิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ เพ่ือนมนุษย ์

(๒) สมาธิ หมายถึง การฝึกพัฒนาในด้านจิตใจ มีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะจิตใจ
เป็นฐานของพฤติกรรม เนื่องจากพฤติกรรมทุกอย่างเกิดข้ึนจากความตั้งใจหรือเจตนา และเป็นไปตาม
เจตจ านงและแรงจูงใจที่อยู่เบื้อหลัง ถ้าจิตใจได้รับการพัฒนาให้ดีงามแล้ว ก็จะควบคุมดูแลและน า 

สรุปกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา  
กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนานั้นมีหลักการและวิธีการที่

คล้ายคลึงกับกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตก กล่าวคือมีกระบวนการ สรรหา 
คัดเลือก ฝึกอบรม และให้ยกย่องเชิดชูรวมถึงการลงโทษที่เหมือนกัน ดังแผนภาพที ่๒.๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๓ กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
 
 
                                                           

 ๑๒๐ ที.ม. (ไทย) ๑๐/๓๘๔/๓๑๙-๓๒๑.   
 ๑๒๑ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: 
กรมการศาสนา, ๒๕๓๙), หน้า ๖๗.   

 

องค์การพระพุทธศาสนา ทิฏฐธัมมิกัตถ
ประโยชน์ 

บัว ๔ เหล่า 

โพชฌงค์ ๗ 

เอตทัคคะ 

 

นิคคหกรรม 

 

กระบวนการพัฒนาทุน
มนุษย์ 

จริต ๖ 

 

ไตรสิกขา 



๗๕ 

ตารางท่ี ๒.๑๔ กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
       นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
อง.ฺจตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๑๓๓/๒๐๒. บัว ๔ เหล่า 
ที.ม.(ไทย) ๑๐/๘๖/๔๖-๔๗.   ทิฏฐธัมมิกตัถประโยชน์ 
อง.อฏฺก. (ไทย) ๒๓/๕๔/๓๔๓-๓๔๔.  สัมปรายิกัตถประโยชน์ 
ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๗๒๗/๔๓๕.   จริต ๖ 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต), 
(๒๕๓๓, หน้า ๕๗).   

การจัดสรรงานให้ถูกกับจริต  
๑. รอบรู้เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ  
๒. รู้รอบด้านเกี่ยวกับงานว่ามีขั้นตอนอย่างไรบ้าง  
๓. รู้เท่าทันสถานการณ์ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นก็  
สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี   

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๔๖, หน้า ๙๘).   

หลักการศึกษาเพ่ือพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
๑. สัมพันธ์เชื่อมโยงกับโลกภายนอกชีวิต  
๒. สัมพันธ์เชื่อมโยงกับภายในชีวิต  
๓.ประกอบด้วยขันธ์ ๕   

ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๒๓/๓๑๕-๓๑๖.  อายตนะภายใน ๖ ประกอบด้วย  
๑. ตา ๒. ห ู๓. จมูก ๔. ลิ้น ๕. กาย ๖. ใจ   

ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๒๓/๓๑๖.   อายตนะภายนอก ๖ ประกอบด้วย  
๑. รูป ๒. เสียง ๓. กลิ่น ๔. รส ๕. โผฏฐัพพะ  
๖. ธรรมารมณ์   

ที.ม. (ไทย) ๑๐/๓๘๔/๓๑๙-๓๒๑.   การพิจารณาธรรมทั้งภายในและภายนอก 
ประกอบด้วย  
๑. รู้ชัดตา ๒. รู้ชัดรูป ๓. รู้ชัดหู  
๔. รู้ชัดใจ ๕. รู้ชัดธรรมารมณ์   

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต),  
(๒๕๓๙, หน้า ๖๗).  

 

องค์ประกอบของการด าเนินชีวิตของมนุษย์  
๑. การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม  
๒. การฝึกพัฒนาในด้านจิตใจ   

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๓๑, หน้า ๔๓).  
  

ปรโตโฆสะ และหลักกัลป์ยาณมิตตตา 
๑. มีผู้แนะน าสั่งสอน ที่ปรึกษาเพ่ือที่คบหา 
๒. รู้จักเลือกเสวนาบุคคล หรือเข้าร่วมหมู่กับท่านผู้
ทรงคุณทรงปัญญา ๓. เป็นเครื่องอุดหนุนเกื้อกูลกัน 

อภิ.สงฺ. (ไทย) ๓๔/๑๓๓๕/๓๓๓.   ความเป็นผู้มีมิตรดี ประกอบด้วย  
๑. เป็นพหูสูต ๒. มีจาคะ ๓. มีปัญญา  
๔. ความภักดี ๕. ความจงรักภักด ี  

 



๗๖ 

ตารางท่ี ๒.๑๔ กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา (ต่อ) 
       นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๓๑,หน้า ๗๐).   

โยนิโสมนสิการ : การท าในใจโดยแยบคายมองสิ่ง 
ทั้งหลายด้วยความคิดพิจารณาสืบค้นถึงต้นเค้าสาวหา
เหตุผลจนตลอดสายแยกแยะออกพิเคราะห์ดูด้วย
ปัญญา   

ส .ม. (ไทย) ๑๙/๒๑๓/๑๔๕-๑๔๖.   การเจริญโพชฌงค์ : ๗ ธรรมที่เป็นกุศลเป็นไปในส่วน
กุศลทั้งหมดมีโยนิโสมนสิการเป็นมูล 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๓๑, หน้า ๗๖).   

หลักกรรมฐาน ประกอบด้วย 
๑. อุบายสงบใจ  
๒. อุบายเรืองปัญญา   

พระครูกัลยาณสิทธิวัฒน์  
(สมาน กลฺยาณธมฺโม), (๒๕๔๘, หน้า๔๖). 

เอตทัคคะ : ผู้มีความรู้ความสามารถเด่นกว่าท่าน
อ่ืนๆ ในด้านนั้นๆ  

 

จ าเนียร ทรงฤกษ์,  
(๒๕๔๒, หน้า ๓๐).   

การยกย่องพุทธบริษัท ๔ : มีความสามารถเหนือกว่า
ผู้อื่นที่มีความสามารถอย่างเดียวกัน   

คณาจารย์แห่งโรงพิมพ์เลี่ยงเซียง, ธรรม
วิภาคและคิหิปฏิบัติ,  
(๒๕๕๐, หน้า ๓๔).   

ผู้ประพฤติมิชอบเสียหายต่างๆ เป็นการท าผิดต่อสงฆ์ 
ไมใ่ห้ภิกษุสงฆ์ทุกๆ รูปคบหา 

วิ.จ.ู (ไทย) ๖/๑/๑. นิคหกรรม ๖ ประการ  
๑. กรรมอันสงฆ์พึงกระท าแก่ภิกษุผู้จะพึงขู่  
๒. กรรมอันสงฆ์พึงท าให้เป็นผู้ไร้ยศ  
๓. กรรมอันสงฆ์พึงท าแก่ภิกษุผู้จะพึงถูกไล่  
๔. กรรมอันสงฆ์พึงท าแก่ภิกษุผู้จะพึงถูกสั่งให้  
กลับไปขอขมาคฤหัสถ์  
๕. กรรมอันสงฆ์พึงลงแก่ภิกษุผู้จะพึงยกเสีย  
๖. กรรมอันสงฆ์พึงท าเพราะความท่ีภิกษุนั้นเป็นผู้
เลวทราม   

 
 ๒.๓.๖ การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 

 การพัฒนามนุษย์มีแหล่งใหญ่อยู่ที่มโนกรรมซึ่งเป็นต้นก าเนิดแห่งอารยธรรมของมนุษย์
ชาติที่ปรากฏในรูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความเห็น ความเชื่อ เจตจ านงหรือทัศนคติ เป็นต้น ซึ่ง
ส่งผลให้เกิดกายกรรม และวจีกรรม ตามมาอย่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กล่าวคือเมื่อคิดอย่างไร
ก็จะท าและพูดเช่นนั้น หรือเมื่อท าและพูดอย่างไรก็จะสะท้อนถึงความคิดว่าเป็นอย่างไร ดังนั้นการมี
ความเข้าใจในมโนกรรมว่ามีความส าคัญและส่งผลอย่างไร ทั้งต่อตนเองและต่อโลก ย่อมจะท าให้เรา
สามารถเลือกที่จะประกอบมโนกรรมที่ถูกต้อง และส่งผลดีทั้งต่อตนและต่อโลก นั่นคือการท าให้เกิด
การพัฒนาตนและโลกไปในทิศทางท่ีถูกต้องพร้อมกันไป หลักธรรมของพระพุทธเจ้านั้น เนื่องจากเป็น



๗๗ 

สุกธรรม คือ ธรรมฝ่ายขาวหรือธรรมฝ่ายดี ซึ่งเป็นกุศลธรรมอันพระผู้มีพระภาคเจ้าตรัสไว้ดีแล้ว 
สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับหลักการด าเนินชีวิตทั้งส่วนตนและส่วนงานได้ทุกหัวข้อธรรม  ดังนั้น 
หลักธรรมที่สามารถมาประยุกต์ใช้ได้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

หลักทางพระพุทธศาสนามีมิติมุมมองต่อการพัฒนาคนว่า คนเราจะเก่งหรือมีความรู้ 
ความสามารถเพียงอย่างเดียวไม่ได้ สิ่งที่ส าคัญ คือ คนทุกคนจะต้องมีคุณธรรมความดีอยู่ในคนๆ นั้น
ด้วย กล่าวคือพระพุทธศาสนาจะเป็นหลักวิชาที่จะพัฒนาให้คนเป็นคนเก่ง (วิชชา) และดี (จรณะ) จึง
จะได้ชื่อว่าเป็นทุนมนุษย์ที่สมบูรณ์ (วิชชาจรณสัมปันโน) แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นพระพุทธศาสนาก็มิได้ปฏิเสธ
แนวคิดทฤษฎีแบบตะวันตก หากแต่หลักการทางพระพุทธศาสนานั้นกลับสอนให้น าเอาหลักวิชามา
บูรณาการร่วมกันเพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์เพียบพร้อมและสอดคล้องอย่างลงตัวตามหลักธรรมชาติ  
ส าหรับหลักธรรมที่นามาพัฒนามนุษย์ให้เป็นผู้ที่จะมีทั้ง "วิชชาและจรณะ" นั้นก็คงต้องยกเอา "หลัก
ไตรสิกขา" มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาคนให้เป็นผู้ที่ถึงพร้อมทั้งด้านศีล สมาธิ และปัญญา  

หลักไตรสิกขายังเป็นหลักธรรมที่พระพุทธองค์ทรงสอนแก่พระอานนท์บ้าง แก่พระภิกษุ
สงฆ์ที่มาเข้าเฝ้าตามรายทางบ้าง โดยเฉพาะในช่วงที่เสด็จพุทธดาเนินจากกรุงราชคฤห์มุ่งตรงไปยัง
เมืองกุสินาราสถานที่ดับขันธ์ปรินิพพานขณะประทับอยู่ ณ เขาคิชฌกูฏ เขตพระนครราชคฤห์นั้น พระ
บาลีบันทึกไว้ว่าธรรมีกถาหรือถ้อยแถลงเกี่ยวกับธรรมะเรื่องไตรสิกขา ว่า พระองค์ได้ตรัสสอนภิกษุ
ทั้งหลายบ่อยที่สุด ทรงสรุปสารประโยชน์ของไตรสิกขาไว้ว่า “อย่างนี้ศีล อย่างนี้สมาธิ อย่างนี้ปัญญา 
สมาธิอันศีลอบรมแล้วย่อมมีผลใหญ่ มีอานิสงส์ใหญ่ ปัญญาอันสมาธิอบรมแล้ว ย่อมมีผลใหญ่ มี
อานิสงส์ใหญ่ จิตอันปัญญาอบรมแล้ว ย่อมหลุดพ้นจากอาสวะโดยชอบ คือ กามาสวะ ภวาสวะ 
อวิชชาสวะ”๑๒๒ ทั้งนี้ไตรสิกขานั้นพระพุทธองค์ได้ตรัสว่า ศีลคือเครื่องมือในการก าจัดกิเลส กองราคะ 
โทสะ โมหะ หรือโลภ โกรธ หลงที่เป็นกิเลสอย่างหยาบมิให้ออกมาก่อให้เกิดเจตนากรรม ทางกาย 
วาจา ใจ ซึ่งเป็นความละเมิดผิดต่างๆ ส่วนสมาธินั้น ได้แก่ความตั้งมั่นอยู่ในอารมณ์ที่ดีที่ชอบเป็น
อารมณ์กรรมฐานเป็นเหตุก าจัดกิเลสที่เป็นนิวรณ์ อันบังเกิดขึ้นท าให้จิตกลัดกลุ้มวุ่นวาย ไม่สงบไม่ตั้ง
มั่นในทางที่ชอบทั้งก าบังปัญญามิให้รู้แจ้งเห็นจริงและปัญญา คือ ความเข้าใจถึงสัจธรรม ธรรมที่เป็น
ตัวความจริงเป็นเครื่องก าจัดกิเลสทุกอย่างได้เป็นอย่างดี ซึ่งการบูรณาการในการพัฒนาทุนมนุษย์
สามารถด าเนินการได้ดังนี้  

 ๒.๓.๖.๑ การพัฒนาด้านศีล หรือ การพัฒนาพฤติกรรม  
 การพัฒนาด้านศีลเป็นเรื่องของการฝึกฝนพัฒนาเปลี่ยนแปลงในด้านพฤติกรรม 

โดยเฉพาะพฤติกรรมเคยชินที่ไม่พึงประสงค์หรือพฤติกรรมเชิงลบให้กลายเป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์
หรือพฤติกรรมเชิงบวก ซึ่งเครื่องมือที่ใช้ในการฝึกศีลก็ต้องอาศัยกระบวนการตามแนวทางของ 
Leonard Nadler โดยเริ่มตั้งแต่การศึกษาพฤติกรรมที่พึงประสงค์ให้รู้เข้าใจ ก่อนที่จะขยายผลไปสู่
การฝึกอบรมให้เกิดทักษะ เกิดความเชี่ยวชาญ จากนั้นก็น ามาพัฒนาตั้งแต่ระดับบุคคล ฝ่าย แผนก 
กองงาน ส านัก และทั้งองค์กรเพ่ือให้กลายเป็นองค์กรที่พึงประสงค์ โดยเฉพาะในหน่วยงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นการให้บริการประชาชน ก็จะต้องพัฒนาเพ่ือให้เกิดการบริการที่สร้างความ

                                                           

 ๑๒๒ เสฐียรพงษ์ วรรณปก, ศาสตราจารย์พิเศษ, ค าบรรยายพระไตรปิฎก, (กรุงเทพมหานคร : 
ธรรมสภา สถาบันบันลือธรรม, ๒๕๕๓), หน้า ๔๗.   



๗๘ 

ประทับใจหรือการบริการที่เรียกว่าเหนือความคาดหมายให้เกิดขึ้นจงได้  การพัฒนาพฤติกรรมนั้น
เน้นหนักในด้านทางกายและวาจา เพ่ือให้เกิดผลใน ๔ มิติที่ส าคัญ คือ 

๑) มุ่งเน้นให้ทุกคนพัฒนาไปสู่ความเป็นทุนมนุษย์ผู้มีวินัย (ปาฎิโมกขสังวร) ทั้งนี้เมื่อ
คนอยู่ร่วมกันหรือทางาน ทากิจกรรมร่วมกันเป็นหน่วยงาน เป็นองค์กร ตลอดจนเป็นประเทศชาติ 
บุคลากรในสังกัดจะต้องเป็นทุนมนุษย์ที่มีระเบียบ วินัย เคารพในกฎเกณฑ์ กติกา ตลอดจนกฎหมาย 
เพ่ือความเป็นระเบียบ ระบบ เรียบร้อย ขณะเดียวกันก็จะต้องประพฤติ ปฏิบัติ ด้วยความส ารวมระวัง 
เว้นจากข้อห้าม ท าตามข้ออนุญาต และปฏิบัติเคร่งครัดในสิกขาบททั้งหลายเหมือนกันหรือคล้ายกัน
เพ่ือความประสานสอดคล้อง ความเกื้อหนุนต่อกัน และยังจะก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคีที่ดีต่อ
กัน รวมถึงการน ามาซึ่งความเสมอภาคและความเป็นเอกภาพของกลุ่มด้วย  

๒) มุ่งเน้นให้ทุกคนรู้จักพัฒนาในการใช้อินทรีย์ (อินทรีย์สังวร) คือ ตา หู จมูก ลิ้น 
กาย ใจ เพ่ือก้าวไปสู่การบริการที่เป็นเลิศหรือการบริการที่เหนือความคาดหมาย ซึ่งการอยู่ในชุมชน 
สังคมหรือท้องถิ่น ในฐานะมนุษย์เป็นสัตว์สังคมนั้นจะต้องมีการพัฒนาอินทรีย์ทั้ง ๖ เพ่ือก่อให้เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ทั้งความสัมพันธ์ในฐานะผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ฐานะเพ่ือร่วมงาน 
หรือแม้กระท่ังในฐานะของผู้ให้บริการประชาชนเจ้าของชุมชนและท้องถิ่น อินทรีย์ทั้ง ๖ จะต้องได้รับ
การศึกษาให้รู้ เข้าใจ และน าไปสู่การประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยจะต้อง
ผ่านกระบวนการฝึกอบรม เช่น โครงการฝึกอบรมพัฒนาบุคลิกภาพ ฝึกอบรมการใช้ภาษากาย 
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทัศนคติหรือหัวใจในการบริการ และเมื่อผ่านกระบวนการพัฒนาแล้วก็จะต้องมี
การติดตาม ประเมินผล เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป  

๓) การส่งเสริมสนับสนุนในด้านคุณธรรม จริยธรรม หรือจรรยาบรรณวิชาชีพเพ่ือให้
บุคคลก้าวไปสู่ความเป็นผู้มีสัมมาอาชีวะ (การเลี้ยงชีพชอบ) หรือ หาเลี้ยงชีพด้วยความบริสุทธิ์ (อาชีว
ปาริสุทธิ) ซึ่งเป็นแนวทางในการหาเลี้ยงชีวิตโดยทางสุจริต ไม่ผิดกฎหมาย ไม่คดโกง ไม่ทุจริต
คอรัปชั่น ขณะเดียวกันก็เว้นจากการหลอกลวง ป้อยอ หรือบีบบังคับ ทั้งนี้สัมมาอาชีวะพึงมีลักษณะที่
ส าคัญๆ ดังนี้  

๓.๑) เป็นอาชีพการงานที่ไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน ไม่ก่อเวรภัย หรือสร้างความ
เดือดร้อนเสียหายแก่สังคม 

๓.๒) เป็นอาชีพการงานที่ช่วยแก้ไขปัญหา หรือสร้างสรรค์ชีวิต และสังคมในทาง
ใดทางหนึ่ง  

๓.๓) เป็นอาชีพการงานที่ช่วยให้ผู้ท าได้พัฒนาชีวิตของตนให้งอกงามยิ่งขึ้น ทั้ง
ด้านพฤติกรรมด้านจิตใจ และด้านปัญญา  

๓.๔) เป็นอาชีพการงานที่ไม่ท าลายคุณค่าของชีวิต และไม่เสื่อมเสีย คุณภาพชีวิต 
แต่ท าให้ชีวิตของตนมีคุณค่าน่าภาคภูมิใจ  

๓.๕) เป็นอาชีพการงานที่ทาให้ได้ปัจจัยเลี้ยงชีวิตมาด้วยเรี่ยวแรงกาลังกาย 
ก าลังสติปัญญา ความเพียรพยายาม ความสามารถและฝีมือของตน และท าให้ได้ฝึกฝนพัฒนาความ
เชี่ยวชาญจัดเจน หรือฝึกปรือฝีมือในทางสร้างสรรค์ยิ่งขึ้นไป  

๔) มุ่งเน้นพัฒนาให้ใช้สติในการครุ่นคิดไตร่ตรองในการเสพบริโภคปัจจัยโดยใช้
ปัญญาพิจารณา (ปัจจยปัจจเวกขณะ) ให้ปลอดจากโมหะที่ก่อให้เกิดความลุ่มหลง มัวเมา ฟุ้งเฟ้อ 



๗๙ 

ฟุ่มเฟือย ความเสื่อมเสียคุณภาพชีวิต การใช้จ่ายสิ้นเปลือง การขัดแย้ง แย่งชิง เบียดเบียนกันในสังคม 
การท าลายทรัพยากรธรรมชาติ และการก่อมลภาวะ โดยการใช้ปัญญาท าความเข้าใจแล้วบริโภค
ปัจจัยทั้งหลายเพียงแต่พอดีตามคุณค่าแท้ที่เป็นจุดหมายของการบริโภคสิ่งนั้นๆ  ส าหรับหลักในการ
ปฏิบัติเพื่อการใคร่ครวญ ไตรตรองเพ่ือให้เกิดการบริโภคท่ีพอดีนั้นมีดังนี้  

๔.๑) บริโภคด้วยความรู้ตระหนักว่าการมี-ใช้-บริโภคสิ่งเหล่านั้นมิใช่เป็นจุดหมาย
ของชีวิตแต่มันเป็นปัจจัยเป็นเครื่องช่วยเกื้อหนุนให้เราสามารถพัฒนาชีวิตและท าการสร้างสรรค์
ประโยชน์สุขท่ีสูงยิ่งขึ้นไป  

๔.๒) บริโภคด้วยความรู้เท่าทันต่อวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการบริโภค ใช้สอย
สิ่งนั้นๆ เช่น การสวมรองเท้ามีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยปกป้องเท้า  มิให้เป็นอันตรายจากสิ่ง
กระทบกระทั่งและเชื้อโรค หรือ เพ่ือช่วยให้เดินวิ่งได้สะดวกรวดเร็ว ทนนาน มิใช่สวมใส่เพ่ืออวดโก้
แสดงฐานะกันตามค่านิยมท่ีเลื่อนลอย เป็นต้น 

๔.๓) บริโภคโดยพิจารณาจัดสรรควบคุมให้ได้ปริมาณ ประเภท และคุณสมบัติ
ของสิ่งที่บริโภคตรงพอดีกับวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการบริโภคสิ่งนั้น เช่น บริโภคอาหารในปริมาณ
และประเภท ซึ่งพอดีกับความต้องการของร่างกายที่จะช่วยให้มีสุขภาพดี  

๔.๔) การละเว้นหรือเลิกเสพบริโภคสิ่งที่ไม่เป็นปัจจัยเกื้อหนุนชีวิต เช่น สิ่งที่
ท าลายสุขภาพ โดยไม่เห็นแก่การเสพรส หรือ ความโก้หรู เป็นต้น  

 ๒.๓.๖.๒ การพัฒนาด้านสมาธิ หรือ การพัฒนาจิตใจ 

การพัฒนาด้านสมาธิเป็นเรื่องของการฝึกในด้านจิตใจ จากมนุษย์ผู้ที่เปี่ยมด้วยกิเลสใน
จิตใจที่หยาบหนา แข็งกระด้าง ให้กลับกลายไปสู่มนุษย์ที่มีความละเอียดอ่อน มีความอ่อนโยนแต่ไม่
อ่อนแอ มีความเข้มแข็งแต่ไม่แข็งกระด้าง โดยอาศัยการหมั่นฝึกปฏิบัติไม่ว่าจะเป็นสมถกัมมัฏฐาน
หรือวิปัสสนากัมมัฏฐาน ทั้งนี้เพ่ือให้จิตใจเกิดความใสสะอาดรองรับกับคุณธรรมและศีลธรรมที่พึง
บังเกิดมี เป็นต้นว่า พัฒนาคุณสมบัติต่างๆของจิตทั้งในด้านคุณธรรม เช่น ความเมตตากรุณา ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ในด้านความสามารถของจิต เช่น ความเข้มแข็งมั่นคง ความเพียรพยายาม ความ
รับผิดชอบ ความแน่วแน่มั่นคง ความมีสติ สมาธิ และในด้านความสุข เช่น ความอ่ิมใจ ความร่าเริง
เบิกบานใจ ความสดชื่นผ่องใส ความรู้สึกพอใจ พูดสั้นๆว่า พัฒนาคุณภาพ สมรรถภาพและสุขภาพ
ของจิต 

การพัฒนาด้านสมาธิถือเป็นการฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจ ซึ่งถือว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง
ทั้งนี้ เพราะจิตใจเป็นรากฐานของพฤติกรรม และพฤติกรรมทุกอย่างจะเกิดขึ้นจากความตั้งใจหรือ
เจตนา รวมถึงจะเป็นไปตามเจตจ านงหรือแรงจูงใจที่อยู่เบื้องหลัง ถ้าจิตใจได้รับการพัฒนาให้เจริญ
งอกงามหรือเป็นผู้ที่มีจิตใจดีงามแล้ว คนผู้นั้นก็จะควบคุมดูแลและน าพฤติกรรมไปในทางที่ดีงามด้วย 
ยิ่งไปกว่านั้น ปัญญาจะเจริญงอกงามได้ก็ต้องอาศัยจิตใจที่เข้มแข็ง สู้ปัญหา เอาใจใส่ และมีความ
เพียรพยายามที่จะคิดค้น ไม่ท้อถอย ยิ่งเรื่องที่คิดหรือพิจารณานั้นยากหรือละเอียดลึกซึ้ง ก็ยิ่งต้องมี
จิตใจที่สงบแน่วแน่ ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่พลุ่งพล่าน กระวนกระวาย คือ ต้องมีสมาธิจึงจะสามารถคิดค้นหา
แนวทาง วิธีการ หรือรูปแบบการแก้ไขปัญหาได้ชัดเจน เจาะลึกทะลุทุกประเด็น และมองเห็นทั่ว
ตลอด ทั้งนี้จิตที่สงบแล้ว จิตที่ฝึกดีแล้วจะเป็นฐานที่จะให้ปัญญาท างาน สาหรับการพัฒนาทุนมนุษย์



๘๐ 

จะเกิดผลหรือได้ผลที่เป็นรูปธรรม การพัฒนาจิตใจให้มีสมาธิถือเป็นแกนกลางหรือเป็นศูนย์กลาง
ส าคัญ ทั้งนี้การพัฒนาจิตอาจแยกออกได้เป็นด้านต่างๆ ดังนี้  

๑) การพัฒนาคุณธรรมเป็นการพัฒนาคุณภาพของจิตใจ กล่าวคือ คุณสมบัติที่
เสริมสร้างจิตใจให้ดีงามให้เป็นจิตใจที่สูง ประณีต และประเสริฐ เช่น การพัฒนาบุคลากรให้มีจิตใจ
เป็นผู้ที่เปี่ยมด้วยจาคะหรือความมีน้ าใจ, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีความเสียสละเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่, การ
พัฒนาให้เป็นผู้ที่มีความกตัญญูกตเวทิตา, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีหิริหรือความละอายต่อบาป ละอาย
ใจต่อการท าความชั่ว, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีโอตตัปปะหรือความกลัวบาป เกรงกลัวต่อความชั่วคร้าม
ขยาดต่อทุจริต, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีคารวะหรือมีความเคารพ ความใส่ใจรู้จักให้ความส าคัญแก่สิ่ง
นั้นนั้น อย่างถูกต้องเหมาะสม หรือการพัฒนาให้เป็นผู้ที่มี มัทวะ หรือมีความอ่อนโยน สุภาพ นุ่มนวล 
ไม่กระด้าง เป็นต้น 

๒) การพัฒนาสมรรถภาพและประสิทธิภาพของจิตใจ โดยเสริมสร้างคุณสมบัติที่ท า
ให้จิตใจมีความเข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง แกล้วกล้า สามารถ ท ากิจหน้าที่ได้ผลดี เช่น การพัฒนาให้
เป็นผู้ที่มีฉันทะหรือความใฝ่รู้ใฝ่สร้างสรรค์, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีวิริยะอุตสาหะ, การพัฒนาให้เป็นผู้
ที่มีจติตะหรือความมีใจจดจ่อในสิ่งที่ท า, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีสัจจะหรือมีความตั้งใจจริง, การพัฒนา
ให้เป็นผู้ที่มีจิตอธิษฐานหรือความตั้งใจเด็ดเดี่ยว, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีตบะหรือมีพลังเผากิเลส, การ
พัฒนาให้เป็นผู้ที่มีสติหรือมีความระลึกนึกได้, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีสมาธิหรือเป็นผู้ที่มีภาวะจิตที่ตั้ง
มั่นแน่วแน่  

๓) การพัฒนาความสุขและภาวะที่เกื้อหนุนสุขภาพของจิตใจถือเป็นการพัฒนา
คุณสมบัติที่ควรเสริมสร้างขึ้นให้มีอยู่ประจ าในจิตใจ เพ่ือความมีสุขภาพจิตที่ดี พระพุทธเจ้าทรงแสดง
ไว้หลายอย่างโดยเฉพาะ เช่น การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีความปราโมทย์หรือมีความร่าเริง สดชื่น, การ
พัฒนาให้เป็นผู้ที่มีความปีติหรือมีความอ่ิมเอมใจ, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มี ปัสสัทธิ หรือมีความสงบ 
เยือกเย็น, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีจิตที่สุขหรือมีความคล่องใจ, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีสันติหรือมีความ
สงบ, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีความเกษมเกษมหรือมีความปลอดโปร่ง, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีสันติภาพ
หรือม ีความเย็นสบาย, การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีเสรีภาพหรือความมีใจเสรี เป็นอิสระ, การพัฒนาให้เป็น
ผู้ที่มี ปริโยทาตา หรือมีความผ่องใส หรือการพัฒนาให้เป็นผู้ที่มี วิมริยาทิกัตตา หรือ ความมีใจไร้
พรมแดน เป็นต้น 

การพัฒนาในด้านจิตใจนี้ เมื่อปฏิบัติสูงขึ้นไปความส าคัญของสมาธิที่เป็นแกนหรือเป็น
ศูนย์กลางก็จะยิ่งเด่นชัดมากขึ้น และเมื่อสมาธิเจริญขึ้นไปจนจิตแน่วดิ่งอยู่ตัวอย่างแท้จริงแล้ว  
ผู้บ าเพ็ญสมาธินั้นก็จะบรรลุภาวะจิตที่เรียกว่า "ฌาน" ซึ่งเป็นสมาธิจิตขั้นสูงการพัฒนาจิตใจหรือเรื่อง
ของสมาธิทั้งหมดนี้ อรรถประโยชน์จากฌานนั้นสามารถน าไปใช้เพ่ือวัตถุประสงค์ได้หลายอย่าง แต่สิ่ง
ที่ส าคัญก็คือการใช้ฌานเป็นฐานหรือเป็นเครื่องเกื้อหนุนการพัฒนาปัญญา ซึ่งการท างานทางปัญญาที่
ยิ่งละเอียดซับซ้อนและลึกซึ้งมากขึ้น ก็ยิ่งต้องการและใช้สมาธิจิตที่สูงขึ้น ฉะนั้นการพัฒนาจิตใจหรือ
สมาธินี้จึงมีความส าคัญมาก  

 ๒.๓.๖.๓ การพัฒนาด้านปัญญาหรือการพัฒนาด้านความรู้  
 การพัฒนาด้านปัญญาเป็นเรื่องของการฝึกหรือพัฒนาในด้านการรู้ความจริงเริ่มตั้งแต่  

ความเชื่อ ความเห็น ความรู้ ความเข้าใจ ความหยั่งรู้เหตุผล การรู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรอง ตรวจสอบ คิด
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การต่อๆ สร้างสรรค์ เฉพาะอย่างยิ่งเน้นการรู้ตรงตามความเป็นจริง หรือรู้เห็นตามที่มันเป็นตลอดจนรู้
แจ้งความจริงที่เป็นสากลของสิ่งทั้งปวง จนถึงขั้นรู้เท่าทันธรรมดาของโลกและชีวิตที่ท าให้มีจิตใจเป็น
อิสระ ปลอดปัญหาไร้ทุกข์ เข้าถึงอิสรภาพโดยสมบูรณ์ หลักทั้ง ๓ ประการที่กล่าวมานี้ เป็น
ส่วนประกอบของชีวิตที่ดีงาม เราก็ฝึกคนให้เจริญงอกงามในองค์ประกอบเหล่านี้น าเขาสู่การเข้าถึง
อิสรภาพและสันติสุขท่ีแท้จริง 

การพัฒนาปัญญาถือเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ในขั้นสูงสุดและมีความส าคัญสูงสุด ทั้งนี้
เพราะปัญญาถือเป็นเป็นตัวน าทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อย่างไร 
และแค่ไหน ก็อยู่ที่ว่าจะมีปัญญาชี้นาหรือบอกทางให้เท่าใด ขณะเดียวกันปัญญายังเป็นตัวปลดปล่อย
จิตใจและให้ทางออกแก่จิตใจ เช่น เมื่อจิตใจอึดอัดมีปัญหาตีบตันอยู่ พอเกิดปัญญารู้ว่าจะท าอย่างไร
จิตใจก็โล่งเป็นอิสระได้ การพัฒนาปัญญาเป็นเรื่องกว้างขวางสามารถแยกออกไปได้หลายด้านและมี
ความสลับซับซ้อนหลายขั้นหลายระดับ ดังนี้ 

๑) ปัญญาที่ช่วยให้ดาเนินชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพประสบความส าเร็จถือเป็นปัญญา
ที่เกิดจากการมีความรู้ความเข้าใจในข้อมูล ความรู้ รวมทั้งศิลปวิทยาการต่างๆ โดยรู้และเข้าถึงเนื้อหา
ความหมายได้อย่างถูกต้องชัดเจน, ปัญญาที่เกิดจากการรับรู้ เรียนรู้ อย่างถูกต้องตามเป็นจริงหรือตรง
ตามสภาวะของสิ่งนั้นๆ หรือตามที่มันเป็น, ปัญญาที่เกิดจากความรู้จักจับสาระของความรู้หรือเรื่องราว
ต่างๆ รู้จุด รู้ประเด็น สามารถยกข้ึนพูด ยกข้ึนชี้แสดง หรือยกข้ึนวางเป็นหลักได้, ปัญญาที่เกิดจาก
ความรู้จักสื่อสารถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจและความต้องการของตน ให้ผู้อ่ืนรู้ตาม เห็นตาม, ปัญญาที่
เกิดจากการคิดการวินิจฉัยที่ถูกต้องชัดเจนและเที่ยงตรง, ปัญญาที่เกิดจากความรู้จักแยกแยะวิเคราะห์
วิจัยสืบสาวเหตุปัจจัยของเรื่องราวต่างๆ ที่จะท าให้สามารถแก้ไขปัญหาและท าการสร้างสรรค์ต่างๆ ได้, 
ปัญญาเกิดจากความรู้จักจัดท า ด าเนินการหรือบริหารจัดการกิจการต่างๆ ให้ส าเร็จผล ตามท่ีมุ่งหมาย, 
หรือ ปัญญาที่เกิดจากความรู้จักเชื่อมสัมพันธ์ประสบการณ์ ข้อมูลและองค์ความรู้ต่างๆ โยงเข้ามา
ประสานเป็นภาพองค์รวมที่ชัดเจน หรือโยงออกไปสู่ความหยั่งรู้ หยั่งเห็นใหม่ๆ ได้ เป็นต้น  

๒) ปัญญาที่ช่วยให้ดาเนินเข้าสู่วิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงาม ถือเป็นปัญญาที่เกิดจากการ
ความรู้ความเข้าใจในระบบความสัมพันธ์ของสิ่งทั้งหลาย ที่อิงอาศัย หรือมีความสัมพันธ์สืบเนื่องส่งผล
ต่อกันตามเหตุปัจจัย, ปัญญาที่เกิดจากการมองเห็นภาวะและกระบวนการ ที่ชีวิต สังคม และโลกคือ
หมู่สัตว์ มีความเป็นมาและจะเป็นไปตามกระแสแห่งเจตจ านง และเหตุปัจจัยที่ตนประกอบ สร้างสม 
จัดสรร และ มีปฏิสัมพันธ์กับปัจจัยอื่นทั้งหลาย เรียกง่ายๆ ว่า เป็นไปตามกรรม  

๓) ปัญญาที่ช่วยให้บรรลุจุดหมายสูงสุดของชีวิตที่ดีงาม ถือเป็นปัญญาที่เกิดจาก
ความรู้เข้าใจเข้าถึงเท่าทันความจริงของสังขาร คือโลกและชีวิต ที่เปลี่ยนแปลงเป็นไปตามกฎของ
ธรรมชาติ จนสามารถวางใจถูกต้องต่อสิ่งทั้งหลาย ท าจิตใจให้หลุดพ้นเป็นอิสระได้ โดยสมบูรณ์ และมี
ชีวิตที่เป็นอยู่ด้วยปัญญาอย่างแท้จริง 

กล่าวโดยสรุป ไตรสิกขาหรือสิกขา ๓ ยังหมายถึง ข้อที่จะต้องศึกษา ข้อปฏิบัติที่เป็นหลัก
สาหรับศึกษา ฝึกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และปัญญา ให้เจริญยิ่งขึ้นไปจนบรรลุจุดหมายสูงสุดคือ
พระนิพพานมีส่วนประกอบ ๓ ส่วนส าคัญคือ อธิสีลสิกขา อธิจิตตสิกขา และอธิปัญญาสิกขา ดังนี้  

๑) อธิศีลสิกขา (สิกขา คือ ศีลอันยิ่งใหญ่) หมายถึง ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทาง
ความประพฤติอย่างสูง ดังคาอธิบายว่าอธิศีลสิกขาเป็นอย่างไร กล่าวคือ ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ เป็น
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ผู้มีศีล สารวมด้วยความสังวรในพระปาติโมกข์ สมบูรณ์ด้วยอาจาระและโคจร เห็นภัยในโทษเพียง
เล็กน้อย สมาทานศึกษาในสิกขาบททั้งหลายอยู่คือ สีลขันธ์เล็ก สีลขันธ์ใหญ่ ศีลเป็นที่พึง เป็นเบื้องต้น 
การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปัญญา ซึ่งเป็นหลักใหญ่ของพระพุทธศาสนา 
ถือเป็นระบบและเป็นกระบวนการพัฒนาคนหรือพัฒนามนุษย์ โดยมีเป้าหมายส าคัญ ๔ ประการ คือ  

๑) การพัฒนาศีล สมาธิ ปัญญา เพ่ือให้เกิดความรู้และเป็นการพัฒนาความรู้เพ่ือ
สร้างโอกาสในการด ารงชีพ  

๒) การพัฒนาศีล สมาธิ ปัญญา เพ่ือให้เกิดทักษะ ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพสามารถ 
ท างานเป็นทีม และสามารถปรับตัวเข้ากับทุกสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง  

๓) การพัฒนาศีล สมาธิ ปัญญา เพ่ือการอยู่ร่วมกันโดยพัฒนาความเข้าใจผู้อ่ืน
พัฒนาการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืน พัฒนาการจัดการความขัดแย้ง และเคารพในคุณค่าความแตกต่าง
หลากหลาย  

๔) การพัฒนาศีล สมาธิ ปัญญา เพ่ือเป็นการพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น เจริญขึ้น และ
สามารถแสดงออกได้อย่างมีเสรีภาพ มีวิจารณญาณ มีความรับผิดชอบในตนเอง รวมถึงมีความ
ภาคภูมิใจในตัวเองในท่ีสุด 
 

ตารางท่ี ๒.๑๕ สรุปการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 

นักวิจัยหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

เสฐียรพงษ์ วรรณปก,   
(๒๕๕๓, หน้า ๔๗).   

เครื่องมือในการก าจัดกิเลส กองราคะ โทสะ โมหะ หรือโลภ 
โกรธ หลง ที่เป็นกิเลสอย่างหยาบมิให้ออกมาก่อให้เกิดเจตนา
กรรม ทางกาย วาจา ใจ ซึ่งเป็นความละเมิดผิดต่างๆ ต้อง
พัฒนา ๓ ด้าน คือ 

๑) พัฒนาด้านศีล 
๒) พัฒนาด้านสมาธิ 
๓) พัฒนาด้านปัญญา 

 

 ๒.๓.๗ การพัฒนาก่อให้เกิดความรู้ 
ความรู้คือ สิ่งที่มนุษย์สร้าง ผลิต ความคิด ความเชื่อ ความจริง ความหมาย โดยใช้

ข้อเท็จจริง ข้อคิดเห็น ตรรกะ แสดงผ่านภาษา เครื่องหมาย และสื่อต่าง ๆ โดยมีเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์เป็นไปตามผู้สร้าง ผู้ผลิตจะให้ความหมายความรู้นั้น นับเป็นขั้นแรกของพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจดจ า ซึ่งอาจจะโดยการนึกได้ มองเห็น ได้ยิน หรือ ได้ฟัง ความรู้นี้ 
เป็นหนึ่งในขั้นตอนของการเรียนรู้ โดยประกอบไปด้วยค าจ ากัดความหรือความหมาย ข้อเท็จจริง 
ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง วิธีการแก้ไขปัญหา และมาตรฐานเป็นต้น ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า ความรู้เป็นเรื่อง
ของการจ าอะไรได้ ระลึกได้ โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ความคิดท่ีซับซ้อนหรือใช้ความสามารถของสมองมาก
นัก ด้วยเหตุนี้ การจ าได้จึงถือว่าเป็น กระบวนการที่ส าคัญในทางจิตวิทยา และเป็นขั้นตอนที่น าไปสู่
พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเข้าใจ การน าความรู้ไปใช้ในการวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การประเมินผล 
ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ได้ใช้ความคิดและความสามารถทางสมองมากขึ้นเป็นล าดับ ส่วนความเข้าใจ 
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(Comprehension) นั้น เป็นขั้นตอนต่อมาจากความรู้ โดยเป็นขั้นตอนที่จะต้องใช้ความสามารถของ
สมองและทักษะในชั้นที่สูงขึ้น จนถึงระดับของการสื่อความหมาย ซึ่งอาจเป็นไปได้โดยการ ใช้ปาก
เปล่า ข้อเขียน ภาษา หรือการใช้สัญลักษณ์ โดยมักเกิดขึ้นหลังจากที่บุคคลได้รับข่าวสารต่าง ๆ แล้ว 
อาจจะโดยการฟัง การเห็น การได้ยิน หรือเขียน แล้วแสดงออกมาในรูปของการใช้ทักษะหรือการแปล
ความหมายต่างๆ เช่น การบรรยายข่าวสารที่ได้ยินมาโดยค าพูดของตนเอง หรือการแปลความหมาย
จากภาษาหนึ่งไปเป็นอีกภาษาหนึ่ง โดยคงความหมายเดิมเอาไว้ หรืออาจเป็นการแสดงความคิดเห็น
หรือให้ข้อสรุปหรือการคาดคะเนก็ได้ 

๒.๓.๘ การพัฒนาก่อให้เกิดความสามารถ 
ความเข้าใจหรือความคิดรวบยอด (Comprehension) เป็นความสามารถทางสติปัญญา

ในการขยายความรู้ ความจ า ให้กว้างออกไปจากเดิมอย่างสมเหตุสมผล การแสดงพฤติกรรมเมื่อเผชิญ
กับสื่อความหมาย และความสามารถในการแปลความหมาย การสรุปหรือการขยายความสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

การน าไปปรับใช้ (Application) เป็นความสามารถในการน าความรู้ (knowledge) ความ
เข้าใจหรือความคิดรวบยอด (comprehension) ในเรื่องใด ๆ ที่มีอยู่เดิม ไปแก้ไขปัญหาที่แปลกใหม่
ของเรื่องนั้น โดยการใช้ความรู้ต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิธีการกับความคิดรวบยอดมาผสมผสานกับ
ความสามารถในการแปลความหมาย การสรุปหรือการขยายความสิ่งนั้น 

การวิเคราะห์ (Analysis) เป็นความสามารถและทักษะที่สูงกว่าความเข้าใจ และการน าไป
ปรับใช้ โดยมีลักษณะเป็นการแยกแยะสิ่งที่จะพิจารณาออกเป็นส่วนย่อย ที่มีความสัมพันธ์กัน รวมทั้ง
การสืบค้นความสัมพันธ์ของส่วนต่าง ๆ เพ่ือดูว่าส่วนประกอบปลีกย่อยนั้นสามารถเข้ากันได้หรือไม่ 
อันจะช่วยให้เกิดความเข้าใจต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดอย่างแท้จริง 

การสังเคราะห์ (Synthesis) เป็นความสามารถในการรวบรวมส่วนประกอบย่อย ๆ หรือ
ส่วนใหญ่ๆ เข้าด้วยกันเพ่ือให้เป็นเรื่องราวอันหนึ่งอันเดียวกัน การสังเคราะห์จะมีลักษณะของการเป็น
กระบวนการรวบรวมเนื้อหาสาระของเรื่องต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกัน เพ่ือสร้างรูปแบบหรือโครงสร้ างที่ยัง
ไม่ชัดเจนขึ้นมาก่อน อันเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ภายในขอบเขตของสิ่งที่
ก าหนดให้ 

การประเมินผล (Evaluation) เป็นความสามารถในการตัดสินเกี่ยวกับความคิด ค่านิยม 
ผลงาน ค าตอบ วิธีการและเนื้อหาสาระเพ่ือวัตถุประสงค์บางอย่าง โดยมีการก าหนดเกณฑ์  (criteria) 
เป็นฐานในการพิจารณาตัดสิน การประเมินผล จัดได้ว่าเป็นขั้นตอนที่สูงสุดของพุทธิลักษณะ 
(characteristics of cognitive domain) ที่ต้องใช้ความรู้ความเข้าใจ การน าไปปรับใช้ การวิเคราะห์
และการสังเคราะห์เข้ามาพิจารณาประกอบกันเพ่ือท าการประเมินผลสิ่งหนึ่งสิ่ งใด สมรรถนะหรือ
ความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นองค์ประกอบส าคัญในการน าพาไปสู่ความเป็นเลิศ การสามารถ
ประเมินสมรรถนะที่ท่านมีอยู่แล้ว และสมรรถนะที่ท่านจ าเป็นต้องมี เป็นส่วนส าคัญในการบรรลุ
เป้าหมาย 

 
 
 
 



๘๔ 

๒.๓.๙ การพัฒนาก่อให้เกิดทักษะ 
ค าว่า ทักษะ (Skill) หมายถึง๑๒๓ ความชัดเจน และความช านิช านาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

ซึ่งบุคคลสามารถสร้างขึ้นได้ จากการเรียนรู้ ได้แก่ ทักษะการอาชีพ การกีฬา การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
การอ่าน การสอน การจัดการ ทักษะทางคณิตศาสตร์ ทักษะทางภาษา ทักษะทางการใช้เทคโนโลยี 
ฯลฯ ซึ่งเป็นทักษะภายนอกที่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน จากการกระท า หรือจากการปฏิบัติ ซึ่งทักษะ
ดังกล่าวนั้น เป็นทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตที่จะท าให้ผู้มีทักษะเหล่านั้น มีชีวิตที่ดีสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้ โดยมีโอกาสที่ดีกว่าผู้ไม่มีทักษะดังกล่าว ซึ่งทักษะประเภทนี้เรียกว่า 
Livelihood skill หรือ Skill for living ซึ่งเป็นคนละอย่างกับทักษะชีวิตที่เรียกว่า Life skill ทักษะ
ชีวิต หรือ Life skill จึงหมายถึง คุณลักษณะ หรือความสามารถเชิงสังคม จิตวิทยา (Psychosocial  
competence) ที่เป็นทักษะภายในที่จะช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน
ชีวิตประจ าวัน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเตรียมความพร้อมส าหรับการปรับตัวในอนาคต ไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องการดูแลสุขภาพ เอดส์ยาเสพติด ความปลอดภัย สิ่งแวดล้อม คุณธรรมจริยธรรม ฯลฯ เพ่ือให้
สามารถมีชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข หรือจะกล่าวง่ายๆ ทักษะชีวิต ก็คือ ความสามารถในการ
แก้ปัญหาที่ต้องเผชิญในชีวิตประจ าวันเพ่ือให้อยู่รอดปลอดภัย และสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุข 

ตารางท่ี ๒.๑๖ สรุปการพัฒนาทุนมนุษย์ 
นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 

ประเสริฐ ตันสกุล, 
http://amnat.nfe.go. 
th/koratsite2.05/UserFiles/File/civitt.pdf 

ความชัดเจน และความช านิช านาญในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งเป็นทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตที่จะท าให้
ผู้มีทักษะเหล่านั้น มีชีวิตที่ดีสามารถด ารงชีวิตอยู่
ในสังคมได้ทักษะชีวิต หรือ Life skill จึงหมายถึง 
คุณลักษณะ หรือความสามารถเชิงสังคมจิตวิทยา
(Psychosocial  competence) 

 
๒.๔ ข้อมูลพื้นที่ท าการวิจัย 

๒.๔.๑ ข้อมูลด้านการอบรม 
พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง จัดอบรมพระสังฆาธิการที่เป็นครู

พระสอนศีลธรรมในโรงเรียน จัดอบรมเจ้าอาวาสที่ได้รับการแต่งตั้งใหม่ อบรมเจ้าคณะต าบลที่ได้รับ
การแต่งตั้งใหม่ อบรมพระอุปัชฌาย์ที่ได้รับการแต่งตั้งใหม่ ในระดับจังหวัดก่อนส่งเข้าอบรมใน
ส่วนกลาง 

 
 

                                                           

 ๑๒๓ ประเสริฐ ตันสกุล, การศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิต, [ออนไลน์] แหล่งที่มา : http://amnat.nfe. 
go.th/ koratsite2.05/UserFiles/File/civitt.pdf [๒๐ ก.พ. ๒๕๖๐]. 
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๒.๔.๒ ข้อมูลด้านการศึกษา 
มีการจัดการศึกษาหลายละดับ จัดตั้งโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกธรรมจ านวน ๒๕๒ 

แห่งให้พระสังฆาธิการที่ยังไม่จบหลักสูตรนักธรรมชั้นเอกได้ศึกษาต่อ  เน้นให้พระสังฆาธิการศึกษา
วิชาพระบาลีซึ่งมีส านักเรียนบาลี ๔ แห่งในจังหวัดระยอง โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  
๔ แห่ง จัดให้ผู้ที่เป็นเจ้าอาวาสต้องเรียนหลักสูตร ป.บส. ในหน่วยวิทยบริการ มจร วัดป่าประดุ่ ๑ 
ก่อน จึงจะพิจารณาแต่งตั้งเป็นเจ้าอาวาส 

๒.๔.๓ ข้อมูลด้านการพัฒนา 
ส่งเสริมให้จัดประชุมอบรมพระสังฆาธิการระดับเลขานุการ เรื่องการท าบัญชีศาสนสมบัติ

วัด บัญชีรายชื่อการขอเข้าสอบธรรม บาลี จัดอบรมการท าข้อมูลด้านคอมพิวเตอร์ตามโปรแกรมที่
ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติก าหนด   
 
๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง“การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์
จังหวัดระยอง” ผู้วิจัยจะศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยก าหนดแนวทางในการศึกษาวิจัยในเรื่องข้างต้น 
ดังนี้  

 ๒.๕.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 
   ทุนมนุษย์ในปัจจุบัน จะต้องค านึงถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานด้านการ

บริหารทุนมนุษย์ ประกอบด้วย ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ก าลังแรงงาน กฎหมาย การแข่งขัน เศรษฐกิจ 
และปัจจัยภายใน ได้แก่ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะงาน รูปแบบและประสบการณ์ผู้น า ซึ่งทั้ง
ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในจะมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ โดยผู้บริหาร
องค์กรจะปรับเปลี่ยนการบริหารทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ เพ่ือให้เกิดการยอมรับ
จากสังคมและสามารถแข่งขันได ้และเป็นการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่มีความแตกต่างกันให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน  นั่นคือผลลัพธ์
ที่พึงประสงค์ เพ่ือตอบสนองสังคมต่อไป มีหน่วยงานและนักวิชาการหลายท่านได้แสดงแนวคิดและ
ผลงานการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทุนมนุษย์ดังที่ผู้วิจัยจะขอยกมากล่าวพอเป็นแนวสังเขป ดังนี้ 

วันชัย สุขตาม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธยุคโลกาภิวัฒน์” 
ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนานั้นสามารถแบ่งได้ ๒ ระดับ คือ 
ระดับที่ ๑ กระบวนทัศน์ในการจัดการเพ่ือพัฒนาให้อยู่ในระดับโลกิยธรรม และระดับที่ ๒ กระบวน
ทัศน์ในการจัดการเพ่ือพัฒนาให้อยู่ในระดับโลกุตตรธรรมพุทธวิธีในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนามีจุดมุ่งหมายท่ีจะจัดการคนให้เป็นทั้งคนเก่งและคนดี (วิชชาจรณสัมปันโน) กระบวน
ทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีค่านิยมตามที่พุทธธรรมก าหนดกล่าวคือ การมีชีวิตอัน
ประเสริฐ มีปัญญารู้ความจริงตามความเป็นจริง พัฒนาตนเองให้มีภพภูมิที่ดีกว่าเดิม พุทธธรรมมี
หลักการที่ครอบคลุมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม (การพัฒนาศีล) การพัฒนาจิตใจให้มี



๘๖ 

สุขภาพจิตที่ดี มีสมรรถภาพจิตสูงขึ้น จิตมีคุณภาพมากขึ้น (การพัฒนาสมาธิ) และพัฒนาไปสู่ระดับ
การเข้าถึงสัจธรรม (การพัฒนาปัญญา)๑๒๔  

ฌาน ตรรกวิจารณ์ ไดว้ิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” ผลการวิจัยพบว่า 
แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานในการพัฒนา  โดยมีพุทธ
เศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้
ในการพัฒนาโดยมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือระดับโลกียธรรมและระดับโลกุตรธรรม ส่วน
ปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาได้  พุทธธรรมมีเป้าหมายที่การ
พัฒนาปรับปรุงมนุษย์ ใช้ปัญหาของมนุษย์คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้ง ใช้หลักธรรม อริยสัจ ๔ เป็นหลักคิด
ในการพัฒนา และมีการคิดเชิงระบบ สาหรับเป้าหมายในการพัฒนานั้นจะมีสามประการ คือ (๑) ท า
ให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ (๒) มีจริยธรรมคุณธรรมในการ
ด ารงชีวิต และ (๓) พัฒนาไปสู่ระดับสูงสุดคือการพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิง สู่ภาวะนิพพานหรือนิโรธ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมี ๓ องค์ประกอบการพัฒนา คือ การพัฒนาระดับบุคคล ระดับกลุ่ม
และการพัฒนาในระดับองค์การ เพ่ือให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธมีปฏิสัมพันธ์กับ
บริบทจึงท าให้องค์การที่เป็นระบบใหญ่ต้องมีเป้าหมายขององค์การที่เศรษฐกิจแบบพอเพียง  มีพุทธ
เศรษฐศาสตร์เป็นแนวทางของระบบเศรษฐกิจ มีกระบวนทัศน์การพัฒนาที่ประกอบด้วยกระบวนทัศน์
การพัฒนาเพ่ือผลงาน กระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้ กระบวนทัศน์การพัฒนาโลกิยธรรม
และกระบวนทัศน์การพัฒนาระดับโลกุตรธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคลและระดับ
องค์การจะมีตัวแบบในการพัฒนาซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิง
พุทธได้ด้วย๑๒๕ 

ขวัญตา สง่าเนตร๑๒๖ ได้วิจัยเรื่อง "แนวคิดการพัฒนาความพร้อมของ ผู้บริหาร/
ผู้บังคับบัญชา ระดับต้น และระดับกลางของกองทัพบกไทย" ผลการวิจัยพบว่า แนวคิดในการพัฒนา
ก าลังพลของกองทัพบกที่จะสนองตอบต่อวัตถุประสงค์ทางทหาร เหมาะสมกับสภาวะแวดล้อมของ
โลกยุคข้อมูลข่าวสารและภายใต้สภาวะทรัพยากรอันจ ากัดของกองทัพไทย โดยควรที่จะด าเนินการใน
เรื่องต่างๆ ได้แก่ ประการแรก การก าหนดทิศทางการพัฒนาก าลังพล ด้วยการให้การศึกษาในอนาคต
ควรเป็นไปในลักษณะที่หน่วยหรือเหล่าสายวิทยาการ ในสถาบันการศึกษาทางทหาร ให้การศึกษา
เฉพาะในเนื้อหาที่เป็นวิชาการทางทหาร และประยุกต์ใช้เชิงการทหารเท่านั้น ส่วนการศึกษาเนื้อหา
อ่ืน ควรมีการประสานความร่วมมือกับสถาบันนอกในลักษณะพิเศษ ประการที่สองหลักสูตรการศึกษา 
จะต้องเพ่ิมความเข้มข้น ในรายละเอียดของเนื้อหาวิชาการด้านการบริหาร และสังคม-เศรษฐกิจ 

                                                           

 ๑๒๔ วันชัย สุขตาม, “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธยุคโลกาภิวัฒน์”, วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ 
ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕), หน้า ๗๗.   
 ๑๒๕ ฌาน ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐)ฒ หน้า ๘๖.   
 ๑๒๖ ขวัญตา สง่าเนตร, พันเอกหญิง, “แนวคิดการพัฒนาความพร้อมของผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชา 
ระดับต้น และระดับกลางของกองทัพบกไทย”, รายงานการวิจัย, (วิทยาลัยกองทัพบก : สถาบันวิชาการทหารบก
ช้ันสูง, ๒๕๔๖), หน้า ๑๕.   



๘๗ 

ศาสนาปรัชญา ในอันที่จะให้รู้รอบ เป็นพ้ืนฐานในการตัดสินใจที่ดีของผู้บริหาร และประการสุดท้าย 
กระบวนการพัฒนาก าลังพลของกองทัพบก ที่จะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด คือ 
วิธีบูรณาการ ๓ งานหลักของกองก าลังพลเข้าด้วยกัน คือ การฝึกอบรม/ฝึกศึกษาการปฏิบัติงานและ
การประกันความก้าวหน้า/ผลการตอบแทน โดยใช้การประเมินผลเป็นเครื่องเชื่อมโยง 

สรุปจากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นแล้ว พบว่าในเรื่องการบริหารงานและ
การพัฒนาทุนมนุษย์ที่อาศัยหลักพุทธธรรมเป็นกรอบความคิดในการพัฒนานั้น มักจะเป็นเพียงหยิบ
ยกหลักธรรมที่คิดว่าความจะเป็นเป้าหมายและข้อปฏิบัติในการพัฒนาทุนมนุษย์และมีนิยาม
ความหมายของ “ทุนมนุษย์” ที่หมายถึงมนุษย์ทั่วๆ ไปในสังคม ไม่ได้หมายถึงอย่างเฉพาะเจาะจงว่า
เป็นทุนมนุษย์ในองค์กร ถึงแม้ว่าจะใช้ค าว่า “ทุนมนุษย์” ก็ตามซึ่งท าให้ความแตกต่างกันในด้าน
บริบทของการพัฒนา “การพัฒนาทุนมนุษย์” ในงานวิจัยนี้มีความหมายเฉพาะเจาะจงถึงมนุษย์ที่อยู่
ในองค์กร ซึ่งจะมีบริบทในการพัฒนาที่มีอิทธิพลจากองค์กร ทั้งในเรื่องวิสัยทัศน์องค์กรโครงสร้างและ
วัฒนธรรมองค์กร เป้าหมายการพัฒนา ผู้มีบทบาทหน้าที่ในการพัฒนาอ่ืนๆ จากที่ยกตัวอย่างงานวิจัย
ที่เก่ียวข้องมาจะเห็นได้ว่าต่างกล่าวถึง “ทุนมนุษย์” ที่เป็นมนุษย์ทั่วๆ ไปแต่ยังไม่มีผลงานของท่านใด
ที่วิเคราะห์ถึงรากฐานทางความคิดเกี่ยวกับสถานภาพของมนุษย์ หน้าที่ที่มนุษย์ควรจะท า การพัฒนา
ตนเองของมนุษย์ การพัฒนาในระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม การพัฒนาองค์กร และการบูรณาการ
แนวความทฤษฎีการพัฒนาทุนมนุษย์กระแสหลักเข้ากับหลักพุทธธรรม 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักทั่วไปและผลการศึกษาของ
นักวิชาการ ผู้วิจัยประมวลได้ว่า กับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักทั่วไปมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถ
สรุปได้ดังตาราง ๒.๔.๑ ดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๒.๑๗ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 
                    นักวิจัย                        ผลการวิจัย 
วันชัย สุขตาม, (๒๕๕๕, หน้า (ข))  

 

มุ่งหมายจัดการคนให้เป็นทั้งคนเก่งและคนดี 

ฌาน ตรรกวิจารณ์,  
(๒๕๕๐, หน้า ๘๖). 

มีพุทธธรรมเป็นฐานในการพัฒนา 

ขวัญตา สง่าเนตร, รายงานการวิจัย, 
(วิทยาลัยกองทัพบก, ๒๕๔๖, หน้า ๑๕). 

แนวคิดการพัฒนาความพร้อมของผู้บริหารกองทัพบก
ไทย 
๑. ควรก าหนดทิศทางการพัฒนาก าลังพล 
๒. ควรพัฒนาหลักสูตรการศึกษาต้องเข้มข้น 
๓. ควรบูรณาการ การฝึกอบรม/การศึกษา/การพัฒนา 
เพ่ือประโยชน์สูงสุดของกองทัพบก 

 
๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับทุนมนุษย์ทั่วไป 
การบริการทุนมนุษย์ในปัจจุบัน จะต้องค านึงถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน

ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ประกอบด้วย ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ก าลังแรงงาน กฎหมาย การแข่งขัน 
เศรษฐกิจ และปัจจัยภายใน ได้แก่ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะงาน รูปแบบและประสบการณ์



๘๘ 

ผู้น า ซึ่งทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในจะมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานด้านการบริหารทุนมนุษย์ 
โดยผู้บริหารองค์กรจะปรับเปลี่ยนการบริหารทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ เพ่ือให้เกิด
การยอมรับจากสังคมและสามารถแข่งขันได้ และเป็นการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติหน้าที่มีความแตกต่างกันให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร
ร่วมกัน นั่นคือผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ เพ่ือตอบสนองสังคมต่อไป มีหน่วยงานและนักวิชาการหลายท่าน
ได้แสดงแนวคิดและผลงานการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทุนมนุษย์ดังที่ผู้วิจัยจะขอยกมากล่าวพอเป็น
แนวสังเขป ดังนี้  

สมชาย สรรประเสริฐ ได้วิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการ
ต ารวจท่องเที่ยวส านักงานต ารวจแห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจท่องเทียวในภาพรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง โดยค่าเฉลี่ยของ
การปฏิบัติสูงสุดได้แก่ ด้านการประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รองลงมา คือ ด้าน
การวางแผลพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับ
การต ารวจท่องเที่ยวในภาพร่วมและรายด้านมีปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง โดยค่าเฉลี่ยของปัญหา
สูงสุด ได้แก่ ด้านงบประมาณ รองลงมาคือ ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดการ และด้านครุภัณฑ์ 
สถานที ่ส าหรับด้านความต้องการพัฒนานั้นในด้านวิธีการพัฒนา ในด้านวิธีการพัฒนา ความต้องการ
ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่การฝึกอบรม (เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงาน) รองลงมา คือ การศึกษาดู
งาน การศึกษาต่อ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และการสัมมนา ในด้านเนื้อหาการพัฒนา ความ
ต้องการในระดับมากที่สุด ได้แก่ภาษาอังกฤษ ส่วนการวิเคราะห์ความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว เหตุผลความจ าเป็น ประการแรก คือ ต ารวจท่อง
เทียวบางส่วนยังไม่สามารถท างานไห้เกิดประสิทธิภาพได้อย่างเต็มที่โดยมีความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานค่อนข้างน้อยหรือ ของการปูองกันปราบราม การสืบสวน และการให้บริการแก่
นักท่องเที่ยว ประการที่สอง ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ก าหนดให้มีการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนในทุกส่วนราชการโดยยึดวิสัยทัศน์  ภารกิจวัตถุประสงค์ของส่วน
ราชการบนพ้ืนฐานสมรรถนะ และกลยุทธ์การรักษาความปลอดภัยและให้บริหารแก่นักท่องเที่ยวของ
กองบังคับต ารวจท่องเที่ยว ก าหนดกลยุทธ์ส่วนหนึ่งไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บนพ้ืนฐาน
ความสามารถที่พึงประสงค์ของต ารวจท่องเที่ยว ประการที่สาม ความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่
คาดหวังว่าต ารวจท่องเทียวควรมีความรู้ความสารมารถในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง  จึงท าให้ต้องมี
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว๑๒๗  

กุลชล ีพวงเพ็ชร์ ได้วิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยใน
ประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรขนาดมีอิทธิผลต่อนโยบาย
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสิติที่ระดับ .๐๕ ตัวแปร
ขนาดมีอิทธิพลต่อการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงของบริษัทประกันภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
                                                           

 ๑๒๗ สมชาย สรรประเสริฐ, พ.ต.อ., “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจ
ท่องเที่ยวส านักงานต ารวจแห่งชาติ”, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง : ๒๕๕๒), หน้า ๖๗.   



๘๙ 

ระดับ .๐๕ ตัวแปรขนาดมีอิทธิผลต่องบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
ประกันภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ตัวแปรลักษณะความเป็นเจ้าของนโยบายด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง และงบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์มีอิทธิผลต่อกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .๐๕ ส่วนผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเชิงลึก พบว่า พนักงานขาดแรงจูงใจในการฝึกอบรมและ
ไม่ยอมรับสิ่งใหม่ บริษัทประสบปัญหาสมองไหล ระบบการบริหารไม่เอ้ือต่อการพัฒนาและการพัฒนา
ขาดความต่อเนื่อง จึงท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัยไม่ได้ผลเท่าท่ีควร๑๒๘ 

เศรษฐวัฒน์ เอกคณานุวงศ์ ได้วิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถ
พิเศษ ผลการศึกษาพบว่า การวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษของ
หน่วยงานภาคเอกชนที่ศึกษามีการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษโดยใช้
แผนด ารงต าแหน่ง จะใช้ระยะเวลาในการด าเนินการตามแผน มุ่งเตรียมพนักงานให้เป็นผู้บริหารใน
ทุกระดับ ในขณะที่หน่วยรัฐวิสาหกิจที่ศึกษาวงแผนในรูปแบบของแผนทดแทนต าแหน่งซึ่งจะใช้เวลา
น้อยกว่า มุ่งเน้นพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่อย่างเร่งด่วน แนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสามารถพิเศษ ในมิติการสรรหา พบว่า หน่วยภาคเอกชนที่ศึกษามีการสรรหาบุคลากรโดยใช้การ
ประเมินการปฏิบัติงานและการประเมินขีดความสามารถ แต่หน่วยรัฐวิสาหกิจที่ศึกษา ใช้การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินศักยภาพ  ในมิติการพัฒนาและการธ ารงรักษา
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน การได้รับการยอมรับการได้มอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ เป็นต้น ในการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษ องค์การ
ความมุ่งเน้นการวางแผนเพ่ือเตรียมพนักงานในทุกต าแหนง ทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 
และควรทบทวนแผน อยู่เสมอ โดยการวางแผนจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษใน
ระยะยาวที่ควรวางแผนควบคู่ไปกับการธ ารงรักษาด้วย ด้านการสรรหา องค์การควรรู้จัดเลือกใช้
วิธีการสรรหาใหม่ๆ ตลาดแรงงานใหม่ๆ และควรกระท าการสรรหาในเชิงรุก ด้านการพัฒนาพนักงาน 
ควรมุ่งเน้นในความหลากหลายมากกว่าการก าหนดแผนแบบเฉพาะเจาะจง  และควรสร้างความเป็น
เครือข่ายให้เกิดเพ่ือสาร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน และในด้านการธ ารงรักษาความเปลี่ยน
แนวความคิดเรื่องความเสมอภาค ความเท่าเทียม หรือการปฏิบัติในมาตรฐานเดียวกัน องค์กรควร
ก าหนดกลยุทธ์ในการดึงดูดและจูงใจให้มีความแตกต่างกันในลักษณะปัจเจกชน๑๒๙ 

สรุป การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นกลไกส าคัญในการด าเนินงาน
ในด้านต่างๆ เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์กร สังคม อีกทั้งยังเป็นก าลังในการพัฒนาประเทศอีก
ด้วย ดังนั้นทุกองค์กรจึงได้ตระหนักถึงคุณค่าและความส าคัญของมนุษย์ ได้ส่งเสริมและสนับสนุนการ
พัฒนาทุนมนุษย์ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ในด้านวิชาการต่างๆ ควบคู่ด้วยการพัฒนาคนให้

                                                           

 ๑๒๘ กุลชลี พวงเพ็ชร์, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศ : ศึกษา
เฉพาะกรณีการฝึกอบรม”, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง : ๒๕๕๐), หน้า ๑๒๓.  
 ๑๒๙ เศรษฐวัฒน ์เอกคณานุวงศ์, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษ”, วิทยานิพนธ์
ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง : ๒๕๕๓), 
หน้า ๑๓๓.   



๙๐ 

เต็มศักยภาพทั้งร่างกายและจิตใจด้วยการพัฒนาคนให้ครบองค์ ๓ ประการ ตามหลักของไตรสิกขา 
คือ การพัฒนากาย พัฒนาจิตใจ และพัฒนาปัญญา เมื่อบุคลากรมีความรู้และคุณธรรม จริยธรรมที่ดี
งาม อันจะน าไปสู่การใช้อ านาจหน้าที่โดยชอบธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชนซึ่งจะ
ก่อให้เกิดความสุขที่ยั่งยืนต่อไป จากงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับกับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักทั่วไปและ
ผลการศึกษาของนักวิชาการ ผู้วิจัยประมวลได้ว่ากับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักทั่วไปมีงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ดังตาราง ๒.๑๘ ดังนี้ 

 ตารางท่ี ๒.๑๘ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักการพัฒนาทุนมนุษย์ทั่วไป 
นักวิจัย                         ผลการวิจัย 

สมชาย สรรประเสริฐ, พ.ต.อ., 
(๒๕๕๒, หน้า ๖๗). 
 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบัญชาการ
ต ารวจท่องเที่ยว 
๑. ก าหนดให้มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ก าลังคนในทุกส่วนราชการ  
๒. ยึดวิสัยทัศน์ ภารกิจวัตถุประสงค์ของส่วน  
ราชการบนพ้ืนฐานสมรรถนะในการท าแผนยุทธศาสตร์  
๓. ก าหนดแผนกลยุทธ์การรักษาความปลอดภัย  
และให้บริหารแก่นักท่องเที่ยวของกองบังคับ  
ต ารวจท่องเที่ยว 

กุลชลี พวงเพ็ชร์,  
(๒๕๕๐, หน้า ๑๒๓).  

 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัย 
๑. พนักงานขาดแรงจูงใจในการฝึกอบรมและไม่ 
ยอมรับสิ่งใหม่ 
๒. บริษัทประสบปัญหาสมองไหล 
๓. ระบบการบริหารไม่เอ้ือต่อการพัฒนา 
และการพัฒนา 

เศรษฐวัฒน์ เอกคณานุวงศ์,  
(๒๕๕๓, หน้า ๑๓๓).  

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษ 
๑. วางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี 
ความสามารถพิเศษ 
๒. มุ่งเน้นการวางแผนเพ่ือเตรียมพนักงานในทุก 
ต าแหนง ทั้งในระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว 
๓. ทบทวนแผน อยู่เสมอ โดยการวางแผนจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษใน 
ระยะยาว 
๔. ควรวางแผนควบคู่ไปกับการธ ารงรักษา 

 
 
 



๙๑ 

๒.๕.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 
เอื้อมอร ชลวร ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ” ๑๓๐ผลการวิจัยพบว่า 

หลักธรรมที่โดดเด่นในพระพุทธศาสนาที่ทาให้เกิดกระบวนการสืบทอดอายุพระพุทธศาสนาได้
ยาวนานมีอยู่ ๔ หมวดคือ (๑) การใช้หลักไตรสิกขา ในการจัดสร้างสังคมให้เข้าใจซึ่งกันและกัน (๒) 
การสร้างกระบวนการเรียนรู้จากภายในด้วยหลักสาราณียธรรม (๓) กระบวนการจัดการสังคีติ ร้อย
กรองพระธรรมและพระวินัยให้เป็นหมวดหมู่ ง่ายต่อการจดจาและนาไปปฏิบัติและ (๔) กระบวนการ
สร้างสังคมแห่งสงฆ์ อันได้แก่การมีพระวินัย และระเบียบวิธีปฏิบัติว่าด้วยการรวมตัวเป็นหมู่สงฆ์ จาก
องค์ความรู้ในด้านการจัดการความรู้ และองค์ความรู้ในพระพุทธศาสนาทั้ง ๔ หมวดได้นาไปสู่การ
ประยุกต์เพ่ือสร้างรูปแบบจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการตามโมเดลเกลียวความรู้ของ อิคุจิโร่ โนนา
กะ (Ikujiro Nonaka) ที่เรียกว่า เซกิ (SECI) มาเป็นแนวคิดหลักของการปฏิบัติ ซึ่งมีองค์ประกอบ ๔ 
แบบด้วยกันคือ (๑) การขัดเกลาทางสังคม (socialization) (๒) การสกัดความรู้ออกจากตัวคน 
(Externalization) (๓) การผสมผสานความรู้ (Combination) (๔) การผนึกความรู้ในตน 
(Internalization) เป็นพลวัติ ที่มกีารหมุนในลักษณะที่เป็นเกลียว (spiral) เป็นการสร้างความรู้ใหม่ที่
ไม่รู้จบ แล้วนาหลักพุทธธรรม ๔ หมวดข้างต้นมาเสริมแรงผลักดันให้เกิดพลังในการขับเคลื่อน ซึ่งได้
เสนอเป็นแบบจ าลองใหม่ หลังจากนั้นได้นาแบบจาลองดังกล่าวมาท าการตรวจสอบองค์ความรู้ด้วย
ผู้ทรงคุณวุฒิด้วยกระบวนการสนทนากลุ่ม (focus group) สรุปผลว่าได้แบบจ าลองการจัดการความรู้
เชิงพุทธบูรณาการที่พร้อมน าไปใช้งานได้ในองค์กรทั่วไป 

สุปรียา ธีรสิรานนท์ ได้วิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้ใน
พระพุทธศาสนาเถรวาท” ผลการวิจัยพบว่า๑๓๑ พระพุทธศาสนามีแนวคิดว่า การเรียนรู้เกิดจาก
องค์ประกอบ คือ อายตนะภายใน ได้แก่ ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ อายตนะภายนอก ได้แก่ รูป เสียง 
กลิ่น รส สิ่งที่ถูกต้องกาย (โผฏฐัพพะ) อารมณ์ที่เกิดกับใจ (ธรรมารมณ์) และวิญญาณ คือ ความรู้ที่
เกิดขึ้น เมื่ออายตนะภายในและอายตนะภายนอกกระทบกัน เมื่อองค์ประกอบทั้ง ๓ ประจวบพร้อม
กันจึงเกิดผัสสะ ผัสสะจึงเป็นจุดเริ่มต้นการเรียนรู้ของมนุษย์ ข้อมูลต่างๆ ที่ผ่านเข้ามาทางอายตนะจะ
เป็นข้อมูลหรือความรู้ได้ต้องผ่านการแปลความหมายด้วยจิต โดยประมวลผลจนเกิดเป็นความรู้และ
สื่อสารกับสิ่งแวดล้อมต่างๆ รอบตัว พระพุทธศาสนาจึงให้ความส าคัญกับจิตและการรับรู้ทางอารมณ์
ต่างๆ อันเป็นสภาวะเฉพาะของจิตที่ไม่สามารถทดลองได้ด้วยวิธีทางวิทยาศาสตร์  เช่น ความดีใจ 
พอใจ เสียใจ เป็นต้น พฤติกรรมการเรียนรู้ของมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนาเถรวาท มีขั้นตอน
เบื้องต้น โดยเริ่มจากศรัทธาหรือความเชื่อมั่นที่มีปัญญาประกอบ เช่น ได้ฟังบุคคลใดแสดงสาระที่
น่าเชื่อถือจนเห็นหรือมั่นใจว่าน าไปสู่ความจริงได้ ก็เริ่มศึกษาเรียนรู้จากแหล่งนั้น ศรัทธากับปัญญาจึง
ต้องประกอบด้วยกันจนกลายเป็นสัมมาทิฏฐิที่มีคุณภาพ ปัจจัยที่ท าให้เกิดสัมมาทิฏฐิ คือ กัลยาณมิตร 
ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอก โดยการแสวงหามิตรที่ดีเพ่ือขอความรู้ ค าแนะนา เพ่ือให้ได้ความรู้ จากนั้นจึง

                                                           

 ๑๓๐ เอื้อมอร ชลวร, “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”, พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขา
พระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๑๑๖.   
 ๑๓๑ สุปรียา ธีรสิรานนท์, “การศึกษาวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้ในพระพุทธศาสนาเถรวาท”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๔๑.  



๙๒ 

น าข้อมูลต่างๆ ที่ได้ยินได้ฟังมากลั่นกรอง วิเคราะห์ พิจารณาด้วยโยนิโสมนสิการ อันเป็นปัจจัยภายใน
ของตัวผู้ปฏิบัติเอง ในขั้นตอนนี้อาจกล่าวได้ว่า เมื่อบุคคลมีโยนิโสมนสิการแล้ว สัมมาทิฏฐิก็จะเกิดขึ้น
ตามมา จากนั้นจึงนาตนเองเข้าสู่กระบวนการเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติตามอริยมรรคมีองค์ ๘ หรือ
กระบวนการเรียนรู้ตามหลักไตรสิกขา ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในมีความส าคัญเท่าๆ กัน หรือ
กล่าวได้ว่ามนุษย์จะมีความสมบูรณ์เมื่อชีวิตของมนุษย์มีความสัมพันธ์ครบ ๓ ด้าน คือ พฤติกรรม จิต 
และปัญญา 

ทวีศักดิ์ ทองทิพย์ ได้วิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา” ผลการวิจัย
พบว่า๑๓๒ พระพุทธเจ้าตรัสหลักไตรสิกขาไว้ใน วัชชีปุตตสูตร ทุติยสิกขัตตยสูตร และตติยสิกขาสูตร 
ไตรสิกขา มีความมายว่า การฝึกอบรมด้านความประพฤติ จิต และปัญญา ไตรสิกขาสามารถจัด
ประเภทได้ ตามหลักไตรสิกขา ตามมรรคมีองค์แปด และตามธรรมขันธ์สาม ความส าคัญของหลัก
ไตรสิกขา คือ เป็นที่หลอมรวมสิกขาบทในพระปาฏิโมกข์ เป็นสิกขาบทเบื้องต้นแห่งพรหมจรรย์ มี
อิทธิพลต่อคัมภีร์ส าคัญทางพระพุทธศาสนา  เป็นที่หลอมรวมหลักปฏิบัติธรรมทั้งหมดใน
พระพุทธศาสนา สาระส าคัญของหลักไตรสิกขามี ๓ อย่าง คือ ศีล สมาธิ ปัญญา การศึกษาตามหลัก
ไตรสิกขามีส่วนประกอบที่ส าคัญ ๔ ประการ คือ การจัดหาหรือสร้างปัจจัยแห่งสัมมาทิฏฐิ การสร้าง
สัมมาทิฏฐิ การศึกษาตามหลักไตรสิกขา และการวัดและประเมินผลการศึกษาตามหลักไตรสิกขา 
หลักไตรสิกขามีท่ีมาอยู่ใน วัชชีปุตตสูตร ทุติยสิกขัตตยสูตร และตติยสิกขาสูตร ก าเนิดการศึกษาสมัย
พุทธกาลเริ่มจากกลุ่มปัญจวัคคีย์ ผู้ศึกษาสมัยพุทธกาลแบ่งได้ ๒ กลุ่ม คือ กลุ่มบรรพชิตและกลุ่ม
คฤหัสถ์ ทั้งสองกลุ่มนี้ได้มีการก าหนดคุณสมบัติไว้แตกต่างกันด้วย ขอบเขตของการศึกษาใน
พระพุทธศาสนารวมอยู่ในหลักไตรสิกขา การเรียนการสอนในสมัยพุทธกาลมีลักษณะเป็นแบบมุข
ปาฐะ การศึกษาตามหลักไตรสิกขามีขั้นตอนด าเนินการที่ส าคัญอยู่ ๔ ประการ คือ จัดหาหรือสร้าง
ปัจจัยแห่งสัมมาทิฏฐิ สร้างสัมมาทิฎฐิ ฝึกตามหลักไตรสิกขา วัดและประเมินผลตามหลักไตรสิกขา 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทุนมนุษย์เชิงพุทธ สรุปได้ว่า หากมีการ 
บูรณาการหลักธรรมน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะส่งผล
ให้เกิดการพัฒนาศักยภาพทั้งในระดับบุคคล ระดับองค์กรและระดับท้องถิ่น ท าให้การบริหารงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งมีองค์ประกอบหลายด้านมีทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพให้การสนับสนุน
ช่วยเหลือในหลากหลายภารกิจ ทุนมนุษย์ถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญหรือปัจจัยหลักในการขับเคลื่อน
ทรัพยากรอ่ืนๆ ให้มีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาทุนมนุษย์จึงถือเป็นกิจกรรมที่ส าคัญและจ าเป็น
ส าหรับผู้บริหาร ผู้บริหารต้องมีความตระหนักถึงการพัฒนาองค์การให้เกิดศักยภาพในการพัฒนา
เพ่ือให้ได้รูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยประยุกต์ใช้หลัก
พุทธธรรมเพ่ือเป็นแนวทางส าหรับการบริหารและการพัฒนาที่ยั่งยืนสามารถสรุปได้ตามตาราง ที่ 
๒.๑๙ ดังนี้ 

 
 
 

                                                           

 ๑๓๒ ทวีศักดิ์ ทองทิพย์, “การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา”, ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต (สาขาพระพุทธศาสนา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หน้า ๔๑.   



๙๓ 

ตารางท่ี ๒.๑๙ สรุปงานวิจันที่เกี่ยวกับทุนมนุษย์ตามหลักทางพระพุทธศาสนา 
นักวิจัย                         ผลการวิจัย 

สุปรีญา ธีรสิรานนท์, วิทยานิพนธ์พุทธ
ดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
๒๕๕๒, หน้า ๔๑).  

 

การวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้ใน
พระพุทธศาสนาเถรวาท  
๑. การเรียนรู้เกิดจากอายตนะภายใน  
๒. การเรียนรู้เกิดจากอายตนะภายนอก  
๓. การเรียนรู้เริ่มขึ้นจากความศรัทธา เชื่อมั่น  
๔. การเรียนรู้เกิดจากปรโตโฆสะ  
๕. การเรียนรู้เกิดจากโยนิโสมนสิการ  

 

ทวีศักดิ์ ทองทิพย์, พุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต, (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕, หน้า ๖).  

 

การวิเคราะห์การศึกษาตามหลักไตรสิกขา  
๑. การหาหรือสร้างปัจจัยแห่งสัมมาทิฏฐิ  
๒. การสร้างสัมมาทิฏฐิ  
๓. การศึกษาตามหลักไตรสิกขา  

 

 
๒.๕.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักธรรมไตรสิกขา  
ณัฐหทัย ชลายนวัฒน์ ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรม ผลการวิจัย

พบว่า หลักพุทธธรรมที่สอดคล้องกับแนวทางพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือการอยู่ร่วมกันอย่างสมานฉันท์และ
ศึกษาปัจจัยที่เป็นส่วนเกื้อหนุนให้การน าหลักพุทธธรรมมาประยุกต์ใช้งานการพัฒนาทุนมนุษย์ ซึ่งได้
ท าการศึกษาทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มพนักงาน พบว่ากลุ่มผู้บริหารได้ประยุกต์หลักธรรมคือ 
ไตรสิกขา อันได้แก่ ศีล สมาธิ ปัญญา มาใช้ในการบริหารและพัฒนาองค์กรโดยรวม โดยค านึงถึงผู้มี
ส่วนได้เสียของบริษัท คือ ชุมชน คู่แข่ง ลูกค้า สภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจ เพ่ือสร้างความเข้าใจ
อันดีในการอยู่ร่วมกัน ส่วนในด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ ผู้บริหารได้น าเอาหลักไตรสิกขามาใช้บริหาร
สภาพแวดล้อมในการท างานวินัยในการท างาน ผลการศึกษาในส่วนของกลุ่มพนักงานพบว่าการ
ประยุกต์หลักไตรสิกขาท าให้พนักงานมีความรับผิดชอบต่อตนเอง ครอบครัว การท างาน และส่วนรวม 
มีทัศนคติที่ดีในการมองปัญหา และปัจจัยที่เชื่อเกื้อหนุนต่อความส าเร็จในการน าหลักไตรสิกขามา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทุนมนุษย์ คือ ความเข้าใจแก่นแท้ในหลักธรรมค าสอนทางศาสนาของปัจเจก
บุคคล๑๓๓ 

อนุวัต กระสังข์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธ
ภายใต้กระแสบริโภคนิยม ผลการวิจัยพบว่า ๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการก าหนดนโยบาย 
พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงจ าเป็นที่ต้องมีก าหนดนโยบายหรือมีแผนการการพัฒนา 
และโครงการกิจกรรมต่างๆเพ่ือเสริมระบบการสั่งสอนอบรมให้ได้ผลยิ่งขึ้น  ๒) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านการสร้างโอกาส พบว่าเยาวชนไมไดรับการประสานความร่วมมือหรือสร้างโอกาสที่ถูกต้อง 
แต่ถูกแวดล้อมส่งเสริมให้หลงติดอยู่ในความเอร็ดอร่อยในเรื่องปัจจัย  ๔ มีแต่หันไปส่งเสริม

                                                           

 ๑๓๓ ณัฐหทัย ชลายนวัฒน์, “การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรม”, วิทยานิพนธ์ปริญญาพัฒนา
แรงงาน และสวัสดิการดุษฎีบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๖), หนา้ ๗๘.   



๙๔ 

ความก้าวหน้าทางวัตถุสมัยใหม่ ๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างคุณค่า พบว่าการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน เรียนรู้จากประสบการณ์ที่เกิดขึ้น ให้เด็กเกิดการเรียนรู้ และ
ส่งผลให้เกิดความงอกงามในทุกๆ ด้านความซื่อสัตย์สุจริต เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกอย่าง
ตรงไปตรงมาถูกต้องและเหมาะสมทั้งกาย วาจา ใจมีความยุติธรรมและละอายต่อบาป ไม่เอาเปรียบ 
ไม่ทุจริต ไม่หลอกลวง และไม่หาผลประโยชน์ในทางมิชอบ ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ๔) 
สภาพปัญหาทั่วไปและสภาพปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธ
ภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่า กระบวนการเรียนรู้ของเด็กเริ่มเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต สื่อ
กลายเป็นแหล่งเรียนรู้แหล่งใหม่ที่สามารถกระตุ้นการรับรู้และดึงดูดความสนใจจากเด็กและเยาวชน
ได้อย่างมาก โดยเฉพาะความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้เกิดสื่อใหม่ๆ มากมาย โดยเฉพาะ
อินเตอร์เน็ตที่มีข้อมูลจ านวนมหาศาล เรื่องราวที่เด็กสนใจใคร่รู้ เปิดกว้างให้เด็กเข้าไปค้นหาอย่าง
อิสระ ในขณะที่สื่อดั้งเดิม ทั้งโทรทัศน์ วิทยุ หนังสือพิมพ์ นิตยสาร ฯลฯ ซึ่งเป็นสื่อที่เข้าถึงได้ง่ายก็
พัฒนารูปแบบการน าเสนอให้น่าสนใจโดยมีเป้าหมายการน าเสนอในเชิงพาณิชย์มากยิ่งขึ้น  ๕) แนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพื่อแก้ปัญหาและสร้างภูมิคุ้มกันภายใต้กระแส
บริโภคนิยม พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพ่ือแกปัญหาบริโภคนิยมของ
เยาวชนนั้น สถาบันครอบครัว สังคม ตองปรับเปลี่ยนมาตรฐานการเลี้ยงดูหรือจัดการสร้างสิ่งแวดล้อม
ที่เอ้ือต่อการพัฒนาสติปัญญาของเยาวชนให้ถูกต้องเหมาะสม และจัดการศึกษาอบรมขัดเกลาเยาวชน
ไดเรียนรูและเข้าใจถึงคุณค่าวัฒนธรรมอันดีงาม นอกจากนี้ ตองสร้างโอกาสทางการศึกษาที่ถูกต้อง
เหมาะสมถูกต้องเพียงพอ ส่วนการพัฒนาเยาวชนโดยการพัฒนาตัวคนที่เป็นปัจจัยตัวกระท าให้เป็น
ศูนย์กลางของการพัฒนาด้วยการพัฒนาคนเต็มทั้งระบบ โดยมีหลักไตรสิกขาคือ ๑) การฝึกอบรม 
ได้แก่การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม ๒) การศึกษา ได้แก่การฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจ ๓) การ
พัฒนา ได้แก่การพัฒนาปัญญา และหลักธรรมสนับสนุนและสร้างภูมิคุ้มกันกระแสบริโภคนิยม ได้แก่ 
วิธีการแห่งปัญญาแบบอริยสัจ ที่มุ่งตรงต่อปัญหาที่ต้องการจะพิจารณาและเป็นวิธีคิดที่เป็นไปตามเหตุ
และผล โดยสืบสาวจากผลไปหาเหตุ แล้วท าการแก้ไขที่ต้นเหตุเพ่ือขจัดปัญหาให้หมดไป โดย
กระบวนการจะอยู่ในรูปของการพัฒนาใน ๓ ด้านร่วมกันคือ พฤติกรรม จิตใจและปัญญา มี
ความสัมพันธ์อิงอาศัยกันและส่งผลต่อกันเป็นปัจจัยแก่กันในกระบวนการการพัฒนาในองค์กร๑๓๔ 

สุดาภรณ์ อรุณดี  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง "ยุทธศาสตร์การพัฒนาทุนมนุษย์สู่ระดับโลกใน
ศตวรรษที่ ๒๑ กรณีศึกษา การพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์ตามหลักพุทธญาณวิทยา และรูปแบบการ
จัดการทักษะความรู้ (รูปแบบ KSM Model)" พบว่า จากผลการวิจัยเชิงเอกสาร การวิจัยเชิงคุณภาพ
และการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า การสร้างทุนสมองมนุษย์หรือ
สมรรถนะสู่ระดับโลก ตามหลักพุทธญาณวิทยา (หลักไตรสิกขา) นั้น สามารถพัฒนาสู่ระดับโลกได้
เพราะการพัฒนามนุษย์นั้นต้องเริ่มด้วยการพัฒนาจิตใจเพราะจิตใจเป็นรากฐานที่ส าคัญที่สุดในการ
สร้างพฤติกรรม เมื่อมนุษย์มีพ้ืนฐานจิตใจที่แล้วดีจะเก่งได้เองเกิดเป็นทุนสมองหรือทุนทางปัญญาของ
มนุษย์ (Human Capital) อริยะ - อัจฉริยะ (ดี-เก่ง) เรียกว่า เป็นสมรรถนะมนุษย์ หรือ Human 
                                                           

 ๑๓๔ อนุวัต กระสังข,์ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๑๒๐. 



๙๕ 

Competency สมรรถนะมีอยู่แล้วในตัวมนุษย์ทุกคนแต่ต้องอาศัยการฝึกฝนตนเอง  เรียนรู้ และ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องจะท าให้เป็นผู้ที่มีสมรรถนะระดับสูงสุดได้๑๓๕  

ส่วนรูปแบบ KSM Model เป็นสมรรถนะด้านต่างๆของมนุษย์การเกิดสมรรถนะต่างๆ
เหล่านี้ ได้บุคคลผู้นั้นจะต้องเป็นผู้ปฏิบัติที่อยู่ในศีล สมาธิ ปัญญา ส าหรับคุณสมบัติสมรรถนะมนุษย์
โดยเกิดจากการฝึกตนตามหลักพุทธญาณวิทยา (หลักไตรสิกขา) เพราะหากฝึกตนให้เป็นผู้ที่มี ศีล 
สมาธิ ปัญญา สมรรถนะที่อยู่ในรูปแบบ KSM Model ก็จะเกิดขึ้นได้เอง การเป็นมนุษย์ที่มีสมรรถนะ
แม้กระทั่งปัญญาสูงสุดในตัวมนุษย์ที่เราเรียกว่า ภาวนามยะปัญญา ในการพัฒนามนุษย์ต้องพัฒนา
จากจิตใจเพ่ือส่งผลให้เกิดทุนทางปัญญาในการสร้างความเก่งหรือความดี หรือ อริยะภาวะและ
อัจฉริยะภาวะขึ้น ส่วนสมรรถนะที่เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดศักยภาพที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดของความเป็นมนุษย์และปัญญาสูงสุด ก็คือ ทุนทางปัญญา ซึ่งไม่ใช่ลักษณะทาง
กายภาพของสมองหรือเนื้อสมอง รอยหยัก ในเชิงนามธรรม แต่หมายถึงในเชิงรูปธรรม คือ 
กระบวนการคิดหรือการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพสมองเป็นเพียงแค่เครื่องมือที่ฝึกความเก่ง  แต่
ปัญญาเกิดจากความรู้ที่เกิดจากจิตใจเกิดจากการหยั่งรู้ด้วยตนเองจากจิตใจ  แล้วสั่งการไปที่สมองให้
แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมหรือสมรรถนะ ดังนั้นทุนทางสมองคือ ทุนทางปัญญาของมนุษย์ที่เกิดจาก
การหยั่งรู้ด้วยการศึกษาตนเอง จากการฝึก ศีล สมาธิปัญญา ซึ่งเป็นพ้ืนฐานเป็นคุณสมบัติสมรรถนะ
ทุนมนุษย์ของคนดีและเป็นคนเก่งอยู่ในตัว (อริยะ-อัจฉริยะ) 

การพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์จะต้องสร้างที่จิตใจ รู้จักตัวเอง รู้จักศักยภาพของตัวเอง
ด้วยความรักความเมตตาที่มีออกมาจากภายใน ปัญญาสูงสุดจะเกิดขึ้นจากภายในตนเอง ไม่ได้เกิดขึ้น
จากภายนอก หรือการเรียนรู้จากสิ่งแวดล้อมภายนอกใดๆ มนุษย์จะสามารถที่จะรู้อะไรต่ออะไรที่คน
อ่ืนไม่รู้ถ้าหากมนุษย์รู้จักหันเข้ามาศึกษาตัวเองด้วยการฝึกสมาธิซึ่งจะช่วยให้มนุษย์หันกลับเข้าไปข้าง
ในตัวตนของตนเอง ฝึกการอบรมจิตใจตนเองเป็นวิธีการที่จะช่วยให้มนุษย์ได้ปัญญาได้ความรู้สูงสุด 
ผ่านสมองซึ่งเป็นเครื่องมือมนุษย์ที่เป็นนามธรรม ดังนั้นปัจจัยหลักในการสร้างและพัฒนาสมรรถนะ
ทุนมนุษย์ในระดับโลก คือ ศีล สมาธิ ปัญญา ไม่มีทางอ่ืน ถ้าเราจะใช้แต่วิธีการที่จะท าให้มนุษย์เก่ง
อย่างเดียว โดยขาดศีล สมาธิ ในที่สุด มนุษย์ก็จะหลงอยู่ในโลกนี้ แล้วในที่สุดก็จะท าลายโลก เกิดเป็น
สงครามเกิดปัญหาในโลกของเรากิเลสมีมากขึ้น ทั้งนี้เพราะเราฝึกจิตอยู่ที่วัตถุสิ่งของท าให้เกิดปัญหา
รอบตัวมากมาย เพราะธรรมชาติคนเก่งจะไม่ชอบให้ใครเก่งกว่า จะเกิดการแข่งขัน หรือต้องการ
เอาชนะ และทาเพ่ือเอาชนะเอาเปรียบผู้อ่ืนทุกวิถีทาง เก่งหากไม่ดีก็จะท าลายคนอ่ืน ในขณะที่คนดี
จะไม่ท าลายผู้อ่ืนและจะกลายเป็นคนเก่งเพราะบริหารจัดการจิตใจตัวเองและบังคับพฤติกรรมตัวเอง
เรียนรู้ให้เกิดได้จากปัญญาที่มีพ้ืนฐานมาจากศีล ก่อให้เกิดเป็นสมาธิ ปัญญาสูงสุดก็จะเกิดขึ้น เกิดเป็น
ปัญญาที่รู้ได้เฉพาะตัวเอง แล้วปัญญานั้นมันไม่ใช่ปัญญาที่เกิดขึ้นจากกิเลสเป็นปัญญาที่เกิดขึ้นจาก
ธรรมะจากจิตใจที่บริสุทธิ์ เพราะฉะนั้นหลักของไตรสิกขา จึงเป็นวิธีการที่จะช่วยให้มีความ
เจริญก้าวหน้าทุกด้านทุกอย่างในทางที่ดีทุกด้าน เพราะการรักษาศีลและยกระดับจิตใจของด้วยสมาธิ 
                                                           

 ๑๓๕ สุดาภรณ์ อรุณดี, "ยุทธศาสตร์การพัฒนาทุนมนุษย์สู่ระดับโลกในศตวรรษที่ ๒๑ กรณีศึกษา การ
พัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์ตามหลักพุทธญาณวิทยาและรูปแบบการจัดการทักษะความรู้  (รูปแบบ KSM Model)", 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราช
ภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๑๔.  



๙๖ 

มีสติก ากับทุกเวลาสามารถท าได้ทุกอิริยาบถก็จะก่อให้เกิดปัญญาได้ทุกเวลาในทางสร้างสรรค์  ความ
สงบสุขที่เป็นเครื่องหมายของคนเก่งและคนดีก็จะเกิดขึ้น ส่วนข้อมูลความเห็นของกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่ สอดคล้องกับข้อมูลในเอกสารและความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่กลุ่ม
ตัวอย่างเห็นว่า โดยรวมแล้วนักศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีเห็นว่าสมรรถนะทุนมนุษย์ในระดับโลกตาม
หลักพุทธญาณวิทยาในสมรรถด้านของ ศีล สมาธิ ปัญญาที่อยู่ในระดับดี โดยเฉพาะสมาธิที่อยู่ใน
ระดับดีมากและรูปแบบ KSM Model ในภาพรวมที่อยู่ในระดับดี โดยเฉพาะสมรรถนะด้านเทคโนโลยี 
และการพัฒนาจิตใจตามหลักพุทธญาณวิทยาที่อยู่ในระดับดีมาก เนื่องจากการพัฒนามนุษย์ต้องเริ่ม
จากการฝึกฝนจิตใจให้เป็นดีงาม ซึ่งในความดีงามนั้นจะก่อให้เกิดภาวะความเก่ง ซ่ึงเป็นคุณสมบัติของ
สมรรถนะมนุษย์ขึ้นมาได้เองในทุกเรื่องและทุกศาสตร์ในสิ่งแวดล้อมรอบๆ  ตัวมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็น
วิทยาศาสตร์หรือสังคมศาสตร์เกิดเป็น อริยะ-อัจฉริยะ ภาวะ มีความรักและความเมตตาเกิดเป็นความ
สงบสันติเกิดบนโลก ซึ่งถือได้ว่าเป็นทุนทางปัญญาและเป็นสมรรถนะสูงสุดของมนุษย์ที่แท้จริง 

บุษกร วัฒนบุตร ได้ท าการวิจัยเรื่อง การน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ 
KSM เพ่ือสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน ผลการวิจัยพบว่า  

๑. สภาพการน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) ในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน
พบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีระดับความเข้าใจและระดับการประยุกต์ใช้พุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) 
ในมิติ ข้องศีล ๕ อยู่ในระดับมาก ส่วนระดับความเข้าใจและระดับการประยุกต์ใช้พุทธญาณวิทยา 
(ไตรสิกขา) ในมิติของศีล ๘ สมาธิ แลปัญญา อยู่ในระดับน้อย  

๒. การบูรณาการระหว่างพุทธญาณวิทยาและตัวแบบ KSM ในการสร้างและพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์การมหาชน พบว่า หากองค์การระดับมหาชน มีหลักการบริหารโดยใช้ตัวแบบการ 
บูรณาการพุทธญาณวิทยาและตัวแบบ KSM ในการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรเอกชนในมิติ
ของความมุ่งมั่นการท างานหนัก การมองอนาคตเด่นชัด ความรับผิดชอบ การประสานงาน การมีจิต
วัตกรรม ความช านาญ ความชื่อสัตย์ ความเสียสละ ความมีระเบียบวินัย และการจัดการที่ดี ทันกาล 
มีก าไรสูงจะมีแนวโน้มส่งผลให้การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การศึกษาสูงขึ้นด้วย และจ าขั้นตอนที๑ ใน
การศึกษาสภาพการน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) ในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน สามารถ
สรุปองค์ประกอบที่สามารถน ามาพัฒนาตัวแบบการบูรณาการพุทธญาณวิทยา  เพ่ือสร้างและการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การมหาชน ประกอบด้วย ศีล ๕ ทุกข์ นิโรธ ความมุ่งมั่น การท างานหนัก การ
มองอนาคตเด่นชัด ความรับผิดชอบ การประสานงาน การมีจิตรวัตกรรม ความช านาญ ความซื่อสัตย์ 
ความเสียสละ ความมีระเบียบวินัย และการจัดการที่ดี  

๓. สัมฤทธิผลของการประเมินการน าตัวแบบที่ได้จาการบูรณาการระหว่างพุทธญาณ
วิทยาและตัวแบบ KSM เพ่ือสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรมหาชน พบว่า การสร้างและพัฒนา
ทุนมนุษย์ตามหลักพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เป็นวิธีการพัฒนาคนตามแนวทาง
ของพระพุทธศาสนา ซึ่งมี ๒ วิธีคือ วิธีการไตรสิกขา และวิธีการภาวนา ที่จะก่อให้เกิดการสร้างและ



๙๗ 

พัฒนาทุนมนุษย์ของแต่ละองค์การ เพ่ือที่จะผลักดันให้องค์การเกิดการพัฒนาด้านคุณธรรมและ
จริยธรรมจนก่อให้เกิดลักษณะของบุคลากรที่เป็นคนเก่ง คนด ีและมีความสุข๑๓๖ 

สรุป การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นกลไกส าคัญในการด าเนินงาน
ในด้านต่างๆ เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์กร สังคม อีกทั้งยังเป็นก าลังในการพัฒนาประเทศอีก
ด้วย ดังนั้นทุกองค์กรจึงได้ตระหนักถึงคุณค่าและความส าคัญของมนุษย์ ได้ส่งเสริมและสนับสนุนการ
พัฒนาทุนมนุษย์ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ในด้านวิชาการต่างๆ ควบคู่ด้วยการพัฒนาคนให้
เต็มศักยภาพทั้งร่างกายและจิตใจด้วยการพัฒนาคนให้ครบองค์ ๓ ประการ ตามหลักของไตรสิกขา 
คือ การพัฒนากาย พัฒนาจิตใจ และพัฒนาปัญญา เมื่อบุคลากรมีความรู้และคุณธรรม จริยธรรมที่ดี
งาม อันจะน าไปสู่การใช้อ านาจหน้าที่โดยชอบธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชนซึ่งจะ
ก่อให้เกิดความสุขที่ยั่งยืนต่อไป  

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักทั่วไปและผลการศึกษาของ
นักวิชาการ ผู้วิจัยประมวลได้ว่า กับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักทั่วไปมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถ
สรุปได้ดังตาราง ๒.๒๐ ดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๒.๒๐ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักไตรสิกขา 
                    นักวิจัย                         ผลการวิจัย 
ณัฐหทัย ชลายนวัฒน์, 
(๒๕๔๖, หน้า ๗๘). 

การพัฒนาทุนมนุษย์ตามพุทธธรรม 
๑. เพ่ือสร้างความเข้าใจอันดีในการอยู่ร่วมกัน 
ใช้บริหารสภาพแวดล้อมในการท างานวินัย 
ในการท างาน 
๒. ความเข้าใจแก่นแท้ในหลักธรรมค าสอนทาง 
ศาสนาของปัจเจกบุคคล 

อนุวัต กระสังข์,  
(๒๕๕๖, หน้า ๑๒๐).  

 

 

วิธีการแห่งปัญญาแบบอริยสัจ ที่มุ่งตรงต่อปัญหาที่
ต้องการจะพิจารณาและเป็นวิธีคิดท่ีเป็นไปตามเหตุและ
ผล โดยสืบสาวจากผลไปหาเหตุ โดยกระบวนการจะอยู่
ในรูปของการพัฒนาใน ๓ ด้านร่วมกันคือ พฤติกรรม 
จิตใจและปัญญา 

สุดาภรณ์ อรุณดี,  
(๒๕๕๑, หน้า ๗๘). 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาทุนมนุษย์สู่ระดับโลกในศตวรรษท่ี 
๒๑ กรณีศึกษา การพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์ตามหลัก
พุทธญาณวิทยา และรูปแบบการจัดการทักษะความรู้ 
๑. การพัฒนาจิตใจเพ่ือเป็นรากฐานสู่การพัฒนา
พฤติกรรม 
๒. การพัฒนาให้เก่งดีเพ่ือเป็นทุนแห่งปัญญา 

                                                           

 ๑๓๖ บุษกร วัฒนบุตร, “การน าพุทธญาณวิทยา (ไตรสิกขา) และตัวแบบ KSM เพื่อสร้างและพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์กรมหาชน”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๕), หน้า ๗๘.  



๙๘ 

ตารางท่ี ๒.๒๐ สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักไตรสิกขา (ต่อ) 
                    นักวิจัย                         ผลการวิจัย 
บุษกร วัฒนบุตร, 
(๒๕๕๕, หน้า ๗๘).  

 

 

เป็นวิธีการพัฒนาคนตามแนวทางของพระพุทธศาสนา 
ซึ่งมี ๒ วิธีคือ  
๑. วิธีการไตรสิกขา  
๒. วิธีการภาวนา ที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาทุน  
มนุษย์ของแต่ละองค์การ เพ่ือที่จะผลักดันให้  
องค์การเกิดการพัฒนาด้านคุณธรรมและ  
จริยธรรมจนก่อให้เกิดลักษณะของบุคลากรที่  
เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข 

 
๒.๕.๕ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 
ในการปกครองคณะสงฆ์ของพระสังฆาธิการมีการบริหารที่เป็นระบบและมีกฎมหาเถร

สมาคมรองรับ และในการคณะสงฆ์มีผู้วิจัยหลายท่านได้ทาการวิจัยการปกครองคณะสงฆ์ ตามที่ผู้วิจัย
ได้ศึกษา และค้นคว้ามาพอสรุปได้ดังน ี้ 

ฌาน ตรรกวิจารณ์  ได้วิจัยเรื่อง๑๓๗ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” ผลการวิจัย
พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนา  โดยมีพุทธ
เศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยา การเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้
ในการพัฒนา โดยมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือ ระดับโลกียธรรม และระดับโลกุตรธรรม ส่วน
ปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่า มนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธธรรมมีเป้าหมายที่การ
พัฒนาปรับปรุงมนุษย์ ใช้ปัญหาของมนษุย์ คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้งใช้หลักธรรม อริยสัจ ๔ เป็นหลักคิด
ในการพัฒนา และมีการคิดเชิงระบบ สาหรับเป้าหมายในการพัฒนานั้นจะมีสามประการ คือ (๑) ท า
ให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ (๒) มีจริยธรรมคุณธรรมในการ
ด ารงชีวิต และ (๓) พัฒนาไปสู่ระดับสูงสุด คือ การพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิง สู่ภาวะนิพพานหรือนิโรธ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ มี ๓ องค์ประกอบการพัฒนา คือ การพัฒนาระดับบุคคล ระดับกลุ่ม
และการพัฒนาในระดับองค์การ เพ่ือให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพุทธมีปฏิสัมพันธ์กับ
บริบทจึงทาให้องค์การที่เป็นระบบใหญ่ต้องมีเป้าหมายขององค์การที่เศรษฐกิจแบบพอเพียง มีพุทธ
เศรษฐศาสตร์เป็นแนวทางของระบบเศรษฐกิจ มีกระบวนทัศน์การพัฒนาที่ประกอบด้วยกระบวนทัศน์
การพัฒนาเพ่ือผลงาน กระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้ กระบวนทัศน์การพัฒนาโลกียธรรม 
และกระบวนทัศน์การพัฒนาระดับโลกุตรธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคล และระดับ
องค์การจะมีตัวแบบในการพัฒนา ซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิง
พุทธได้ด้วย  

                                                           

 ๑๓๗ ฌาน ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคาแหง, ๒๕๕๐), หน้า ๒. 



๙๙ 

เอ้ือมอร ชลวร  ได้วิจัยเรื่อง๑๓๘ “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ” ผลการวิจัยพบว่า 
หลักธรรมที่โดดเด่นในพระพุทธศาสนาที่ทาให้เกิดกระบวนการสืบทอดอายุพระพุทธศาสนาได้
ยาวนานมีอยู่ ๔ หมวดคือ (๑) การใช้หลักไตรสิกขา ในการจัดสร้างสังคมให้เข้าใจซึ่งกันและกัน  
(๒) การสร้างกระบวนการเรียนรู้จากภายในด้วยหลักสาราณียธรรม (๓) กระบวนการจัดการสังคีติ 
ร้อยกรองพระธรรมและพระวินัยให้เป็นหมวดหมู่ ง่ายต่อการจดจาและนาไปปฏิบัติและ (๔) 
กระบวนการสร้างสังคมแห่งสงฆ์ อันได้แก่การมีพระวินัย และระเบียบวิธีปฏิบัติว่าด้วยการรวมตัวเป็น
หมู่สงฆ ์ 

จากองค์ความรู้ในด้านการจัดการความรู้ และองค์ความรู้ในพระพุทธศาสนาทั้ง ๔ หมวด
ได้นาไปสู่การประยุกต์เพ่ือสร้างรูปแบบจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการตามโมเดลเกลียวความรู้ของ 
อิคุจิโร่ โนนากะ (Ikujiro Nonaka) ที่เรียกว่า เซกิ (SECI) มาเป็นแนวคิดหลักของการปฏิบัติ ซึ่งมี
องค์ประกอบ ๔ แบบด้วยกันคือ (๑) การขัดเกลาทางสังคม (socialization) (๒) การสกัดความรู้ออก
จากตัวคน (Externalization) (๓) การผสมผสานความรู้ (Combination) (๔) การผนึกความรู้ในตน 
(Internalization) เป็นพลวัติ ที่มีการหมุนในลักษณะที่เป็นเกลียว (spiral) เป็นการสร้างความรู้ใหม่ที่
ไม่รู้จบ แล้วนาหลักพุทธธรรม ๔ หมวดข้างต้นมาเสริมแรงผลักดันให้เกิดพลังในการขับเคลื่อน ซึ่งได้
เสนอเป็นแบบจาลองใหม่ หลังจากนั้นได้นาแบบจาลองดังกล่าวมาทาการตรวจสอบองค์ความรู้ด้วย
ผู้ทรงคุณวุฒิด้วยกระบวนการสนทนากลุ่ม (focus group) สรุปผลว่าได้แบบจาลองการจัดการความรู้
เชิงพุทธบูรณาการที่พร้อมนาไปใช้งานได้ในองค์กรทั่วไป  

พระราชปริยัติ (สฤษดิ์ ประธาตุ) ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
วิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผลการวิจัยพบว่า สภาพการด าเนินงาน
วิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  มีโครงสร้างการบริหารงานวิชาการ 
เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศ แต่มีจุดเด่น คือ วัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย
มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว คือมุ่งให้การศึกษา วิจัย ส่งเสริมการให้บริการทางวิชาการ
พระพุทธศาสนา และการทานุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งมีผลต่อการบริหารงานด้านอ่ืนๆ คือ ด้านการ
บริหารบุคลากรทางวิชาการ ที่ต้องกระจายก าลังคนไปตามวิทยาเขตทั่วประเทศ ท าให้แต่ละวิทยาเขต
ต้องเร่งสร้างบุคลากรทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ อีกท้ังต้องเสริมสร้างระบบการประสานงานและ 

การประชาสัมพันธ์ข่าวสารของมหาวิทยาลัยให้รวดเร็วและทั่วถึง  ส าหรับด้านหลักสูตร
และการวัดผลประเมินผลของมหาวิทยาลัยที่ต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ได้พบว่ามี
การจ ากัดให้จัดหลักสูตรเฉพาะทาง จึงไม่สามารถด าเนินการพัฒนาหลักสูตรให้เป็นไปเชนเดียวกับ
มหาวิทยาลัยทั่วๆ ไป จึงมีจุดอ่อนอยูต่รงที่การจัดการเรียนการสอนยังอยู่ในระดับปริญญาตรีแทนการ
พัฒนาหลักสูตรในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ในด้านพระพุทธศาสนาและการวัดประเมินผลที่
กระจายไปตามวิทยาเขต ไม่มีการจัดการให้เป็นระบบมาตรฐานของมหาวิทยาลัยได้ ส าหรับการ
บริหารงานวิชาการท่ีได้รับผลจากมาตราต่างๆ ในพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การบริหารบุคลากร ทาให้มีจุดอ่อนที่จะต้องพัฒนาอย่างรีบด่วนคือ การเพ่ิมพูนองค์ความรู้ในระดับ

                                                           

 ๑๓๘ เอื้อมอร ชลวร, “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”, พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขา
พระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ๒๕๕๔), หน้า ๑๑๖.   



๑๐๐ 

ปริญญาที่สูงขึ้น และต าแหน่งทางวิชาการ เนื่องจากมาตราในหมวด ๒ ของพระราชบัญญัติได้ล้อ
เนื้อความของมหาวิทยาลัยอื่นๆ เพ่ือให้เป็นไปตามเกณฑ์ของสานักงานการอุดมศึกษา 

ในส่วนของผลการวิเคราะห์จากแบบสอบถามส าหรับบุคลากรของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงได้แก่ 
ผู้บริหาร คณาจารย์ นิสิต และแจกแบบสอบถามสาหรับผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ๑)การบริหารงานวิชาการ
ด้านโครงสร้างการบริหารงานวิชาการ มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของ
หน่วยปฏิบัติทั้งในส่วนกลางและส่วนที่เป็นเครือข่าย วิทยาเขต และจากบุคลากรทุกระดับ ๒)การ
บริหารงานวิชาการด้านการบริหารบุคลากรทางวิชาการ มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยเน้นการ
ด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการสรรหา การพัฒนาและการส่งเสริมทางวิชาการให้กับอาจารย์ ผู้สอนใน
ด้านการวิจัย การเพ่ิมวุฒิการศึกษาและการปรับต าแหน่งทางวิชาการ และเน้นการด าเนินการที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนการสอนให้นิสิตได้พัฒนาคุณภาพทั้งด้านวิชาการและด้านจริยธรรม ๓)
การบริหารงานวิชาการด้านหลักสูตรและการวัดผลประเมินผล มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยก าหนด
เกณฑท์ี่ปฏิบัติเกี่ยวกับการปรับปรุง การเสนอหลักสูตรให้ทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์และสอดคล้องกับ
ทิศทาง นโยบายของมหาวิทยาลัย แล้วแจ้งข่าวให้บุคลากรได้รับทราบอย่างทั่วถึง ๔)การบริหารงาน
วิชาการด้านการบริหารงานวิชาการ มีข้อคิดเห็นให้มหาวิทยาลัยจัดแผนปฏิบัติงานด้านวิชาการที่
ชัดเจนในรูปของแผนระยะสั้นและระยะยาว ผลที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูล ได้น ามาพัฒนารูปแบบ
ของการบริหารงานวิชาการทั้ง ๔ ด้านเพ่ือนาเสนอให้กับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
และองค์กรที่เกี่ยวข้องในล าดับต่อไป๑๓๙ 

จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารกิจการคณะสงฆ์ สรุปได้ว่า การบริหารกิจการ
คณะสงฆ์นั้น ผู้บริหารที่ส าคัญคือพระสังฆาธิการในระดับต่างๆ เป็นล าดับชั้น ในงานบริหารและ
ปฏิบัติงานนั้นพระสังฆาธิการในทุกระดับ ต้องช่วยกันขับเคลื่อนกิจการงานคณะสงฆ์และประสาน
สัมพันธ์กันอย่างมีระบบระเบียบ มีความเคารพให้เกียรติกัน มีความสมัครสมานสามัคคีแก่กัน มีการจูง
ใจและให้ขวัญก าลังใจ ต้องเสียสละเพ่ือส่วนรวม ภายใต้พระธรรมวินัย พระสังฆาธิการมีหน้าที่ในการ
ปกครองและบริหารกิจการคณะสงฆ์ให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ดังนั้นบทบาทของพระสังฆาธิการ
ในการบริหารกิจการคณะสงฆ์จึงย่อมมีปัญหาอันเนื่องมาจากพ้ืนความรู้ของพระสังฆาธิการ ผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจในเรื่อง บทบาทพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ จังหวัดเพชรบุรี เพ่ือเป็น
ข้อมูลในการวางแผนและแนวทางการพัฒนากิจการคณะสงฆ์ สืบไป 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 ๑๓๙ พระราชปริยัติ (สฤษดิ์ ประธาตุ), “การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาพระพุทธศาสนา : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๕๖.   



๑๐๑ 

ตารางท่ี ๒.๒๑ แสดงสาระส าคัญของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปกครองคณะสงฆ์ 
                 นักวิจัย   

 

                    ผลการวิจัย 
ฌาน ตรรกวิจารณ์, (๒๕๕๐, หน้า ๒).  

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ  
๑. พัฒนาเพ่ือให้มนุษย์มีความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ  
๒. พัฒนาให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการดารงชีวิต  
๓. พัฒนาให้ก้าวไปสู่ระดับสูงสุด หรือ การพ้นทุกข์
อย่างสิ้นเชิง  

เอ้ือมอร ชลวร, (๒๕๕๔, หน้า ๑๑๖).  
 

การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ  
๑. การใช้หลักไตรสิกขาในการสร้างสังคมให้เข้าใจ  
๒. การสร้างกระบวนการเรียนรู้ด้วยหลักสาราณียธรรม  
๓. กระบวนการจัดการสังคีติเพ่ือให้ง่ายแก่การจดจา
และนาไปปฏิบัติ  
๔. กระบวนการสร้างสังคมแห่งสงฆ์  

พระราชปริยัติ (สฤษดิ์ ประธาตุ), 
(๒๕๕๑, หน้า ๕๖).  

 

 

สภาพการด าเนินงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีโครงสร้างการบริหารงาน
วิชาการ เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยต่างๆ ทั้งในและ
ต่างประเทศ แต่มีจุดเด่น 

 
๒.๖ กรอบแนวคิดการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกคาองคณะสงฆ์
จังหวัดระยอง” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดกรอบแนวคิดการ
วิจัย (Conceptual Framework) ถือว่าเป็นการวางรูปแบบกรอบแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์ให้
มีคุณภาพเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ โดยกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้ง
นี้ประกอบด้วย การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง 
วิเคราะห์หลักไตรสิกขา ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทุนมนุษย์ ผู้วิจัยสามารถสรุปแผนกรอบแนวคิด ได้
ดังแสดงในแผนภาพที่ ๒.๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๒ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๔ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

หลักไตรสิกขาส าหรับการพัฒนาทุนมนุษย์  
๑. อธิศีลสิกขา  

(พัฒนาความประพฤติ) 
๒. อธิสมาธิสิกขา  

(พัฒนาการสื่อสาร, สังเคราะห์องค์
ความรู้) 

๓. ปัญญาสิกขา  
(พัฒนาเทคโนโลยี, แตกฉาน
พระไตรปิฎก) 

 

รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์
ของพระสังฆาธิการในเขต
ปกครองคณะสงฆ์จังหวัด

ระยอง 

ทฤษฎี HRD 

๑. ด้านการฝึกอบรม 
 -ภายใน อาจาระ 
 -ภายนอก กฎ ระเบียบ 
๒.ด้านการศึกษา 
 -ศึกษาต่อ ธรรม,บาลี 
 -วิชาชั้นสูง ป.บส.,ป.ตรี,ป.โท,ป.เอก 

๓. ด้านการพัฒนา 
 -องค์ความรู้ 
 -จิตสาธารณะ(จิตอาสา) 
 
 



 
 

บทท่ี ๓ 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการ ในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง 
ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Method Research) กล่าวคือ การวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และให้ความส าคัญการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นหลัก (Qualitative 
Research) ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยตามขั้นตอนต่อไปดังนี้ 

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ ชากรกลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย  
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods)กล่าวคือ 

ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยท าการวิจัยเชิงเอกสารกับการ สัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) และระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ซึ่งเน้นการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นหลักและน า
ผลการวิจัยเชิงปริมาณมาสนับสนุน  

ส่วนที่ ๑ กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research)  
โดยท าการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) และการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญ (Key Informants) เพ่ือให้ทราบถึงประเด็นของการศึกษาในรายละเอียดที่ส าคัญ และมีความ
ครอบคลุมในเนื้อหาสาระส าคัญท่ีท าการศึกษาอย่างครบถ้วน พร้อมทั้งท าให้ทราบถึงข้อมูลเชิงลึก (In-
depth) ที่มีรายละเอียดชัดเจนสามารถน ามาวิเคราะห์เชิงอุปนัย (Analytic induction) ผู้วิจัยได้
น าเสนอขั้นตอนการวิจัยเชิงคุณภาพ  
 ส่วนที่ ๒ กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) โดยท าการวิจัยแบบเลือก
กรณีศึกษา (Case Study) ซึ่งในส่วนแรกนี้ได้ท าการวิจัยเชิงประจักษ์ (Empirical analysis) เป็นการวิจัย
ที่หาความจริงจากข้อมูลปฐมภูมิ โดยมีการเก็บข้อมูล และใช้สถิติในการวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบถึงเหตุผลที่
มีส่วนสัมพันธ์กันกับข้อมูลในเชิงคุณภาพ และอุดช่องจุดด้อยของข้อมูลเชิงคุณภาพ  



๑๐๔ 
 

๓.๒ ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
๑) ประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด

ระยอง จ านวน ๘ อ าเภอ ประกอบด้วย อ าเภอเมืองระยอง ๖๔ รูป อ าเภอบ้านค่าย ๔๘ รูป อ าเภอแก
ลง ๘๑ รูป อ าเภอปลวกแดง ๒๗ รูป อ าเภอบ้านฉาง ๑๗ รูป อ าเภอวังจันทร์ ๑๙ รูป อ าเภอนิคม
พัฒนา ๑๗ รูป อ าเภอเขาชะเมา ๑๘ รูป รวมจ านวน ๒๙๑ รูป๑ 

๒) กลุ่มตัวอย่ำง  
กลุ่มตัวอย่างได้มา ได้แก่ พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง จ านวน ๘ 

อ าเภอ รวมจ านวน ๒๙๑ รูป ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ล าดับขั้นตอน  ดังนี้ 
๑. ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างรวมทั้งหมด โดยได้ใช้สูตรค านวณของ ทาโร ยามาเน่ 

(TarobYamane) จากประชากร จ านวนทั้งสิ้น ๒๙๑ รูป ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๖๕ รูป  
๒. ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละอ าเภอ โดยใช้วิธีการสุ่มตามล าดับชั้น (Stratified 

Random Sampling)๒ เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
๓. เมื่อได้กลุ่มตัวอย่างในแต่ละอ าเภอแล้ว ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random 

sampling) เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างในแต่ละอ าเภอ มีโอกาสถูกเลือกเท่าๆ กันโดยใช้จากสูตรค านวณของ
ทาโร ยามาเน่ (TarobYamane) ดังนี้ 

 
 

 
โดย   N =  จ านวนประชากรทั้งหมด 

   e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ้
  n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทั้งหมด ๒๙๑ รูป เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้  
 

 
 
 
 
 
 

 
เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๑๖๕ รูป 

                                                           

 ๑ ส านักงานเลขานุการเจ้าคณะจังหวัดระยอง ท ำเนียบวัด-พระสังฆำธิกำร จังหวัดระยอง, ๒๕๖๐,
(เอกสาร). 
 ๒ ส่งศรี ชมพูวงศ์, ระเบียบวิธีวิจัยทำงสังคมศำสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (นครศรีธรรมราช : วีพีเอส, 
๒๕๕๔), หน้า ๑๐๑.   

)05.0(2911

291


n

63.01

291


n

65.1

291
n

165n

2)(1 eN

N
n






๑๐๕ 
 

ตำรำงท่ี ๓.๑ ขนาดกลุ่มตัวอย่างและประชากร 

ที ่ เขตอ ำเภอ จ ำนวนประชำกร/รูป จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง/รูป 
๑ อ าเภอเมืองระยอง ๖๔ ๔๐ 
๒ อ าเภอบ้านค่าย ๔๘ ๒๐ 
๓ อ าเภอแกลง ๘๑ ๔๔ 
๔ อ าเภอปลวกแดง ๒๗ ๑๙ 
๕ อ าเภอบ้านฉาง ๑๗ ๑๐ 
๖ อ าเภอวังจันทร์ ๑๙ ๑๑ 
๗ อ าเภอนิคมพัฒนา ๑๗ ๑๐ 
๘ อ าเภอเขาชะเมา ๑๘ ๑๑ 
 รวม ๒๙๑ ๑๖๕ 

จากตาราง ๓.๑ สูตรค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง  ซึ่งใช้ระดับความคลาดเคลื่อนที่ ๐.๐๕  

๓) ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญเชิงคุณภำพ 
การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด

ระยอง”ผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญหมายเอาเฉพาะพระสังฆาธิการที่มีต าแหน่งเจ้าคณะจังหวัด,รอง
เจ้าคณะจังหวัด,เจ้าคณะอ าเภอ,รองเจ้าคณะอ าเภอ ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 
interview) 

ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
๑.พระเทพสิทธิเวที  เจ้าคณะจังหวัดระยอง วัดเนินพระ  อ าเภอเมืองระยอง จังหวัด

ระยอง 
๒.พระครูสิริภาวนานุโยค รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง วัดพลงช้างเผือก อ าเภอแกลง 

จังหวัดระยอง 
๓.พระโบราณพิทักษ์ เจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง (ศศ.ม. กิตติ์) วัดลุ่ม(พระอารามหลวง) 

อ าเภอเมืองระยอง จังหวัดระยอง 
๔.พระครูโสภิตปัญญากร รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง (พธ.ม.)วัดป่าประดู่(พระ

อารามหลวง) อ าเภอเมืองระยอง จังหวัดระยอง 
๕.พระครูพิพัฒน์ชยาภรณ์ เจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย (พธ.บ.,รป.ม.) วัดบ้านค่าย อ าเภอ

บ้านค่าย จังหวัดระยอง 
๖.พระครูสุทัศน์ธรรมาภิรม รองเจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย (พธ.ม.) วัดหนองคอกหมู 

อ าเภอบ้านค่าย จังหวัดระยอง 
๗.พระครูพิศาลสุตากร เจ้าคณะอ าเภอแกลง  (ป.ธ.๔, พธ.บ) วัดบุนนาค อ าเภอแกลง 

จังหวัดระยอง 
๘.พระมหาสมภพ  สมภทฺโท รองเจ้าคณะอ าเภอแกลง รูปที่ ๑ (ป.ธ.๗, น.บ.) วัดชากขุน

วิเศษ อ าเภอแกลง จังหวัดระยอง 



๑๐๖ 
 

๙.พระครูศรีปริยัติโกวิท เจ้าคณะอ าเภอปลวกแดง (ป.ธ.๖,พธ.ม.) วัดโขด อ าเภอเมือง
ระยอง จังหวัดระยอง 

๑๐.พระครูสันติบุรพทิศ เจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง (ป.บส.) วัดชากหมาก อ าเภอบ้านฉาง 
จังหวัดระยอง 

๑๑.พระครูวรวงศ์วิวัฒน์ เจ้าคณะอ าเภอวังจันทร์ วัดชุมแสง อ าเภอวังจันทร์ จังหวัด
ระยอง 

๑๒.พระครูพิพิธวรคุณ เจ้าคณะอ าเภอนิคมพัฒนา (พธ.ม.)วัดมาบข่า อ าเภอนิคมพัฒนา 
จังหวัดระยอง 

๑๓.พระครูพิสุทธิ์ธรรมานุวัตร เจ้าคณะอ าเภอเขาชะเมา (พธ.บ.)วัดน้ าใส อ าเภอเขาชะ
เมา จังหวัดระยอง 

๑๔.พระญาณรังสี ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระยอง วัดเขาส าเภาทอง อ าเภอเมืองระยอง 
จังหวัดระยอง 

๑๕.พระครูวรธรรมโกษาภิรักษ์ ที่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง วัดสุวรรณรังสรรค์ 
อ าเภอบ้านฉาง จังหวัดระยอง 

๑๖.พระครูธรรมสารโสภิต ที่ปรึกษา เจ้าคณะอ าเภอแกลง (พธ.บ.) วัดถนนกระเพรา 
อ าเภอแกลง จังหวัดระยอง 

โดยมีประเด็นสัมภาษณ์ดังนี้ 
๑. การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านความรู้ของพระสังฆาธิการ 
๒. การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านความสามารถของพระสังฆาธิการ  
๓. การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านทักษะทักษะของพระสังฆาธิการ 
๔. การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของพรสังฆาธิการ  
๕. การพัฒนาทุนมนุษย์ที่พระสังฆาธิการพึงประสงค์  

 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณไว้ ประกอบด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) โดย
มีข้ันตอน ลักษณะ และการตรวจสอบเครื่องมือ ดังนี้  

(๑) ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ  
๑) ศึกษาหลักการและทฤษฎี ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

พัฒนาทุนมนุษย์จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เคยมีผู้ด าเนินการวิจัยเอาไว้  
๒) ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือการวิจัย  
๓) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอคาปรึกษาจากอาจารย์ที่

ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์  
๔) สร้างเครื่องมือ  
๕) น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญเพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข  



๑๐๗ 
 

๖) น าเครื่องวิจัยไปทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรที่จะด าเนินการวิจัยเพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์ความเท่ียงตรงของเครื่องมือ  

๗) ปรับปรุงแก้ไข  
๘) จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลกับ

กลุม่ตัวอย่าง 
(๒) ลักษณะเครื่องมือ  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของการพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวทางไตรสิกขา เพ่ือใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัย โดยแบ่งเป็น ๓ ตอน ดังนี้  

ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ พรรษา 
วุฒิการศึกษาสายสามัญ วุฒิการศึกษาทางธรรม วุฒิการศึกษาทางบาลี  ซึ่งเป็นแบบสอบถาม
เลือกตอบ (Check List)  

 ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพทั่วไปการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการใน
เขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง  ด้านการศึกษา,ด้านการฝึกอบรม,ด้านการพัฒนา ซึ่งเป็นแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มีเกณฑ์ 

การให้คะแนน ๕ ระดับ๓ เป็นการแสดงถึงระดับ การพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการศึกษา
,ด้านการฝึกอบรม,ด้านการพัฒนา มีความหมายดังนี้ 

๕ หมายถึง ระดับความรู้ ความเข้าใจ มากที่สุด  
๔ หมายถึง ระดับความรู้ ความเข้าใจ มาก  
๓ หมายถึง ระดับความรู้ ความเข้าใจ ปานกลาง  
๒ หมายถึง ระดับความรู้ ความเข้าใจ น้อย  
๑ หมายถึง ระดับความรู้ ความเข้าใจ น้อยที่สุด  

 ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทุน
มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยองมีลักษณะเป็นแบบสอบถามที่เป็น
ปลายเปิด (Open ended Question) ให้เลือกตอบแบบเสรี   

 (๓) กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ  
ผู้วิจัยได้ค้นหาคุณภาพของเครื่องมือโดยด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้  

๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ
เครื่องมือที่สร้างไว้  

๒) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอ
ประธาน และกรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญแล้วนา
มาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน เพ่ือพิจารณาทั้งเนื้อหาสาระและโครงสร้างของค าถาม 
รูปแบบของแบบสอบถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนี

                                                           

 ๓ สุดาภรณ์ อรุณดี, ควำมรู้พ้ืนฐำนเกี่ยวกับกำรวิจัย, (เลย: รุ่งแสงธุรกิจการพิมพ,์ ๒๕๕๑), หน้า ๗๒.   



๑๐๘ 
 

ความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์รายข้อ (Index of Item-Objective Congruence : IOC) ๔ ได้ดัชนี
ความสอดคล้องระหว่าง ๐.๘ - ๑๐ ซึ่งผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ ประกอบด้วย 

 
พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักดิ์  กิตฺติปญฺโญ,ดร.  ผู้อ านวยการประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

(รปศ.) มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
พระปลัดระพิน   พุทฺธิสาโร,ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย  
พระมหาสุนันท์   สุนนฺโท,ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณ ราชวิทยาลัย  
อาจารย์ ดร.อนุวัต  กระสังข์ อาจารย์ประจ าหลักสูตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณ ราชวิทยาลัย  
อาจารย์ ดร.บุษกร  วัฒนบุตร อาจารย์ประจ าหลักสูตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณ ราชวิทยาลัย  
๓) หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไป

ทดลอง ใช้ (try-out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือผู้มีสถานภาพเป็นบรรพชิต
ในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง จ านวน ๓๐ รูป เพ่ือหาความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าสัมประสิทธิ์เท่ากัน ๐.๘๘๑  

๔) น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 
เพ่ือขอความเห็นชอบ และจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือกำรวิจัยเชิงคุณภำพ 
เครื่องมือที่ใช้วิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยได้ใช้แบบสัมภาษณ์ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  (๑) แบบสัมภำษณ์ (Interview) เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง 
(Structure In-depth Interview) เพ่ือศึกษารูปแบบและกระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์กรทุก
กลุ่มตัวอย่าง  
  (๒) กำรสร้ำงเครื่องมือกำรวิจัย ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีรูปแบบและ
กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวทางไตรสิกขา แล้วน ามาร่างข้อค าถามที่จะใช้ในการสัมภาษณ์
จากนั้นน าไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาเกี่ยวกับความถูกต้องของแบบสัมภาษณ์ในส่วนของความ
สอดคล้องกับเนื้อหาและทฤษฎีก่อนน ามาปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ต่อจากนั้นน าแบบสัมภาษณ์
และข้อค าถามมาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องสมบูรณ์แล้วจึงน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภำพ ประกอบด้วย  
(๑) ข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) โดยรวบรวมข้อมูลจากหนังสืออ้างอิงทาง

พระพุทธศาสนาต่างๆ จากพระไตรปิฎก (ฉบับบาลี) ฉบับมหาจุฬาเตปิฏก ๒๕๐๐, พระไตรปิฎก 
(ภาษาไทย) ฉบับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระนางเจ้า 
สิริกิตต์พระบรมราชินีนาถ พ.ศ.๒๕๓๙  
                                                           

 ๔ บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, สถิติวิเครำะห์เพ่ือกำรวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย,๒๕๔๒), หน้า ๑๐๘.   



๑๐๙ 
 

(๒) ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยรวบรวมจากหนังสือ วารสาร บทความ 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ ตลอดจนข้อมูลทางสถิติที่รวบรวมโดย
หน่วยงานราชการ สถาบันการศึกษาและแหล่งข้อมูลที่เป็นที่ยอมรับ  

อนึ่ง ผู้วิจัยได้ทบทวนเอกสาร บทความ วรรณกรรม สื่อสิ่งพิมพ์ต่างๆ รายงานการวิจัย
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วท าให้เห็นกรอบแนวคิด ประเด็นปัญหาของการวิจัยจากเอกสารที่ได้
ทบทวนก่อนหน้านี้ หลังจากที่ได้ทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องอย่างละเอียดแล้ว ผู้วิจัยได้สร้าง
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย และจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในครั้งนี้ ผู้วิจัย
ได้ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลตามล าดับดังต่อไปนี้  

๑) จัดเตรียมเครื่องมือตามจ านวนกลุ่มตัวอย่าง โดยแบบสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-
depth Interview Guide) แยกตามกลุ่มตัวอย่างตามที่ต้องการ  

๒) ให้ผู้เชี่ยวชาญด้านต่างๆ จ านวน ๕ ท่าน เช่น ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นต้น 
ในการตรวจเครื่องมือการวิจัยว่ามีความเท่ียงตรงและสามารถน าไปเก็บข้อมูลได้หรือไม่  

๓) ติดต่อขอหนังสือจากหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต คณะสังคมศาสตร์ 
สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ ขออนุญาตและขอความร่วมมือถึงกลุ่มตัวอย่างที่จะสัมภาษณ์  

๔) น าหนังสือขออนุญาตและขอความร่วมมือถึงกลุ่มตัวอย่างที่จะไปขอสัมภาษณ์
ด้วยตนเอง  

๕) ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสัมภาษณ์แล้วน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ผู้วิจัยได้พิจารณาคนที่มีคุณสมบัติ ๓ 

ประการ ประกอบด้วย  
๑) มีความรู้หรือมีประสบการณ์ในเรื่องที่ผู้วิจัยท าการศึกษา  
๒) สมัครใจที่จะ “คุย” กับผู้สัมภาษณ์ และ  
๓) ในกรณีที่เรื่องที่ศึกษานั้นมีความเห็นที่แตกต่างกันมาก ผู้ที่ถูกเลือกมาสัมภาษณ์

ควรมาจากกลุ่มคนที่มีความคิดเห็นหลากหลาย เน้นคุณสมบัติเป็นแหล่งความรู้ของผู้ให้สัมภาษณ์ 
(Information Rich Cases) เป็นส าคัญ ดังนั้น ผู้ให้สัมภาษณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพจึงไม่ควรจะเป็น
ใครก็ได ้แต่ต้องเป็นผู้ที่นักวิจัยสามารถเรียนรู้จากเขาได้มากกว่าคนอ่ืน ๆ ดังนั้น จึงต้องเลือกมาอย่าง
เจาะจง โดยค านึงถึงจุดมุ่งหมายส าคัญในการวิจัยเป็นหลัก  

กำรสัมภำษณ์ (Interview)  
ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ทั้งการสัมภาษณ์แบบกึ่งทางการ (Semi-formal interview) และการ

สัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal interview) ด าเนินการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดโดยมี
ขั้นตอน ดังนี้ 

๑) ขั้นเตรียมกำรสัมภำษณ์ ได้แก่ ก่อนลงพ้ืนที่เพ่ือรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 
ผู้วิจัยจักเริ่มต้นด้วยการนัดหมายวัน เวลาที่จะสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่าง พร้อมกับขอเอกสารต่างๆ ที่
เกี่ยวกับกิจกรรมในพ้ืนที่ ผู้วิจัยจะต้องศึกษาประเด็นค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล  เตรียม
ศึกษาวิธีใช้เครื่องบันทึกเสียง สมุดจดบันทึก และอุปกรณ์ต่างๆ ให้พร้อมก่อนด าเนินการสัมภาษณ์  

๒) ขั้นด ำเนินกำรสัมภำษณ์ ได้แก่ ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะสนทนาสร้าง
ความคุ้นเคยกับผู้ให้สัมภาษณ์ แจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุผลและขออนุญาตใช้



๑๑๐ 
 

เครื่องบันทึกเสียงในขณะที่สัมภาษณ์ ขออนุญาตใช้กล้องถ่ายรูปเพ่ือใช้อ้างอิงในการสัมภาษณ์ รวมทั้ง
แจ้งให้ทราบว่าข้อมูลต่างๆ ที่บันทึกเสียงไว้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับ หากผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ประสงค์
ที่จะให้บันทึกเสียงในช่วงใด ผู้วิจัยก็จะหยุดการบันทึกเสียง๕ 

กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพมีข้ันตอนดังนี้  
๑) ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร ใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสารเนื้อหา (Content 

Analysis Techniques) น าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา  
๒) ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ (Interview) ใช้วิธีวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic 

induction) โดยน าข้อมูลมาเรียบเรียงพร้อมจ าแนกอย่างเป็นระบบแล้วจึงน ามาตีความหมาย
เชื่อมโยงความสัมพันธ์และสร้างข้อสรุปจากข้อมูลต่างๆ ที่รวบรวมได้ โดยท าไปพร้อมกับการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ทั้งนี้เพ่ือจะได้ศึกษาประเด็นต่างๆ ได้ลึกซึ้ง เมื่อวิเคราะห์ประเด็นใดแล้วไม่มีความ
ชัดเจนก็จะตามไปเก็บข้อมูลในประเด็นต่างๆ เหล่านั้น เพ่ือตอบค าถามหลักตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย๖ 

๓.๔ วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลในเชิงปริมาณตามขั้นตอนดังต่อไปนี้  

  (๑) การจัดเตรียมเครื่องมือตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างโดยให้แบบสอบถาม
(Questionnaire) ให้ตรงกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ  
  (๒) ให้ผู้เชี่ยวชาญด้านต่างๆ เป็นผู้ตรวจสอบจ านวน ๕ ท่าน เช่น ด้านการวิจัย ด้านการ 
พัฒนาทรัพยาทุนมนุษย์ เป็นต้น ในการตรวจเครื่องมือว่ามีความเที่ยงตรงและสามารถใช้ในการเก็บ
ข้อมูลได้หรือไม่  
  (๓) ติดต่อขอหนังสือจากหลักสูตรสังคมศาสตร์ สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ ดุษฎีบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขออนุญาตและขอความร่วมมือถึงผู้พระสังฆาธิการ
กลุ่มเป้าหมาย และออกหนังสือขอความอนุเคราะห์ถึง  กลุ่มเป้าหมายเพ่ือลงพ้ืนที่แจกแบบสอบถาม 
(Questionnaires)  
  (๔) น าหนังสือขออนุญาตส่งและขอความร่วมมือถึงผู้บริหารและกลุ่มเป้าหมายโดย
ก าหนดวันที่จะไปขอแจกแบบสอบถาม (Questionnaires) ด้วยตัวเอง  

 (๕) ตรวจสอบความถูกต้องของเครื่องมือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ก่อนน าไป
วิเคราะห์ข้อมูล  

 
 
 

                                                           

 ๕ ชาย โพธิสิตา, “ศำสตร์และศิลป์แห่งกำรวิจัยเชิงคุณภำพ” พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: 
อมรินทร์พริ้นติ้ง แอนด์ พับลิชช่ิง. ๒๕๔๙), หน้า ๒๗๙.    
 ๖  Denzin, N., Sociology : Methodology; Research, (1970), pp. 218-230.   



๑๑๑ 
 

๓.๕ สถิตทิี่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
๑) กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ  
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เป็นหลัก 

โดยด าเนินการขั้นแรกคือ น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ จ านวน ๑๖๕ ชุด น ามาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบตรวจสอบ (Editing) แล้วด าเนินการลงรหัสตามคู่มือการลงรหัส (Code Book) 
หลังจากนั้นได้มีการตรวจสอบแบบส ารวจอีก ๑ ครั้งแล้วจึงด าเนินการถ่ายรหัสทั้งหลายลงใน
แบบฟอร์มถ่ายข้อมูล (Transfer Sheet) บรรจุข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ และวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ เพ่ือหาค่าทางสถิติ โดยมีการก าหนดค่าเฉลี่ยไว้ ๕ 
ระดับ ดังนี้๗  

 
ค่ำเฉลี่ย ระหว่ำง  หมำยถึง  
๔.๕๑-๕.๐๐   มีความรู้ ความเข้าใจ มากที่สุด  
๓.๕๑-๔.๕๐   มีความรู้ ความเข้าใจ มาก  
๒.๕๑-๓.๕๐   มีความรู้ ความเข้าใจ ปานกลาง  
๑.๕๑-๒.๕๐   มีความรู้ ความเข้าใจ น้อย  
๑.๐๐-๑.๕๐   มีความรู้ ความเข้าใจ น้อยที่สุด 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมูลนั้นผู้วิจัยหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามโดยใช้การ

ประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์  โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เ พ่ือการวิจัย 
ทางสังคมศาสตร์ เสนอข้อมูลดังนี้๘  

๑) สถานภาพส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ  
(Percentage)  

๒) ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ ใช้การวิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (X) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D (Standard Deviation)  

๓) ข้อมูลที่ได้จากค าถามปลายเปิด น ามาจัดกลุ่มค าตอบวิเคราะห์รายข้อ วิเคราะห์โดย 
เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท (Content Analysis Techniques) น าเสนอข้อมูลโดย
เขียนเป็นความเรียงมาประกอบตาราง 
 

                                                           

 ๗ ชูศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคกำรใช้สถิติเพ่ือกำรวิจัย, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร: เทพเนรมิต, 
๒๕๔๑), หน้า ๗๕.    
 ๘ สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ,์ กำรใช้สถิติในกำรวิจัยอย่ำงถูกต้องและได้มำตรฐำนสำกล, (กรุงเทพมหานคร: 
เฟื่องฟ้า พริ้นติ้ง, ๒๕๔๕), หน้า ๒๕๔.   



 
 

บทท่ี ๔ 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด
ระยอง”เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์เชิง
ลึก (In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งผู้วิจัยได้ตั้งวัตถุประสงค์ไว้ ๓ ส่วนได้แก ่

ส่วนที่ ๑ เพ่ือศึกษาบริบทการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะ
สงฆ์จังหวัดระยอง 

ส่วนที่ ๒ เพ่ือศึกษากระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครอง
คณะสงฆ์จังหวัดระยอง 

ส่วนที่ ๓ เพ่ือเสนอรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครอง
คณะสงฆ์จังหวั้ดระยอง 
 ซึงผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น ๔ ตอนดังนี้ 

๔.๑ บริบทการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด
ระยอง 

๔.๒ กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด
ระยอง 

๔.๓ วิเคราะห์การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด
ระยอง 

๔.๔ รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด
ระยอง 

๔.๕ องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
 



๑๑๓ 
 

 

๔.๑  บริบทการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง 
 จากการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต
ปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยองจ านวน ๑๖ รูป เกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ ๓ ด้านประกอบด้วย 
ด้านอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ออกมาเป็ประเด็นดังนี้ 

๔.๑.๑ ด้านการอบรม 
 ๑. มีการสนับสนุนให้คณะสงฆ์เข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือสร้างองค์ความรู้และแก้ไขปัญหา
ในการปฏิบัติงานตามหลักจริยธรรม๑ 
 ๒. คณะสงฆ์ควรมีการสนับสนุนทุนในการจัดอบรมตามการบริหารจัดการ
พระพุทธศาสนา ๖ ด้าน๒   
  ๓. คณะสงฆ์ควรมีจัดโคครงการฝึกอบรมระดับวัด ระดับต าบล อ าเภอ และจังหวัด
ตามล าดับ ๓  
  ๔. ในการจัดอบรมพระภิกษุและสามเณรต้องท าเป็นระบบเพ่ือความสงบเรียบร้อย
ให้เป็นไปตามการบริหารกิจการคณะสงฆ์ ๔ 
  ๕ คณะสงฆ์ควรส่งเสริมผู้ปกครองระดับเจ้าอาวาส อบรมแลกเปลี่ยนแนวทางในการ
บริหารวัด ระหว่าวัด๕ 
 ๖. คณะสงฆ์ควรมีการสร้างเสริมให้มีความเชี่ยวชาญเป็นนักบริหารมืออาชีพ๖ 
  ๗. กระตุ้นให้มีความกระตือรื้อร้นตลอดเวลา ด้วยการส่งเข้าอบรม เข้าร่วมกิจกรรม 
และแบบปฏิบัติการ๗ 
  ๘. ก าหนดให้คณะสงฆ์ท าแผนการศึกษา ขอบเขตการท างาน รับการอบรมตาม
นโยบายของเจ้าคณะผู้ปกครองระดับสูงสุด๘ 
  ๙. ควรมีแผนให้ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาคณะสงฆ์ออเป็นระยะสั้น ระยะกลาง และ
ระยะยาว อย่างสม่ าเสมอ๙ 
  ๑๐. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการสร้างองค์ความรู้ในสายงานปกครอง๑๐ 

๑๑. ควรมีการส่งเสริมให้น าองค์ความรู้ที่ได้รับจากการอบรมโครงการต่างๆเป็น
แผนปฏิบัติการที่คณะสงฆ์มาจัดเป็นแผนปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน๑๑  

                                                 
๑ สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิเวที (สมอิง โชติกโร),  เจ้าคณะจังหวัดระยอง,  ๑ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค (ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง , ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๓ สัมภาษณ ์พระมหาสมภพ  สมภทฺโท, รองเจ้าคณะอ าเภอแกลง รูปที่ ๒, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๔ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร (อานวย สิริมงฺคโล), เจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๕ สัมภาษณ์ พระญาณรังสี (แจ่ม กตปุญฺโญ), ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๖ สัมภาษณ์ พระมหาสมภพ  สมภทฺโท, รองเจ้าคณะอ าเภอแกลง รูปที่ ๒, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๗ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค (ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง , ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐.  
๘ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร (อ านวย สิริมงฺคโล), เจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๙ สัมภาษณ์ พระครูโสภิตปัญญากร (เชาวลิตร ชิตงฺโก), รองเจ้าคณะอ าเภอเมือง, ๒๓ ธันวาคม ๒๕๖๐ 
๑๐ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร(อ านวย สิริมงฺคโล), เจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๑๑ สัมภาษณ์ พระญาณรังสี (แจ่ม กตปุญฺโญ), ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐.  



๑๑๔ 
 

 

๑๒. ควรมีหลักเกณฑ์ในการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการคณะสงฆ์ ๖ 
ด้านโดยให้เป็นไปในแต่ละด้านให้ชัดเจน๑๒ 

๑๓. เน้นการปฏิบัติธรรมให้กับพระสังฆาธิการ โดยให้จัดเข้าหลักสูตรที่มีการยอมรับ
และสามารถเชื่อม่ันได้๑๓ 

๑๔. ส่งเสริมอบรมพระสังฆาธิการให้มีคุณภาพ ทุกมิติ จัดหลัดสูตรให้ครอบคลุมกับ
การบริหารกิจการคณะสงฆ์ ๖ ด้าน๑๔ 

๑๕. น าองค์ความรู้ในการอบรมต่างๆที่คณะสงฆ์จัดขึ้น น าไปสังเคราะห์ในการ
ช่วยเหลือทางด้านจิตใจเป็นหลัก๑๕ 

๑๖. พระสังฆาธิการควรมีความรู้ ความสามารถ อย่างกว้างขวางจะจัดอยรมเพียง
ด้านใดด้านหนึ่งไม่ได้๑๖ 
  สรุป 
  ๑.การจัดอบรมให้พระสังฆาธิการมีความรู้ความสามารถเป็นเรื่องที่ส าคัญที่จะต้อง
กระท าติดต่ออย่างเคร่งครัดเพราะเป็นหัวใจหลักของพระพุทธศาสนา  
  ๒.การที่พระศาสนาจะเจริญรุ่งเรืองก็ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบใหญ่ การรักษากาย 
วาจา ซึ่งเป็นส่วนของความประพฤติ เป็นการควาบคุมอาจาระ หากพระสังฆาธิการอบรมดีแล้ว รักษา
ดีแล้ว ควบคุมดีแล้ว ย่อมตั้งอยู่ในกฎระเบียบ และพระธรรมวินัย 
  ๓. การอบรมเป็นการสร้างให้พระสังฆาธิการตระหนักในศีล อาจาระ ในเสขิยวัตร 
เพ่ือเป็นการสร้างศรัทธา 
  ๔. การอบรมสามารถน าไปบูรณาการกับการท างานในองค์กร ๖ ของคณะสงฆ์ได้
เป็นอย่างด ี
 ๔.๑.๒ ด้านการศึกษา 

๑. ทางคณะสงฆ์มีการปฏิบัติธรรมอยู่ทุกปี ปีละ ๕ วันนับเป็นการให้แนวทาง
การศึกษาก็จะท าให้การปฎิบัติหน้าที่นั้นเป็นไปด้วยความเรียบร้อย๑๗ 

๒. ส าหรับพระสังฆาธิการ การปฏิบัติธรรมถวายเป็นพระราชกุศล เพ่ือเป็นการ
เสริมสร้างการศึกษาจิตเป็นประจ าเพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในงานคณะสงฆ์๑๘ 

                                                 
๑๒ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค(ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง.  
๑๓ สัมภาษณ์ พระมหาสมภพ  สมภทฺโท, รองเจ้าคณะอ าเภอแกลง รูปที่ ๑, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๑๔ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค (ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง.  
๑๕ สัมภาษณ์ พระญาณรังสี (แจ่ม กตปุญฺโญ), ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๑๖ สัมภาษณ์ พระครูพิพัฒน์ชยาภรณ์ (วันชัย ฐานิสฺสโร), เจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย, ๒๙ กันยายน 

๒๕๖๐. 
๑๗ สัมภาษณ์ พระครูพิพิธวรคุณ (ปรีชา ฉนฺทธมฺโม), เจ้าคณะอ าเภอนิคมพัฒนา, ๒๙ กันยายน 

๒๕๖๐. 
๑๘ สัมภาษณ์ พระครูสันติบูรพทิศ (บุญเสริม อุปสนฺโต), เจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง, ๑๘ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 



๑๑๕ 
 

 

๓. มีการแทรกพระวินัยและกฎหมายเข้าไปในวาระการประชุมผลเพ่ือให้พระสังฆาธิ
การเกิดความรู้ความเข้าใจถึงจะบริหารงานคณะสงฆ์ให้ส าเร็จได้๑๙ 

๔.การปฏิบัติเป็นความรู้เฉพาะตน ส่วนใหญ่พระสังฆาธิการผ่านการศึกษาระดับ
นักธรรมอก และมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย ซึ่งมีพ้ืนฐานมาบ้างแล้ว๒๐ 

๕. การอยู่ร่วมกันของสงฆ์นั้นต้องให้พระสงฆป์ฏิบัติตามศีลหรือเสขิยวัตรภาพลักษณ์
ที่ดีงามต่อพระสังฆาธิการ ๒๑ 

๖. การส ารวมระวัง จริยวัตรที่ดี โดยพระผู้ปกครองได้เน้นย้ าถึงการปฏิบัติให้อยู่ใน
กรอบของความดีงามทีไ่ด้ศึกษามาดีแล้วนั้นแต่ละท่าน๒๒ 

๗.การเพ่ิมพูนประสบการณ์ต้องมีการจัดอบรมถวายความรู้ให้แก่พระสังฆาธิการ ใน
เรื่องต่างๆ เป็นครั้งคราวไปแต่ทั้งนี้ทั้งนั้นต้องสร้างองค์ความรู้ให้มากข้ึน๒๓ 

๘. เพราะโลกปัจจุบันมีความก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว เรื่องการปกครอง การเผยแผ่ 
เรื่องการสงเคราะห์ หรือการบริหารจัดการ เรื่องกฎ ระเบียบมหาเถรสมาคมเหล่านี้เป็นเรื่องส าคัญ
พระสังฆาธิการต้องศึกษาอย่างถ่องแท้๒๔ 

๙.การปกครองควบคุมดูแล บุคคลที่เข้ามาบวชในพุทธศาสนา ต้องให้การศึกษา
อบรมไปในทางท่ีถูกต้องเพ่ือการปฏิบัติตนที่ถูกต้องพระสังฆาธิการเองต้องเข้มงวดในเรื่องอย่างนี้๒๕  

๑๐.การเคารพศรัทธาของประชาชนที่จะตามมากับพระสังฆาธิการๆจะต้องมี
การศึกษา มีเกียรติคุณ มีคุณูปการก็ต้องมีการสร้างทุนในตัวเองอย่างเหมาะสม๒๖ 

๑๑.ส าหรับของพระเรานั้นใช้ศีล ๕ เข้าไปบูรณาการกับหลักองค์กร ๖ ไม่ว่าจะอบรม
ชาวบ้าน หรือพระนวกะ ต้องมีความรู้ดีและศึกษามาดีถ้าพระสังฆาธิการได้รู้ได้ศึกษามาดี๒๗ หรือ
จะต้องท าการศึกษาให้ดี 

๑๒. ส าหรับเรื่องการศึกษาปฏิบัติธรรมนั้นเป็นเรื่องเฉพาะตนและเป็นเรื่องส าคัญ
ของศาสนาพุทธ พระสงฆ์เราปัจจุบันโอกาสที่จะพัฒนานั้นมีน้อยเพราะมาบวชเพียงระยะเวลาสั้นๆ๒๘ 

                                                 
๑๙ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค (ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๒๐ สัมภาษณ์ พระโบราณพิทักษ์ (หัดไทย วิสุทฺธิสาโร), เจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง, ๒๓ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๒๑ สัมภาษณ์ พระครูวรธรรมโกษาภิรักษ์ (สนาน ถิรธมฺโม), ที่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง,  

๙ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๒๒ สัมภาษณ์ พระมหาสมภพ  สมภทฺโท, รองเจ้าคณะอ าเภอแกลง รูปที่ ๒, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๒๓ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร (อ านวย สิริมงฺคโล), เจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐.  
๒๔ สัมภาษณ์ พระรคูสุทัศน์ธรรมาภิรม (ณรงค์ศักดิ์ วายาโม), รองเจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย, ๑๙ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๒๕ สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิเวที่ (สมอิง โชติกโร), เจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒๖ สัมภาษณ์ พระครูพิพัฒน์ชยาภรณ์ (วันชัย ฐานิสฺสโร), เจ้าคณอ าเภบ้านค่าย, ๒๙ กันยายน ๒๕๖๐. 
๒๗ สัมภาษณ์ พระครูโสภิตปัญญากร (เชาวลิตร ชิตงฺกโร), รองเจ้าคณะอ าเภอเมือง, ๖ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๒๘ สัมภาษณ์ พระครูศรีปริยัติโกวิท (ช้ิน ปญฺญาวชิโร), เจ้าคณะอ าเภอปลวกแดง, ๙ ธันวาคม ๒๕๖๐ 



๑๑๖ 
 

 

๑๓. อย่างไรก็ตามเมื่อบวชเข้ามาแล้วเราต้องสอนในเรื่องธรรมะของพระพุทธเจ้า 
ตั้งแต่เรื่องทุกข์ เน้นหลักธรรมที่จะน าไปใช้ในขณะเป็นคฤหัสถ์ส าหรับรายที่มาบวชไม่นาน๒๙  

๑๔. การจัดการศึกษาในแต่ละครั้งได้มอบหมายให้องค์กรต่างๆหรือพระสังฆาธิการที่
มีความรู้ความเข้าใจจะเน้นเรื่องความรู้ความเข้าใจของพระสังฆาธิการ๓๐   

๑๕.ปัจจุบันการที่จะเอาความตัวรอด หรือการปฏิบัติตนให้ถูกต้องในเบื้องต้น เป็นสิ่ง
ทีค่วรแนะน าให้เพราะสังฆาธิการใหม่ๆเพราะเป็นองค์ความรู้ที่จะต้องศึกษา๓๑ 

๑๖.ในวัดเราควรจัดการปฏิบัติธรรมทุกวันอาทิตย์ตามหลัก สติปัฏฐาน ๔ กาย 
เวทนา จิต ธรรม ให้รู้สภาวะ เป็นการศึกษาท่ียิ่งใหญ่เป็นบทเรียนที่มีค่า๓๒ 

สรุป 
 ๑. การศึกษาการปฎิบัติธรรมหรือการปฎิบัติสมาธิ เป็นหัวใจหลักของพระศาสนา 

ควรที่พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยองต้องมีความรู้ความสามารถ 
๒.พระสังฆาธิการที่ได้ศึกษาในระดับสูงขึ้นไปมียังไมมากพอที่มีสาเหตุขาดการ

สนับสนุนทุนการศึกษเป็นการเฉพาะ 
๓. ระดับเจ้าอาวาสเจ้าหลักการเจริญสมาธิใช้หลักสติปัฏฐาน ๔ การก าหนดอิริยาบท

ตามหลักของสติปัฏฐานต้องมีความรู้ความเข้าใจเป็นอย่างมาก 
๔. การศึกษาที่พระสังฆาธิการได้รับยังไม่เพียงพอถึงแม้มีการจัดตั้งหน่วยวิทยบริการ 

หรือมีการด าเนินการจัดตั้งวิทยาเขตแล้วก็ตามพระสังฆาธิการส่วงนใหญ่ก็ขาดแรงจูงใจขาดความ
กระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ 

 
 ๔.๑.๓ ด้านการพัฒนา 
 ๑. อัตลักษณ์ของพระสังฆาธิการนั้นต้องมีความส ารวม ระมัดระวัง ด้วยประสาท
สัมผัสทั้ง ๖ ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจต้องมีการพัฒนาให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง๓๓ 

๒. ญาติโยมต้องการพระที่ได้รับการพัฒนาในการปฏิบัติดี ไม่มีข้อเสียหายจนเป็นที่
เสื่อมศรัทธาของญาติโยม พระสังฆาธิการต้องปฏิบัติซื่อตรงต่อพระธรรมวินัย ไม่มีผลประโยชน์แอบ
แฝง พัฒนาตนให้มีความรู้ยิ่งขึ้นไป๓๔ 

                                                 
๒๙ สัมภาษณ์ พระครูธรรมสารโสภิต (พะยอม สุธีโร), ที่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๖ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๓๐ สัมภาษณ์ พระญาณรังสี (แจ่ม กตปุญฺโญ), ท่ีปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๓๑ สัมภาษณ์ พระครูสุทัศน์ธรรมมาภิรม (ณรงค์ศักดิ์ วายาโม), รองเจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย, ๑๙ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๓๒ สัมภาษณ์ พระครูสันติบูรพทิศ (บุญเสริม อุปสนฺโต), เจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง, ๑๘ ธันวาคม 

๒๕๖๐.  
๓๓ สัมภาษณ์ พระครูศรีปริยัติโกวิท (ช้ิน ปญฺญาวชิโร), เจ้าคณะอ าเภอปลวกแดง, ๙ ธันวาคม ๒๕๖๐ 
๓๔ สัมภาษณ์ พระครูสุทัศน์ธรรมาภิรม (ณรงค์ศักดิ์ วายาโม), รองเจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย, ๑๙ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 



๑๑๗ 
 

 

๓. พระสังฆาธิการกับการก้าวหน้าของเทคโนโลยีเป็นเรื่องที่ต้องพัฒนาส าหรับสื่อ
เทคโนโลยีของพระนั้นก็ได้มีการห้ามในการใช้งานอันไม่เหมาะสมกับสมณสารูป๓๕ 

๔.ในส่วนประโยชน์บางครั้งโซเชียล มีเดีย ก็ให้ความรู้ โดยการน าเอา พระไตรปิฎก 
ค าสอน เข้ามาบรรจุไว้ในโซเชียล มีเดีย ค้นหาได้แทบทั้งหมด แต่ยังต้องอาศัยคุณธรรมของแต่ละท่าน
ในการใช้งานอย่าให้เป็นอุปสรรคเกิดข้ึน๓๖ 

๕. วัดเป็นสถานที่บ าเพ็ญกุศลทั้งของพระสงฆ์และชาวบ้าน รวมทั้งเป็นสถาที่จัด
กิจกรรมต่างๆของชุมชนทั่วไปพระสังฆาธิการที่มีการศึกษาและได้รับการพัฒนาย่อมยังประโยชน์ให้
ส าเร็จพระสังฆาธิการจึงต้องท าประโยชน์เอื้อแก่สังคม๓๗ 

๖. การให้การสงเคราะห์แก่ประชาชนที่ทุกข์ยาก ล าบากเดือดร้อน หรือการมอบ
ทุนการศึกษาแก่บุตรหลานที่มีความตั้งใจ แต่ขาดไร้ทุนทรัพย์ พระจึงต้องท าประโยชน์เอ้ือแก่สังคม  
นี้ก็เป็นทานอย่างหนึ่งทุกอย่างก็จะเป็นไปอย่างราบรื่น ลดอุปสรรคลงไปมาก๓๘ 

๗. หลักธรรมสังคหวัตุ ๔ อันประกอบด้าน ทาน การให้ การเสียสละ หรือการเอ้ือเฟ้ือ
แบ่งปันของๆ ตนเพ่ือประโยชน์แก่บุคคลอ่ืนพระสังฆาธิการต้องมีการพัฒนาซึ่งได้มาตั้งแต่ครั้งพุทธกาล๓๙ 

๘. เป็นพระสังฆาธิการต้องไม่เป็นคนเห็นแก่ได้ฝ่ายเดียว ต้องช่วยเหลือให้กลับคืนแก่
สังคมอยู่เสมอๆ๔๐ 

๙. พระเราต้องไม่ละโมบ ตระหนี่ ต้องมีปิยะวจา การพูดจาด้วยถ้อยค าที่ไพเราะ
อ่อนหวาน พูดด้วยความจริงใจ ไม่พูดหยาบคายก้าวร้าว พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์เหมาะกับสมณเพศ
และกาลเทศะในทุกด้าน๔๑ 

๑๐.การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่ท้ังตนเองและผู้อ่ืน การท างานอาจขาดก าลัง
แต่ถ้าเราช่วยกันงานที่ว่ายากก็จะส าเร็จลุล่วงไปได้ถ้าเราร่วมมือกันท าให้หมู่สงฆ์เกิดรักความสามัคคี 
และแก้ไขปัญหาด้วยปัญญาเสียเป็นส่วนใหญ่๔๒ 

๑๑. การวางตนได้อย่างเหมาะสมเสมอต้นเสมอปลาย รู้จักหน้าที่และท าได้อย่างเต็ม
ก าลัง เคารพในหน้าที่ต่อกันและกัน หากพระสงฆ์ สามเณรปฏิบัติได้ตามนี้ ทุกอย่างก็จะเป็นไปอย่าง
ราบรื่น ลดอุปสรรคลงไปมาก๔๓ 

๑๒. การพัฒนาความคิดให้พระสงฆ์ สามเณรในจังหวัดระยองนี้ได้รับทุนการศึกษาให้
ไปศึกษาในทางวิชาชั้นสูง ที่ มจร.ส่วนกลาง หรือหน่วยวิทยบริการวัดป่าประดู่ นับเป็นแนวทางที่ดี๔๔ 
                                                 

๓๕ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค (ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง , ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๓๖ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร (อ านวย สิริมงฺคโล), เจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๓๗ สัมภาษณ์ พระครูธรรมสารโสภิต (พะยอม สุธีโร), ที่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอแกลง , ๖ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๓๘ สัมภาษณ์ พระญาณรังสี (แจ่ม กตปุญฺโญ), ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๓๙ สัมภาษณ์ พระครูวรธรรมโกษาภิรักษ์ (สนาน ถิรธมฺโม), ที่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง,  

๙ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๔๐ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร (อ านวย สิริมงฺคโล), เจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐.  
๔๑ สัมภาษณ์ พระครูวรวงศ์วิวัฒน์ (วีรศักดิ์ โพธิวโส), เจ้าคณะอ าเภอวังจันทร์, ๖ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๔๒ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค (ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง , ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๔๓ สัมภาษณ์ พระครูวรวงศ์วิวัฒน์ (วีรศักดิ์ โพธิวโส), เจ้าคณะอ าเภอวังจันทร์, ๖ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๔๔ สัมภาษณ์ พระครูพิพิธวรคุณ (ปรีชร นฺทธมฺโม), เจ้าคณะอ าเภอนิคมพัฒนา, ๒๙ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๑๘ 
 

 

๑๓.การส่งเสริมให้แต่ละวัดส่งพระเณรเข้าไปเรียนรวมทางการศึกษาบาลี  ณ วัดเนิน
พระ รวมทั้งโครงการของเจ้าคณะภาคไปศึกษาอยู่เสมอๆเป็นการพัฒนากงล้อของธรรมจักร๔๕ 

๑๔. พระสังฆิการต้องพัฒนาทุกด้านจะพัฒนาเพียงเรื่องใดเรื่องหนึ่งนั้นไม่ได้แต่ความ
ช านาญเรื่องเดียวได้๔๖ 

๑๕. พระสังฆาธิการต้องได้รับการพัฒนาเรืองเทคโนโลยี โปรแกรมการช่วยงานของ
คอมพิวเตอร์ ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน๔๗ 

๑๖. เป็นเรื่องส าคัญที่พระสังฆาธิการต้องพัฒนาองค์ความรู้ หรือความรู้ความสามารถ
ที่มีอยู่เพ่ือตองสนองงานพระสังฆาธิการหากขาดการพัฒนาก็เหมือนเหล็กที่ก าลังจะข้ึนสนิม๔๘ 
 สรุป 
 ๑. พระสังฆาธิการต้องได้รับการพัฒนาเป็นอย่างมากในทุกๆด้านเพ่ือเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งให้กับพระศาสนาท าให้เกิดความศรัทธาแก่ญาติโยมสาธุชน 
 ๒. พัฒนาศีลอาจาระของพระสังฆาธิการก็เป็นเรื่องที่ส าคัญการแสดงความเป็น
กันเองจนเกินความเหมาะสมก็เป็นข้อบกพร่องของพระสังฆาธิการ 
 ๓. เจ้าคณะผู้ปกครองในระดับเจ้าอาวาสต่างคนต่างอยู่ไม่ค่อยเอ้ืออาทรซึ่งกันและ
กัน ในยุคปัจจุบันสังคมพระ ต้องการความสามัคคีกลมเกรียวเห็นใจพ้อมใจกัน 
 ๔. ความที่มีจิตอาสา ความเป็นผู้มีการเสียสละ ในการสงเคราะห์ประชาชนญาติโยม
ให้ความส าคัญในงานสาธารณะสงเคราะห์นับเป็นเรื่องที่น่าสรรเสริญ การเสียสละเป็นการให้ที่ยิ่งใหญ่ 
 
๔.๒ กระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง 

จากการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด
ระยองจ านวน ๑๖ รูป เกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์
จังหวัดระยองด้วยหลักพุทธธรรม ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ออกมาเป็นประเด็นดังนี้ 

๔.๒.๑ การสนับสนุนส่งเสริมให้พระสังฆาธิการฝึกอบรม(อบรม) สร้างองค์ความรู้ใหม่
(ศีล) 

๑. ในการอบรมเรื่องศีลเป็นอย่างแรกนั้นเป็นความสำคัญทั้งนี้เนื่องจากเห็นผลในเชิง
รูปธรรมมากว่า๔๙ 

๒. สนับสนุนบุคลากรมีการอบรม ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง วิธีคิด วิธีปฏิบัติในการ
ทำงานหรือการปฏิบัติงานได้ผลที่ชัดเจนทั้งก่อนและหลังการปฏิบัติงาน๕๐ 

                                                 
๔๕  สัมภาษณ์ พระครูโสภิตปัญญากร (เชาวลิตร ชิตงฺกโร), รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง, ๖ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๔๖ สัมภาษณ์ พระโบราณพิทักษ์ (หัดไทย วิสุทฺธิสาโร), เจ้าคณะอ าเภอมืองระยอง, ๒๓ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๔๗ สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิเวท ี(สมอิง โชติกโร), เจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑ กันยายน ๒๕๖๐. 
๔๘ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร (อ านวย สิริมงฺคโล), เจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๔๙ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค (ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๕๐ สัมภาษณ์ พระครูสันติบูรพทิศ (บุญเสริม อุปสนฺโต), เจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 



๑๑๙ 
 

 

๓. ด้านศีลถือเป็นเครื่องมือกลั่นกรองพฤติกรรมอย่างดีเยี่ยม เพราะมนุษย์เราเกิดมา
ย่อมมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไป๕๑  

๔. ศีลนั้นก็มีมากมายหลายระดับที่จะช่วยหล่อหลอมพฤติกรรมและยกระดับจิตให้
สูงขึ้น ในการท างานก็เช่นเดียวกันพระสังธิการจะต้องมีศีลเป็นเครื่องก ากับพฤติกรรม๕๒  

๕. หากเราสังเกตพฤติกรรมการท างานในการปฏิบัติหน้าที่ในปัจจุบันสิ่งหนึ่งที่เห็นได้
ชัดเลยก็คือ บุคลากรพระสังฆาธิการบางส่วนไม่ส ารวมกายวาจาและใจ๕๓  

๖. ปัญหาส าคัญของการท างาน การอบรมนี่ถือว่าสาคัญที่สุดในการท างานหรือการ
ปฏิบัติหน้าที่หากใจไม่บริสุทธิ์ก็จะท าให้กายและวาจาไม่บริสุทธิ์ไปด้วย๕๔ 
  ๗. กระท าอันบริสุทธิ์นั้น ความสุขย่อมตามติด เปรียบเสมือนเงาตามตัว นั่นแสดงให้
เห็นว่าเบื้องต้นเลยต้องก ากับใจให้ได้และสิ่งที่จะก ากับใจได้ดีที่สุดนั่นก็คือ “ศีล”๕๕  
  ๘. ความถึงพร้อมด้วยศีลซึ่งเรียกว่า “สีลสัมปทา” ที่เป็นคุณเครื่องให้เกิด“จรณะ” ที่
หมายถึงความประพฤติหรือพฤติกรรมต้องส่งเสริมพระสังฆาธิการให้เข้มงวด๕๖ 
  ๙. ในการจัดการทุนมนุษย์เบื้องต้นเลยก็คือต้องใช้ศีลเป็นเครื่องมือจัดการเพราะศีล
นี่เองเป็นเครื่องกลั่นกรองพฤติกรรมการท างานทุกอย่าง๕๗ 
  ๑๐. มีศีลเป็นที่พ่ึงถือเป็นการยึดถือเอาศีลเป็นฐานในการแสดงออกทางความ
ประพฤติ เป็นความส ารวม เป็นความระวัง เป็นหัวหน้า เป็นประธาน เพ่ือความถึงพร้อมแห่งธรรมที่
เป็นกุศลตามหลักอธิศีลสิกขา๕๘ 
  ๑๑. ผู้ที่อบรมศีลมาดีแล้วนั้นมีแต่ความสุข เพราะเขาจะไม่เบียดเบียนเอาเปรียบ
เพ่ือนร่วมงานหรือผู้มาติดต่อการงาน ไม่อยากได้ทรัพย์สินจ้างรางวัลหรือลาภที่มิควรได้ของเพ่ือน
ร่วมงานหรือผู้อ่ืน๕๙ 
  ๑๒. การมีศีลคือการท าให้คนในองค์การ มีความใสสะอาด บริสุทธิ์ผ่องใส เกิดความ
สง่า เกิดความ Smart ไป ณ ที่ใดใครก็ยอมรับว่าเป็นผู้ที่ด ารงตนอยู่ในศีล๖๐  

                                                 
๕๑ สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิเวที (สมอิง โชติกโร), เจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕๒ สัมภาษณ์ พระญาณรังสี (แจ่ม กตปุญฺโญ), ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๕๓ สัมภาษณ์ พระโบราณพิทักษ์ (หัดไทย วิสุทฺธิสาโร), เจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง, ๒๓ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๕๔ สัมภาษณ์ พระครูวรธรรมโกษาภิรักษ์ (สนาน ถิรธมฺโม), ที่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง, ๙ 

ธันวาคม ๒๕๐. 
๕๕ สัมภาษณ์ พระครูศรีปริยัติโกวิท (ช้ิน ปญฺญาวชิโร), เจ้าคณะอ าเภอปลวกแดง, ๙ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๕๖ สัมภาษณ์ พระครูธรรมสารโสภิต (พะยอม สุธีโร), ทั่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๖ ธันวาคม 

๒๖๐. 
๕๗ สัมภาษณ์ พระครูโสภิตปัญญากร (เชาวลิตร ชิตงฺกโร), รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง, ๒๓ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๕๘ สัมภาษณ์ พระมหาสมภพ สมภทฺโท, รองเจ้าคณะอ าเภอแกลง รูปที่ ๑, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๕๙ สัมภาษณ์ พระครูพิพิธวรคุณ (ปรีชา ฉนฺทธมฺโม), เจ้าคณะอ าเภอนิคมพัฒนา, ๒๙ กันยายน ๒๕๖๐. 
๖๐ สัมภาษณ์ พระครูสุทัศน์ธรรมาภิรม (ณรงค์ศักดิ์ วายาโม), รองเจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย, ๑๙ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 



๑๒๐ 
 

 

  ๑๓.การที่จะให้ผู้อ่ืนยอมรับในตัวเอง ตัวเองก็จะต้องท าตัวให้ดีเสียก่อน โดยการท า
ให้ตนอยู่ในศีลอยู่ในธรรม ประพฤติตนด้วยการด ารงอยู่ในความถูกต้อง๖๑ 
  ๑๔. ศีลนั้นเป็นการฝึกฝนและเรียนรู้ถึงระเบียบ วิธีปฏิบัติ ตลอดถึงกรอบจริยธรรม
ในการท างานของบุคลากรของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์๖๒ 
  ๑๕. การรักษามรรยาททางกาย ทางวาจาให้เรียบร้อย เพ่ือให้ปราศจากโทษหรือ
ผลกระทบที่จะเกิดข้ึนแก่ต่อและส่วนรวมเป็นการอบรมเรื่องศีลมาเป็นอย่างดี๖๓ 

๑๖.การฝึกอบรมที่เน้นให้บุคลากรเกิดการประพฤติดีปฏิบัติถูกตามหลักจริยธรรม
หรือคุณธรรม คือ ไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน ไม่ท าตนให้เดือดร้อน ถือเป็นการส่งเสริมการปฏิบัติส่วนตน
เพ่ือผลความปรกติสงบเรียบร้อยในส่วนรวมเป็นการอบรมศีล๖๔ 
 สรุป 

๑.ทักษะพิสัย (ศีล) บุคลากรพระสังฆาธิการจะต้องผ่านการฝึกอบรมเพ่ือที่จะ
เสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทุนมนุษย์จากที่เป็นอยู่  ให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และเสริมประสบการณ์เพ่ือให้การปฏิบัตงิานได้ผลดียิ่งขึ้น  

๒. การเป็นบุคลากรพระสังฆาธิการที่ยึดมั่นในศีลเป็นอีกแนวทางหนึ่งที่จะช่วย
ปรับเปลี่ยนทัศนคติหรือมุมมองที่ดีให้เกิดขึ้นต่อหน้าที่ ต่อองค์กร ซึ่งอาจจะสะท้อนออกมาจากความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น ทั้งนี้จะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งใน
ปัจจุบันและในอนาคต 

๓. การพัฒนาบุคลากรด้านศีลด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล  และ
เอ้ืออ านวยประโยชน์ให้กับองค์การหรือหน่วยงาน เป็นต้นว่า หากบุคลากรมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรม
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาให้เข้าใจและเห็นคุณค่าในการปฏิบัติตนให้อยู่ในกรอบแห่งศีลอยู่เสมอ  

๔. การอบรมพัฒนาเรื่องบุคลิกลักษณะ พฤติกรรมการท างาน หรือแม้แต่วิธีการ
ท างาน และปฏิบัติตนอยู่ในกรอบแห่งศีลก็คอยตรวจสอบตนเองอยู่เสมอว่ามีจุดแข็งและจุดบกพร่อง
เกี่ยวกับจริยธรรมหรือคุณธรรมในด้านใด พร้อมกันนั้นก็จะมีความพยายามที่จะหาทางพัฒนาจุดแข็ง
และปรับปรุงจุดบกพร่องในเรื่องของศีลในด้านนั้นๆ ของตนให้ดีขึ้น 

๔.๒.๒ จัดกิจกรรมที่มุ่งหมายเสริมสร้างความรู้(การศึกษา)ทางการศึกษาเอ้ือเฟื้อเพื่อ
ประโยชน์ในการพัฒนาคณะสงฆ์(สมาธิ) 

๑. กระบวนการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาทุนมนุษย์ในในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด
ระยอง ถือเป็นกลยุทธ์ที่สาคัญที่จะมีส่วนสนับสนุนการพัฒนาทั้งในเรื่องความรู้ ความเข้าใจและทักษะ
ในการท างาน๖๕ 

                                                 
๖๑ สัมภาษณ์ พระครูพิพัฒน์ชยาภรณ์ (วันชัย ฐานิสฺสโร), เจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย, ๒๙ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๖๒ สัมภาษณ์ พระครูวรวงศ์วิวัฒน์ (วีรศักดิ์ โพธิวโส), เจ้าคณะอ าเภอวังจันทร์, ๖ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๖๓ สัมภาษณ์ พระครูศรีปริยัติโกวิท (ช้ิน ปญฺญาวชิโร), เจ้าคณะอ าเภอปลวกแดง, ๙ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๖๔ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร (อ านวย สุมงคฺโล), เจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๖๕ สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิเวที (สมอิง โชติกโร), เจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๒๑ 
 

 

๒. เพ่ือให้ทุนมนุษย์ที่มีอยู่ในคณะสงฆ์มีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น การจัดการศึกษาถือ
เป็นรูปแบบการพัฒนาที่มาจากการวางแผนอย่างเป็นระบบและจัดท าขึ้นอย่างต่อเนื่อง๖๖ 

๓.เพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจเชิงลึกในการปฏิบัติงานของพระสังฆาธิการ ถือเป็น
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินขององค์การโดยใช้วิธีการจัดการศึกษามาเสริมสร้างและ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานของพระสังฆาธิการ๖๗ 

๔. แนวทางในการพัฒนาให้บุคลากรเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามรถ มีทักษะที่
ถูกต้องและมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนยิ่งขึ้น รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่และมีความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้น ขณะเดียวกันผู้ที่ได้รับการศึกษาก็จะมีการพัฒนาต่อไป๖๘ 

๕. การให้การศึกษาเพ่ิมเติมให้กับบุคลากรถือเป็นการเปิดโลกทัศน์ให้กว้างขึ้น ทั้งนี้
จากเดิมบุคลากรอาจจะมีเพียงความรู้พื้นฐานที่สามารถปฏิบัติงานได้ตามปกติทั่วไป๖๙ 

๖. หากพระสังฆาธิการได้รับการศึกษาเพ่ิมเติมก็จะเป็นการปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและทักษะในการท างาน ให้ดีขึ้น๗๐ 
๗. การท างานหากบุคลากรได้รับการศึกษาเพ่ิมเติมก็จะมีวิธีการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานเปลี่ยนไปจากเดิมในทางท่ีดีขึ้น๗๑  
๘. การประเมินวิธีการท างานของตนเองอยู่ตลอดเวลาเป็นการพัฒนาจุดแข็งและ

ปรับปรุงจุดบกพร่องของตนให้ดีขึ้นนอกจากการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น๗๒ 
๙. ความพยายามที่จะหาเทคนิคและแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาการท างานของ

ตนเองให้ดีขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้นอยู่เสมอพร้อมกันนั้นก็จะเป็นการพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวขึ้นไป
รับตฎแหน่งหน้าที่ท่ีสูงขึ้นไปในอนาคตด้วย๗๓ 

๑๐. การให้การศึกษาเพ่ิมเติมให้กับบุคลากรนอกจากจะเป็นการเปิดโลกทัศน์ให้
กว้างขึ้นแล้ว การศึกษาเล่าเรียนในระดับที่สูงขึ้นยังเป็นการพัฒนาวิสัยทัศน์ของบุคลากรให้กว้างขึ้น
และมีสายตาที่ยาวไกลขึ้นด้วย๗๔ 

๑๑. การมีโลกทัศน์และวิสัยทัศน์ที่เพ่ิมมากขึ้นนั้นยังส่งผลไปยังแนวคิด มุมมองใน
การท างาน และสะท้อนให้เห็นถึงวิธีคิดของแต่ละบุคคลที่มีความสุขุม ลุ่มลึก และสลับซับซ้อนมากขึ้น

                                                 
๖๖ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค (ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๖๗ สัมภาษณ์ พระโบราณพิทักษ์ (หัดไทย วิสุทฺธิสาโร), เจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง, ๒๓ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๖๘ สัมภาษณ์ พระญาณรังสี (แจ่ม กตปุญฺโญ), ที่ปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๖๙ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร (อ านวย สุมงฺโล), เจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๗๐ สัมภาษณ์ พระมหาสมภพ สมภทฺโท, รองเจ้าคณะอ าเภอแกลง รูปที่ ๑, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๗๑ สัมภาษณ์ พระครูศรีปริยัติโกวิท (ช้ิน ปญฺญาวชิโร), เจ้าคณะอ าเภอปลวกแดง, ๙  ธันวาคม  

๒๕๖๐. 
๗๒ สัมภาษณ์ พระครูสันติบูรพทิศ (บุญเสริม อุปสนฺโต), เจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๗๓ สัมภาษณ์ พระครูวรธรรมโกษาภิรักษ์ (สนาน ถิรธมฺโม), ที่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง, ๖ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๗๔ สัมภาษณ์ พระครูพิพิธวรคุณ (ปรีชา ฉนฺทธมฺโม), เจ้าคณะอ าเภอนิคมพัฒนา, ๒๙ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๒๒ 
 

 

ซึ่งการพัฒนาความคิดที่สุขุมลุ่มลึกยิ่งขึ้น และมีความสลับซับซ้อนยิ่งขึ้นถือเป็นกระบวนการท างานที่
ต้องมีหรืออาศัยสมาธิที่อยู่ในข้ันที่สูงกว่าบุคคลหรือบุคลากรทั่วไป๗๕ 

๑๒. การพัฒนาทุนมนุษย์ในการให้การศกึษาจึงเป็นแนวทางในการพัฒนาการท างาน
ที่ไม่ได้มองแค่ประสิทธิภาพการท างานที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรเท่านั้น หากแต่การให้การศึกษายัง
สามารถพัฒนาคุณภาพแห่งการทางานเกิดขึ้นได้ด้วย๗๖ 

๑๓. การพัฒนาอาศัยปัจจัยพ้ืนฐานหลักที่มาจากการมีสมาธิหรือหรือความรู้ความ
มุ่งมั่นตั้งใจในขั้นที่สูง ทั้งในกระบวนการคิด กระบวนการวางแผน และกระบวนการปฏิบัติการต้อง
อาศัยความรู้จากการศึกษา๗๗ 

๑๔. การให้การศึกษาเพ่ิมเติมให้กับบุคลากรถือเป็นโอกาสในการรับเอาองค์ความรู้
ใหม่ที่จะมาสนับสนุนองค์ความรู้เดิมในองค์กรให้มีความครอบคลุม และสอดคล้องกับสถานการณ์หรือ
ยุคสมัยมากขึ้น๗๘ 

๑๕. บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาด้านการศึกษาท่ีสูงขึ้นยังจะเป็นก าลังส าคัญในการมา
พัฒนาปรับปรุงองค์ความรู้เดิมท่ียังมีข้อด้อยหรือข้อบกพร่องให้กลายเป็นองค์ความรู้ที่เข้มแข็งยิ่งขึ้น๗๙ 

๑๖. องค์กรใดมีองค์ความรู้ที่เพียบพร้อม ทันต่อยุคและสถานการณ์ ยังถือเป็น
แนวทางในการบริหารจัดการความเสี่ยงขององค์กรที่ทรงประสิทธิภาพด้วย  ขณะเดียวกันการ
สนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าสู่ระบบการศึกษาที่สูงขึ้น ยังเป็นการสร้างแรงจูงใจทางอ้อมที่จะ
ผลักดันให้บุคลากรที่ยังไม่ได้รับการสนับสนุนให้มีความขยัน มุ่งม่ันในการท างาน๘๐ 
 สรุป 

๑. การที่จะได้มีโอกาสได้รับการพิจารณาให้ได้รับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นต่อไป ก็
เป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ที่ Abraham Maslow มองว่า คนทุกคนย่อม
ต้องการที่จะได้รับการยกย่องเชิดชูและประสบผลสาเร็จดังที่ตนเองปรารถนา  

๒. การให้การศึกษาในระดับที่สูงขึ้นแก่บุคลากรของคณะสงฆ์ก็ถือว่าเป็นอีกแนวทาง
หนึ่งซึ่งสามารถตอบโจทย์ตามแนวคิดทฤษฎีของ Abraham Maslow ทั้งนี้เพราะหากพระสังฆาธิการ
จะก้าวขึ้นไปสู่จุดหมายส่วนบุคคลในตาแหน่งหน้าที่ที่ตนเองต้องการ ซึ่งบุคลากรคนนั้นจะต้องตั้งมั่น
ในสติหรือในสมาธิที่มากข้ึนหรือสูงขึ้นกว่าพนักงานในระนาบหรือในระดับเดียวกันด้วย 

                                                 
๗๕ สัมภาษณ์ พระครูพิพัฒน์ชยาภรณ์ (วันชัย ฐานิสฺสโร), เจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย, ๒๙ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๗๖ สัมภาษณ์ พระครูสุทัศน์ธรรมาภิรม (ณรงค์ศักดิ์ วายาโม), รองเจ้าคณะอ าเภอบ้าน่คาย, ๑๙ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๗๗ สัมภาษณ์ พระครูวรวงศ์วิวัฒน์ (วีรศักดิ์ โพธิว โส), เจ้าคณะอ าเภอวังจันทร์, ๖ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๗๘ สัมภาษณ์ พระครูโสภิตปัญญากร (เชาวลิตร ชิตงฺกโร), รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง, ๒๓ 

ธันวาคม  ๒๕๖๐. 
๗๙ สัมภาษณ์ พระครูพิสุทธิ์ธรรมานุวัตร (ศุภวัฒน์ อาธโร), เจ้าคณะอ าเภอเขาชะเมา,  ๖ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๘๐ สัมภาษณ์ พระครูธรรมสารโสภิต (พะยอม สุธีโร),, ที่ปรึษาเจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๖ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 



๑๒๓ 
 

 

๓. การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา ถือว่าเป็นการลบจุดอ่อนเสริมจุดแข็งให้กับ
คณะสงฆ์ หากจะมองในมิติของการบรรลุซึ่งเป้าหมายระหว่างบุคคลกับองค์กรก็ถือว่า  Win-Win ทั้ง
สองฝ่าย กล่าวคือ บุคลากรก็ได้รับการพัฒนาตนเองโดยเฉพาะเรื่องของระดับ การศึกษาที่สูงขึ้น 
ขณะเดียวกันก็จะได้รับผลประโยชน์จากการพัฒนาบุคลากรทางด้านการศึกษาคือ  บุคลากรก็จะได้
น าเอาความรู้ ความสามารถ ทักษะ กระบวนการคิดมาพัฒนาตนเอง พัฒนาระบบการท างาน รวมถึง
เทคนิควิธีในการทางานที่ดีขึ้น มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและมีคุณภาพที่สูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ คณะ
สงฆ์ก็จะกลายเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผลและมีคุณภาพที่สูงขึ้นตามไปด้วย 

๔. การให้การศึกษาจึงเป็นแนวทางในการพัฒนาการทางานพระพุทธองค์ทรงแสดง
ลักษณะทางจิตด้วยคาอีกคาหนึ่งซึ่งสาคัญที่สุด คือคาว่า “กมฺมนีโย” แปลว่า สมควรแก่การท างาน ซึ่ง
หมายถึงลักษณะของจิตที่เป็นสมาธิ จากการศึกษา 

๔.๒.๓ การพัฒนาสมรรถภาพ(พัฒนา)และประสิทธิภาพของพระสังฆาธิการให้รู้เท่า
ทันในการเปลี่ยนแปลงในอนาคต(ปัญญา) 

๑. ในการพัฒนาบุคลากรพระสังฆาธิการทุกรูปและทุกระดับในคณะสงฆ์นั้น ส่วน
ใหญ่จะมีการพัฒนาตนเองเป็นไปตามวัตถุประสงค์โดยรวมขององค์กร รวมทั้งเป็นไปตามบทบาท อา
นาจ หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย๘๑ 

๒. ในการพัฒนานั้นส่วนหนึ่งหากบุคลากรไม่ได้ผ่านกระบวนการฝึกอบรมหรือ
การศึกษาหาความรู้ในระดับที่สูงขึ้นไป การพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรยังคงเป็นไปในลักษณะ
ลองผิดลองถูกเป็นส่วนใหญ่๘๒ 

๓. เจตนารมที่จะพัฒนาการปฏิบัติงานหรือการท างานของตนเองให้ดีขึ้น มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ขณะที่หลายรูปจะอาศัยเพียงค าแนะนาจากบุคลากรที่มีประสบการณ์หรือผู้ที่มี
ความเชี่ยวชาญคอยชี้แนะ ๘๓ 

๔. ยังมีพระสังฆาธิการอีกส่วนหนึ่งที่ต้องการจะพัฒนาตนเองแต่ไม่กล้าที่จะไปขอ
ความรู้จากคนรอบข้าง แต่ก็ได้อาศัยการศึกษาเรียนรู้จากการคอยสังเกตพฤติกรรมของผู้ที่มีความรู้ 
หรือ มีความเชี่ยวชาญ จากนั้นก็จะนามาพัฒนาและประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตน๘๔ 

๕. พระสังฆาธิการที่ผ่านทั้งการฝึกอบรม ผ่านทั้งการศึกษาเรียนรู้ในขึ้นที่สูงขึ้น 
วิธีการพัฒนาตนเองของกลุ่มคนเหล่านี้จะเป็นไปค่อนข้างมีระบบ มีแบบแผน และอ้างอิงตามหลัก
วิชาการ๘๕ 

                                                 
๘๑ สัมภาษณ์ พระเทพสิทธิเวที (สมอิง โชติกโร), เจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑ กันยายน ๒๕๖๐. 
๘๒ สัมภาษณ์ พระครูสิริภาวนานุโยค (ชวน ชยกโร), รองเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๘๓ สัมภาษณ์ พระญาณรังสี (แจ่ม กตปุญฺโญ), ท่ีปรึกษาเจ้าคณะจังหวัดระยอง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๘๔ สัมภาษณ์ พระครูพิสุทธิ์ธรรมานุวัตร (ศุภวัฒน์ อาภาธโร), เจ้าคณะอ าเภอเขาชะเมา, ๖ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๘๕ สัมภาษณ์ พระครูธรรมสารโสภิต (พะยอม สุธีโร), ที่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอแกลง, ๖ ธันวาคม  

๒๕๖๐. 



๑๒๔ 
 

 

๖. การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบเกิดจากการพัฒนากระบวนการคิด การวางแผน
การปฏิบัติกระบวนการปฏิบัติมีระบบการพัฒนาตนเองดังที่ว่าส่วนใหญ่ก็จะได้รับการสนั บสนุน
ส่งเสริมให้ได้รับตาแหน่งหน้าที่ที่ดีข้ึน๘๖ 

๗. กรณีท่ีพระสังฆาธิการนั้นอยู่ในระบบอุปถัมภ์ทางการเมืองซึ่งถือว่ายากมากที่คนดี
มีความสามารถจะก้าวขึ้นไปสู่ความสง่างามในคณะสงฆ์๘๗ 

๘. หากเกิดการพัฒนาของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ผล
ที่จะเกิดขึ้นหรือประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การหรือหน่วยงาน ก็คือ บุคลากรการจะเกิดการพัฒนา
ทัศนคติหรือแนวคิดมุมมองที่มีระบบการบริหารจัดการขององค์กรเป็นไปในทิศทางบวกหรือทิศทาง
แห่งการสร้างสรรค์มากขึ้น๘๘ 

๙. ความมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างานหรือกับเพ่ือนร่วมงานก็จะเกิดภาพในเชิ งบวก
หรือภาพในเชิงสร้างสรรค์มากขึ้นเช่นกันหากพระสังฆาธิการได้รับการพัฒนาทั้งนี้ผลที่เกิดขึ้นจะช่วย
ให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ทั้งในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีเอกภาพ๘๙ 

๑๐. สิ่งที่สาคัญอีกประการหนึ่งหากพระสังฆาธิการผ่านการฝึกอบรมหรือได้รับ
การศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ก็ถือได้ว่าบุคลากรเหล่านั้นได้เปิดโลกทัศน์ของตัวเองมากขึ้น วิสัยทัศน์ใน
การด าเนินงานแลการอยู่ร่วมในสังคม๙๐ 

๑๒. การที่จะมองกว้างและยาวไกลมากขึ้นนั้นเมื่อมีการพัฒนาแนวคิด ทัศนคติ 
มุมมอง หรือวิสัยทัศน์ให้ยาวไกลขึ้นแล้ว  ความหวงแหนในหน้าทีก่็จะเกิดข้ึนตาม๙๑ 

๑๓. การที่จะท าให้เกิดความคิดที่สร้างสรรค์และพยายามหาวิธีการต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิม
มูลค่าของภาระหน้าที่ๆท าอยู่ เพ่ือยกระดับตนเองให้ถึงพร้อมในบทบาทหน้าที่หรือตาแหน่งที่สูงกว่า
ในโอกาสต่อไป๙๒ 

๑๔. การพัฒนาตนเองของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์นั้นถือเป็น
เครื่องมือสาคัญที่ช่วยพัฒนาองค์กรให้เกิดขึ้นในทางอ้อม เมื่อบุคคลพัฒนาตนเองก็จะน าไปสู่การ
พัฒนาในภาพรวมอ่ืนๆ๙๓ 

 
 

                                                 
๘๖ สัมภาษณ์ พระโบราณพิทักษ์ (หัดไทย วิสุทฺธิสาโร), เจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง, ๒๓ ธันวาคม 

๒๕๖๐. 
๘๗ สัมภาษณ์ พระครูโสภิตปัญญากร (เชาวลิตร ชิตงฺกโร), รองเจ้าคณะอ าเภอเมืองระยอง, ๒๓ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๘๘ สัมภาษณ์ พระครูพิศาลสุตากร (อ านวย สิริมงฺคโล),, เจ้าคณอ าเภอแกลง, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๘๙ สัมภาษณ์ พระมหาสมภพ สมภทฺโท, รองเจ้าคณะอ าเภอแกลง รูปที่ ๑, ๑๓ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๙๐ สัมภาษณ์ พระครูวรวงศ์วิวัฒน์ (วีรศักดิ์ โพธิว โส), เจ้าคณะอ าเภอวังจันทร์, ๖ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๙๑ สัมภาษณ์ พระครูวรธรรมโกษาภิรักษ์ (สนาน ถิรธมฺโฒ), ที่ปรึกษาเจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง, ๙ 

ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๙๒ สัมภาษณ์ พระครูสันติบูรพทิศ (บุญเสริม อุปสนฺโต), เจ้าคณะอ าเภอบ้านฉาง, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๙๓ สัมภาษณ์ พระครูศรีปริยัติโกวิท (ช้ิน ปญฺญาวชิโร), เจ้าคณะอ าเภอปลวกแดง, ๙ ธันวาคม ๒๕๖๐ 



๑๒๕ 
 

 

๑๕. การพัฒนาปรับปรุงระบบการบริหารจัดการ รวมถึงเกิดการพัฒนาในเรื่องการ
จัดการองค์ความรู้ที่จะส่งต่อแบบรุ่นสู่รุ่น หากมีพระสังฆาธิการใหม่เข้ามาร่วมงานหรืออาจจะมี
หน่วยงานจากภายนอกต้องการจะศึกษาเรียนรู้ บุคลากรที่มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอในองค์กรนั้นๆ 
ก็จะสามารถอธิบายหรือส่งผ่านองค์ความรู้ที่มีไปยังบุคคลต่างๆ นั้นได้๙๔ 

๑๖. การจัดการองค์ความรู้ในองค์กรคณะสงฆ์โดยผ่านกระบวนการพัฒนาตนเอง
ของพระสังฆาธิการทั้งการพัฒนาโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือครูพักลักจ า หรือผ่านการศึกษาเล่า
เรียนในขั้นที่สูงข้ึนถือเป็นระบบการบริหารจัดการที่ดี๙๕ 
 สรุป 

๑. หากมีการพัฒนาบุคลากรของคณะสงฆ์ผลที่ตามมาก็คือ  จะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน รวมถึงเกิดมาตรฐานในการปฏิบัติที่เป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ซึ่งจะมีส่วนช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  หากมีการเปรียบเทียบ
ผลงานก็จะเห็นการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน ถือเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เกิดผลได้ดียิ่งขึ้น  

๒. การสนับสนุนให้พระสังฆาธิการมีการฝึกฝนตนเองให้เข้าสู่ระบบความเป็น
มาตรฐานในคณะสงฆ์ซึ่งเกิดจากการยอมรับของสังคม และศาสนิกชนโดยทั่วไปก็เท่ากับเป็นการสร้าง
อัตตลักและเอกลักษณ์ให้เกิดข้ึนกีบวงการคณะสงฆ์ 

๓. การพัฒนาตนเองหรือการรับการพัฒนาถือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิด
ความรักองค์กร รักหน้าที่ รักผู้ร่วมงาน ตลอดจนรักประชาชนผู้มาติดต่อ ขณะเดียวกันก็จะเกิดความ
มุ่งม่ันเพื่อก้าวสู่ความเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถจะเกิด
ความรู้สึกท้าทาย และมีความพยายามที่จะมุ่งไปสู่ความสาเร็จและความภาคภูมิใจ 

๔. การพัฒนาองค์ความรู้หรือปัญญานั้น ผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตนเองของพระ
สังฆาธิการก็จะส่งผลให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงในจุดที่ด้อยและเสริมความเข้มแข็งในจุดที่เด่น  พร้อม
กันนั้นองค์ความรู้ที่เกิดจากการจัดการที่เป็นระบบก็จะช่วยในการเน้นมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

  
๔.๓ การวิเคราะห์การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์
จังหวัดระยอง 

การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล
ของพระสังฆาธิการ จ าแนกตาม อายุ พรรษา ต าแหน่ง ระดับการศึกษา การศึกษานักธรรม การศึกษา
ทางเปรียญธรรม ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 

 
 

                                                 
๙๔ สัมภาษณ์ พระครูพิพัฒน์ชยาภรณ์ (วันชัย ฐานิสฺสโร), เจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย, ๒๙ กัยายน 

๒๕๖๐. 
๙๕ สัมภาษณ์ พระครูสุทัศน์ธรรมาภิรม (ณรงค์ศักดิ์ วายาโม), รองเจ้าคณะอ าเภอบ้านค่าย, ๑๙ 

ธันวาคม ๒๕๖๐ 



๑๒๖ 
 

 

ตารางท่ี ๔.๑ วิเคราะห์สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม อายุ พรรษา  
(n =๑๖๕) 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
อายุ 
 ๒๑ – ๓๐ ป ี
 ๓๑ – ๔๐ ป ี
 ๔๑ – ๕๐ ป ี
 ๕๑ – ๖๐ ป ี
 ๖๑ ปีขึ้นไป 

 
๑๒ 
๒๘ 
๕๗ 
๕๐ 
๑๘ 

 
๘.๐ 

๑๗.๐ 
๓๖.๐ 
๓๐.๐ 
๙.๐ 

รวม ๑๖๕ ๑๐๐ 
พรรษา 
 ๕ – ๑๐ พรรษา 
 ๑๑ – ๑๕ พรรษา 
 ๑๖ – ๒๐ พรรษา 
 ๒๑ – ๒๕ พรรษา 
 ๒๖ – ๓๐ พรรษา 
 ๓๑ – ๓๕ พรรษา  
 ๓๖ – ๔๐ พรรษา 
 ๔๑ – ๔๕ พรรษา 
 ๔๕ พรรษาขึ้นไป 

 
๓๑ 
๒๔ 
๒๒ 
๔๐ 
๒๔ 
๖ 

๑๐ 
๕ 
๓ 

 
๑๙.๕ 
๑๔.๐ 
๑๔.๐ 
๒๓.๕ 
๑๕.๐ 
๓.๐ 
๗.๐ 
๒.๕ 
๑.๕ 

รวม ๑๖๕ ๑๐๐ 
ต าแหน่ง 
 ผู้ช่วยเจ้าอาวาส 
 รองเจ้าอาวาส 
 เจ้าอาวาส 
 เจ้าคณะต าบล 
 รองเจ้าคณะอ าเภอ 
              เจ้าคณะอ าเภอ 

 
๓๕ 
๒๕ 
๖๐ 
๓๕ 
๒ 
๘ 

 
๒๑.๒ 
๑๕.๑ 
๓๖.๓ 
๒๑.๒ 
๔.๐ 
๒.๔ 

รวม ๑๖๕ ๑๐๐ 
ระดับการศึกษา 

ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

            ปริญญาเอก 

 
๒๕ 
๕๔ 
๕๑ 
๓๓ 
๒ 

 
๑๒.๕ 
๒๗.๐ 
๒๘.๐ 
๓๑.๕ 
๑.๐ 

รวม ๑๖๕ ๑๐๐ 
 

 



๑๒๗ 
 

 

ตารางท่ี ๔.๑ วิเคราะห์สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม อายุ พรรษา (ต่อ)  
(n =๑๖๕) 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษานักธรรม 
   นักธรรมตรี  
   นักธรรมโท 
   นักธรรมเอก 
   ไม่มีวุฒิด้านนักธรรม 

 
๖ 
๗ 

๑๕๒ 
 

 
๓.๐ 
๕.๕ 

๘๘.๕ 
 

รวม ๑๖๕ ๑๐๐ 
ระดับการศึกษาเปรียญธรรม 
           เปรียญธรรม ๑ – ๒ ประโยค 
 เปรียญธรรม ๓ ประโยค  
 เปรียญธรรม ๔ ประโยค 
 เปรียญธรรม ๕ ประโยค  
 เปรียญธรรม ๗ ประโยค 
 เปรียญธรรม ๘ ประโยค 
 เปรียญธรรม ๙ ประโยค 
 ไม่มีวุฒิเปรียญธรรม 

 
๑๐ 
๖ 
๖ 
๗ 
๗ 
๔ 
๑ 

๑๒๔ 

 
๖.๕ 
๓.๐ 
๓.๐ 
๖.๐ 
๔.๐ 
๒.๐ 
๒.๐ 

๗๓.๕ 
รวม ๑๖๕ ๑๐๐ 

ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 
 5-10 พรรษา 
 ๑๑ – ๑๕ พรรษา 
 ๑๖ – ๒๐ พรรษา 
 ๒๑ – ๒๕ พรรษา 
 ๒๕ – ๓๐ พรรษา 
 ๓๑ – ๓๕ พรรษา 
 ๓๖ – ๔๐ พรรษา 
 ๔๐ พรรษาขึ้นไป 

 
๙๕ 
๓๐ 
๑๒ 
๙ 
๙ 
๔ 
๓ 
๓ 

 
๕๓.๐ 
๒๓.๐ 
๙.๐ 
๔.๕ 
๕.๕ 
๒.๐ 
๑.๕ 
๑.๕ 

รวม ๑๖๕ ๑๐๐ 

 
จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เรื่อง “การ

พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง” จ าแนกได้ดังนี้ 
อาย ุพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี มีจ านวน ๕๕ รูป 

คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๐  รองลงมา คือ อายุอยู่ระหว่าง ๕๑-๖๐ ปี มีจ านวน ๕๐ รูป คิดเป็นร้อยละ 
๓๐.๐ และน้อยที่สุด คือ ผู้มีอายุ ๒๑-๓๐ ปีขึ้นไป มีเพียงจ านวน ๑๒ รูป คิดเป็นร้อยละ ๘.๐ 



๑๒๘ 
 

 

พรรษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุพรรษาอยู่ระหว่าง ๒๑-๒๕ พรรษา มีจ านวน 
๔๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๕  รองลงมา คือ อายุพรรษาอยู่ระหว่าง ๕-๑๐ พรรษา มีจ านวน ๓๑ รูป 
คิดเป็นร้อยละ ๑๙.๕ และน้อยที่สุด คือ ผู้มีอายุพรรษา ๔๕ พรรษาขึ้นไป มีเพียงจ านวน ๕ รูป คิดเป็น
ร้อยละ ๑.๕ 

ต าแหน่ง  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งผู้ช่วยเจ้าอาวาส จ านวน ๓๕ 
รูป คิดเป็นร้อยละ ๒๕.๕ รองลงมา คือ เจ้าอาวาส มีจ านวน ๖๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๐  เจ้าคณะ
อ าเภอ  มีจ านวน ๘ รูป คิดเป็นร้อยละ ๔.๐ น้อยที่สุด คือรองเจ้าคณะอ าเภอ ๒ รูป คิดเป็นร้อยละ
๐.๐๕ รูป 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโทมี
จ านวน ๖๓ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๘ รองลงมา คือ มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีจ านวน ๕๖ รูป คิด
เป็นร้อยละ ๒๘.๐ และน้อยที่สุด คือ มีการศึกษาระดับปริญญาเอกมีจ านวน ๒ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑.๐  

ระดับการศึกษานักธรรม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ
นักธรรมชั้นเอก มีจ านวน ๑๕๒ รูป คิดเป็นร้อยละ ๘๘.๕ รองลงมา คือ มีการศึกษาระดับนักธรรมชั้น
โท มีจ านวน ๗ รูป คิดเป็นร้อยละ ๕.๕ และน้อยที่สุด คือ มีการศึกษาระดับนักธรรมชั้นตรีและไม่ได้
รับการศึกษาทางนักธรรม มีจ านวนเท่ากัน คือ ระดับละ ๖ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓.๐  

ระดับการศึกษาเปรียญธรรม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ได้รับการศึกษา
ทางเปรียญธรรม มีจ านวน ๑๒๔ รูป คิดเป็นร้อยละ ๗๓.๕ รองลงมา คือ มีการศึกษาระดับเปรียญ
ธรรมประโยค ๑-๒  มีจ านวน ๑๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๖.๕ และน้อยที่สุด คือ มีการศึกษาศึกษาระดับ
เปรียญธรรม ๘ ประโยคมีจ านวน ๔ รูป คิดเป็นร้อยละ ๐.๔ รูป และ ๙ ประโยค มีจ านวน ๑ รูป คิด
เป็นร้อยละ ๐.๐๒ รูป 

ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาด ารง
ต าแหน่ง ๕-๑๐ พรรษา จ านวน ๙๕ รูป คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๐ รองลงมา คือ ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 
๑๑-๑๕ พรรษา มีจ านวน ๓๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๐ ๑๖ – ๒๐ มีจ านวน ๑๒ รูป ๒๑ – ๒๕ มี
จ านวน ๙ รูป ๒๕ – ๓๐ มีจ านวน ๙ รูป ๓๑ – ๓๕ มีจ านวน ๔ รูป และน้อยที่สุด ระยะเวลาด ารง
ต าแหน่ง ๓๖-๔๐ พรรษา และ ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง ๔๐ พรรษาขึ้นไป มีจ านวนช่วงระยะเวลาละ 
๓ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑.๕ 
 ความเห็นที่มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของพรพะสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์
จังหวัดระยอง 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์
จังหวัดระยอง ทั้ง ๓ ด้าน ได้แก่ ๑. ด้านการฝึกอบรม ๒. ด้านการให้การศึกษา และ ๓. ด้านการให้
การพัฒนา โดยที่ในแต่ละด้านหลักยังแบ่งย่อยเป็นสามด้านย่อยตามหลักไตรสิกขาคือ ด้านศีล ด้าน
สมาธิ และด้านปัญญา ควบคู่กันไปด้วย แสดงผลด้วยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังนี้ 

 
 
 



๑๒๙ 
 

 

ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ของ    
พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านฝึกอบรม  

(n = ๑๖๕) 

การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะ
สงฆ์จังหวัดระยอง 

ระดับความคิดเห็น  

X  S.D. แปลผล 

ด้านฝึกอบรม 
๑. ด้านการฝึกอบรม (ด้านศึล) ๓.๗๙ 

 
๐.๖๙๕ มาก 

๒. ด้านการฝึกอบรม (ด้านสมาธิ) ๓.๕๕ ๐.๗๕๐ มาก 
๓. ด้านการฝึกอบรม (ด้านปัญญา) ๓.๕๑ ๐.๖๘๗ มาก 

รวมด้านฝึกอบรม ๓.๖๒ ๐.๖๐๑ มาก 

จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ความคิดเห็นด้านการ
ฝึกอบรมมีระดับสูงสุด ( X = ๓.๖๒, SD = ๐.๖๐๑) 

 

ตารางที่ ๔.๓   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การศึกษา  

(n = ๑๖๕) 

การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะ
สงฆ์จังหวัดระยอง 

ระดับความคิดเห็น  

X  S.D. แปลผล 

ด้านการให้การศึกษา 
๔. ด้านการให้การศึกษา (ด้านศึล) 

 
๓.๔๗ 

 
๐.๗๕๒ 

 
ปานกลาง 

๕. ด้านการให้การศึกษา (ด้านสมาธิ ๓.๔๘ ๐.๗๘๖ ปานกลาง 
๖. ด้านการให้ให้การศึกษา (ด้านปัญญา) ๓.๔๕ ๐.๘๔๐ ปานกลาง 

รวมด้านการให้การศึกษา ๓.๔๖ .๗๒๕ ปานกลาง 

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง  ด้านการให้การศึกษา 
( X = ๓.๔๖, SD = ๐.๗๒๕) ซึ่งอยู่ในระดับน้อย 

 

 

 



๑๓๐ 
 

 

ตารางที่ ๔.๔   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การพัฒนา  

(n = ๑๖๕) 
การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะ

สงฆ์จังหวัดระยอง 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ด้านการให้การพัฒนา 
๗. ด้านการให้การพัฒนา (ด้านศึล) 

 
๓.๕๘ 

 
.๗๓๖ 

 
มาก 

๘. ด้านการให้การพัฒนา (ด้านสมาธิ) ๓.๕๖ .๗๔๑ มาก 
๙. ด้านการให้การพัฒนา (ด้านปัญญา) ๓.๖๑ .๗๙๔ มาก 

รวมด้านการให้การพัฒนา ๓.๕๘ .๗๐๒ มาก 
ภาพรวม ๓.๕๗ ๐.๖๖๗ มาก 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง  ( X = ๓.๕๗, SD = ๐.๖๖๗)  

เมื่อจ าแนกตามหลักไตรสิกขา พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครอง
คณะสงฆ์จังหวัดระยอง สามารถเรียงล าดับความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองได้ ดังนี้  

ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 
พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการฝึกอบรมด้านศีล     

(n=๑๖๕) 

ด้านการฝึกอบรม ระดับความคิดเห็น 
X  S.D. แปลผล 

ด้านศีล 
๑. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้จัดวางนโยบายให้พระสังฆาธิการ
ประพฤติดีปฏิบัติชอบ ปฏิบัติตามหลักพระธรรมวินัย จริยธรรม 
และคุณธรรม การฝึกอบรม อย่างชัดเจนและสม่ าเสมอ ๓.๘๕ ๐.๘๐๐ มาก 
๒. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการวางหลักหรือควบคุมให้    
พระสังฆาธิการท าความเข้าใจในกฎ กติกา อาจาระ การเคารพ
สิทธิและหน้าที่ของกันและกัน โดยน าหลักธรรมมาประยุกต์ใช้ ๓.๗๗ ๐.๗๓๗ มาก 
๓. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้ให้การสนับสนุนให้พระสังฆาธิการ
พิทักษ์หรือศึกษาวินัย กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ ในการปฏิบัติหน้าที่
ตาม พรบ.คณะสงฆ์ ให้เกิดข้ึนในองค์กรอย่างเต็มที่ ๓.๗๗ ๐.๘๓๑ มาก 

รวมการฝึกอบรมด้านศีล ๓.๗๙ ๐.๖๙๕ มาก 

จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการฝึกอบรม (ด้าน
ศีล) มีระดับสูง ( X = ๓.๗๙ , SD = ๐.๖๙๕) 



๑๓๑ 
 

 

ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 
พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการฝึกอบรมด้านสมาธิ     

(n=๑๖๕) 

ด้านการฝึกอบรม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ด้านสมาธิ 
๑. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้จัดหลักสูตรอบรมเพ่ือพัฒนาเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้แก่พระสังฆาธิการ ๓.๕๔ ๐.๗๔๓ มาก 
๒. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้วางนโยบายความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของพระสังฆาธิการโดยน าหลักอิทธิบาท ๔ มาใช้
ร่วมกับไตรสิกขา ๓.๖๐ ๐.๘๗๕ มาก 
๓. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้เน้นในกิจกรรมให้พระสังฆาธิการน า
หลักสัปปุริสธรรม ๗ มาใช้ร่วมกับหลักไตรสิกขาภายในองค์กร
อย่างทั่วถึง ๓.๕๑ ๐.๘๖๒ มาก 

รวมการฝึกอบรมด้านสมาธิ ๓.๕๕ ๐.๗๕๐ มาก 

จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านฝึกอบรมด้านสมาธิ 
อยู่ในระดับปานกลาง ( X = ๓.๕๕ , SD = ๐.๗๕๐) 

ตารางที่ ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 
พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการฝึกอบรมด้านปัญญา     

(n=๑๖๕) 
ภาพรวมด้านฝึกอบรม ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ด้านปัญญา 
๑. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้ส่งเสริมฝึกอบรมเพ่ือสร้างองค์
ความรู้ให้แก่พระสังฆาธิการ ให้สามารถน าความรู้มาใช้แก้ไข
ปัญหาอันพึงมีในการปฏิบัติงานแต่ละองค์กร ๓.๕๓ ๐.๘๐๘ มาก 
๒. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์มีการจัดฝึกอบรมพระสังฆาธิการในเขต
ปกครองภายในองค์กรประพฤติปฏิบัติตนสามารถแก้ไขปัญหาได้
อย่างมีเหตุผล ๓.๕๙ ๐.๗๓๘ มาก 
๓. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้จัดฝึกอบรมให้พระสังฆาธิการในเขต
ปกครองมีความรู้มีความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าที่ ให้มีความ
ช านาญและก่อให้เกิดประสบการณ์ใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง ๓.๔๑ ๐.๘๔๐ 

 
 

ปานกลาง 
รวมการฝึกอบรมด้านปัญญา ๓.๕๑ ๐.๖๘๗ มาก 

ภาพรวมด้านฝึกอบรม ๓.๖๒ ๐.๖๐๑ มาก 
 

 



๑๓๒ 
 

 

จากตารางที่ ๔.๕ -  ๔.๗ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิ
การในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = ๓.๖๒, 
S.D. =๐.๖๐๑) เมื่อจ าแนกตามหลักไตรสิกขา พบว่า พระสังฆาธิการ ให้ความส าคัญในเรื่องการ
ฝึกอบรมด้านศีล  ( X =๓.๗๙, S.D. =๐.๖๙๕) รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรมด้านสมาธิ ( X =๓.๕๕ , 
S.D. =๐.๗๕๐) และท่ีอยู่ในระดับสุดท้ายคือ ด้านการฝึกอบรมด้านปัญา ( X =๓.๕๑, S.D. =๐.๖๗๘) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า พระสังฆาธิการ ให้ความส าคัญในเรื่องการจัดวาง
นโยบายให้พระสังฆาธิการประพฤติดีปฏิบัติชอบ ปฏิบัติตามหลักพระธรรมวินัย จริยธรรม และ
คุณธรรม การฝึกอบรม อย่างชัดเจนและสม่ าเสมอ ( X =๓.๘๕, S.D. =๐.๘๐๐) รองลงมาคือ การวาง
หลักหรือควบคุมให้ พระสังฆาธิการท าความเข้าใจในกฎ กติกา อาจาระ การเคารพสิทธิและหน้าที่
ของกันและกัน โดยน าหลักธรรมมาประยุกต์ใช้ ( X =๓.๗๗, S.D. =๐.๗๓๗) ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
ส าหรับระดับสุดท้ายคือ การจัดฝึกอบรมให้พระสังฆาธิการในเขตปกครองมีความรู้มีความเข้าใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ ให้มีความช านาญและก่อให้เกิดประสบการณ์ใหม่ๆอย่างต่อเนื่อง  ( X =๓.๔๑, S.D. =
๐.๘๔๐) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

ตารางท่ี ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระ 
สังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การศึกษาด้านศีล 

   (n=๑๖๕) 

ด้านการให้การศึกษา ระดับความคิดเห็น 
X  S.D. แปลผล 

ด้านศีล 
๑. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้จัดโครงการและกิจกรรมที่มุ่งมั่นให้
เกิดการศึกษา ให้การเรียนรู้ และเกิดความช านาญ แก่พระ
สังฆาธิการ เป็นอย่างมาก 

๓.๕๓ ๐.๘๕๖ มาก 

๒. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้วางนโยบายในการจัดกิจกรรมการ
เรียนรู้ บูรณาการ ที่เอ้ือประโยชน์ให้กับองค์กรหรือพระสังฆาธิ
การเป็นอย่างมาก 

๓.๓๗ ๐.๘๑๗ ปานกลาง 

๓. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้วางหลักเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติหน้าที่โดยความเป็นธรรม ปราศจากอคติ (ความ
ล าเอียง) 

๓.๔๙ ๐.๘๘๐ ปานกลาง 

รวมการให้การศึกษาด้านศีล ๓.๔๗ ๐.๗๕๒ ปานกลาง 

จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยองด้านการให้การศึกษาด้าน
ศีลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X  = ๓.๔๗, S.D. =๐.๗๒๕) 

 



๑๓๓ 
 

 

ตารางท่ี ๔.๙ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยง เบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านให้การศึกษาด้านสมาธิ 

   (n=๑๖๕) 

ด้านการให้การศึกษา ระดับความคิดเห็น 
X  S.D. แปลผล 

ด้านสมาธิ 
๑. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการวางนโยบายให้พระสังฆาธิการมี
วิสัยทัศน์ ทัศนคติ เอาใจใส่ในการปฏิบัติหน้าที่ตั้งใจเพ่ือก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อพระพุทธศาสนา โดยมิต้องบังคับด้วยต าแหน่งหน้าที่ 

๓.๔๙ ๐.๘๓๙ ปานกลาง 

๒. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์มีการจัดกิจกรรมให้พระสังฆาธิการมี
ความรู้ ความเข้าใจแผนงาน โครงการ และกิจกรรมต่างๆ เป็นประจ า 

๓.๕๐ ๐.๘๘๕ ปานกลาง 

๓. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์มีการจัดกิจกรรมที่เน้นในการเสริมสร้าง
ขวัญ และแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพระสังฆาธิการโดยไม่
หวังผลตอบแทน  

๓.๔๕ ๐.๘๙๕ ปานกลาง 

รวมการให้การศึกษาด้านสมาธิ ๓.๔๘ ๐.๗๘๖ ปานกลาง 

จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การศึกษาด้าน
สมาธิอยู่ในระดับปานกลาง  ( X =๓.๔๘, S.D. =๐.๗๘๖) 

ตารางที่ ๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยง เบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านให้การศึกษาด้านปัญญา 

(n=๑๖๕) 

ด้านการให้การศึกษาด้านปญัญา ระดับความคิดเห็น 
X  S.D. แปลผล 

ด้านปัญญา 
๑. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการสนับสนุนส่งเสริมให้พระสังฆาธิ
การมีการวิเคราะห์ถึงสภาพปัญหาจากการท างาน แนะแนวทาง
ในการป้องกันแก้ไขปัญหาที่จะเกิดขึ้นภายในแต่ละองค์กร 

๓.๕๐ ๐.๙๔๐ ปานกลาง 

๒. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการสนับสนุนส่งเสริมให้พระสังฆาธิ
การสังเคราะห์องค์ความรู้ที่ได้ จากการศึกษาดูงานจากแหล่งต่างๆ 
น ามาสกัดเป็นองค์ความรู้ในการพัฒนาองค์กรให้เข้มแข็ง 

๓.๔๓ ๐.๙๔๓ ปานกลาง 

๓. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการวางแนวปฎิบัติให้พระสังฆาธิ
การมีการอภิปราย สอบถามได้อย่างกว้างขวางในการอบรมและ
ในการจัดกิจกรรมต่างๆ อย่างเสมอภาค และสมเหตุสมผล 

๓.๔๑ ๐.๘๙๒ ปานกลาง 

รวมการให้การศึกษาด้านปัญญา ๓.๔๕ ๐.๘๔๐ ปานกลาง 
ภาพรวมการให้การศึกษา ๓.๔๖ ๐.๗๒๕ ปานกลาง 

 



๑๓๔ 
 

 

จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การศึกษาด้าน
ปัญญาอยู่ในระดับปานกลาง  ( X =๓.๔๕, S.D. =๐.๘๔๐) 

จากตารางที่ ๔.๘ -๔.๑๐ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิ
การในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 
๓.๔๗, S.D. =๐.๗๒๕) เมื่อจ าแนกตามหลักไตรสิกขา พบว่า พระสังฆาธิการ ให้ความส าคัญในเรื่อง
ด้านการให้การศึกษาด้านสมาธิ  ( X =๓.๔๘, S.D. =๐.๗๘๖) รองลงมาคือ ด้านการให้การศึกษา ด้าน
ศีล ( X =๓.๔๗ , S.D. =๐.๗๕๒) และที่อยู่ในระดับสุดท้ายคือ ด้านการให้การศึกษาด้านปัญา ( X =
๓.๔๕, S.D. =๐.๘๔๐) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารหรือ
คณะสงฆ์ได้จัดโครงการและกิจกรรมที่มุ่งมั่นให้เกิดการศึกษา ให้การเรียนรู้ และเกิดความช านาญ แก่
พระสังฆาธิการ เป็นอย่างมาก ( X =๓.๕๓, S.D. =๐.๘๕๖) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผู้บริหาร
หรือคณะสงฆ์ได้มีการจัดกิจกรรมที่ให้พระสังฆาธิการมีความรู้ ความเข้าใจในแผนงาน / งาน / 
โครงการ / และกิจกรรมต่างๆ เป็นประจ า ( X =๓.๕๐, S.D. =๐.๘๘๕) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
ส าหรับระดับสุดท้ายคือ ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้วางนโยบายในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ บูรณาการ 
ที่เอ้ือประโยชน์ให้กับองค์กรหรือพระสังฆาธิการเป็นอย่างมาก ( X =๓.๓๗, S.D. =๐.๘๑๗) ซึ่งอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
ตารางที่ ๔.๑๑ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ของ

พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การพัฒนา ด้านศีล 
(n=๑๖๕) 

ด้านการให้การพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ด้านศีล 
๑. คณะสงฆ์ได้มีการพัฒนาความสามารถของพระสังฆาธิการให้
มีการปรับตัว หรือสร้างความเมตตา ให้ความยึดหยุ่นเกิดขึ้น
ในทางประพฤติปฏิบัติหน้าที่ได้สมควร 

๓.๗๑ ๐.๗๙๔ มาก 

๒. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการมีการจัดศูนย์การเรียนรู้เพ่ือ
เสริมความรู้ทางวิชาการและวิชาชีพชั้นสูงให้กับพระสังฆาธิการ
ให้รู้เท่าทันสภาพในปัจจุบันตามความเป็นจริง 

๓.๔๘ ๐.๘๗๔ ปานกลาง 

๓. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการมีการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของพระสังฆาธิการโดยใช้ความละเอียดรอบคอบ และ
หลักอปหานิยธรรมร่วมกับหลักไตรสิกขาในการบริหารจัดการ
ภายในองค์กรอย่างท่ัวถึง 

๓.๕๖ ๐.๘๔๙ มาก 

รวมการให้การพัฒนา ด้านศีล ๓.๕๘ ๐.๗๓๖ มาก 



๑๓๕ 
 

 

จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การพัฒนาด้าน
ศีลอยู่ในระดับมาก  ( X  = ๓.๕๘, S.D. =๐.๗๐๒) 

ตารางท่ี ๔.๑๒ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยง เบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 

พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การพัฒนา ด้านสมาธิ 
(n=๑๖๕) 

 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า ความคิดเห็นของพระสังฆาธิการในจังหวัดระยองที่มีต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การพัฒนาด้าน
ด้านสมาธิอยู่ในระดับมาก ( X =๓.๕๖ , S.D. =๐.๗๔๑) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ด้านการให้การพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ด้านสมาธิ 
๑. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้จัดอบรมจัดกิจกรรมเน้นให้เกิด
ความรู้ความเข้าใจตามหลักธรรมในทางพุทธศาสนาแก่พระสังฆาธิ
การสามารถน าไปใช้บูรณาการในการปฏิบัติหน้าที่ของตน 

๓.๕๖ ๐.๘๓๑ มาก 

๒. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์วางนโยบายให้แก่พระสังฆาธิการใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน เช่น จัดตารางงานของ
องค์กร ลดขั้นตอนในการท างานที่ท าให้เกิดความล่าช้าให้
รวดเร็วขึ้น 

๓.๕๘ ๐.๘๕๘ มาก 

๓. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์มีการวางหลักหรือนโยบายชี้แนะให้
พระสังฆาธิการน าวิธีการใหม่ๆมาใช้ในการแก้ปัญหาการท างาน 
เพ่ือเสริมสร้างสมรรถภาพ และประสิทธิภาพของการท างานโดย
ไม่ปิดกั้นด้านเทคโนโลยี่ การสื่อสารสาระสนเทสต่างๆ ที่ไม่เป็น
อันตรายต่อองค์กร 

๓.๕๒ ๐.๘๘๓ มาก 

รวมการให้การพัฒนา ด้านสมาธิ ๓.๕๖ ๐.๗๔๑ มาก 



๑๓๖ 
 

 

ตารางท่ี ๔.๑๓  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยง เบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 

พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการให้การพัฒนาด้านปัญญา 
                                                                                                     (n=๑๖๕) 

จากตารางที่ ๔.๑๓ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการใน
เขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ด้านการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = ๓.๕๘, S.D. =
๐.๗๐๒) เมื่อจ าแนกตามหลักไตรสิกขา พบว่า พระสังฆาธิการ ให้ความส าคัญในด้านการพัฒนาด้าน
ปัญญา ( X =๓.๖๑, S.D. =๐.๗๙๔) รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาด้านศีล ( X =๓.๕๘, S.D. =
๐.๗๓๖) และท่ีอยู่ในระดับสุดท้ายคือ ด้านการพัฒนาด้านสมาธิ ( X =๓.๕๖, S.D. =๐.๗๔๑) ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า คณะสงฆ์ได้มีการพัฒนาความสามารถของพระสังฆาธิการให้
มีการปรับตัว หรือสร้างความเมตตา ให้ความยึดหยุ่นเกิดขึ้นในทางประพฤติปฏิบัติหน้าที่ได้สมควร 
( X =๓.๗๑, S.D. =๐.๗๙๔) รองลงมาคือ ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการสนับสนุนในเรื่อง
ทุนการศึกษาเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้กับบุคลากรเล่าเรียนในระดับสูงขึ้นไป ( X =๓.๗๑, S.D. =
๐.๙๑๑) ซึ่งอยู่ในระดับมาก ส าหรับระดับสุดท้ายคือ ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการมีการจัดศูนย์การ
เรียนรู้เพื่อเสริมความรู้ทางวิชาการและวิชาชีพชั้นสูงให้กับพระสังฆาธิการให้รู้เท่าทันสภาพในปัจจุบัน
ตามความเป็นจริง ( X =๓.๔๘, S.D. =๐.๘๗๔) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 

ด้านการให้การพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ด้านปัญญา 
๑. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีการสนับสนุนในเรื่องทุนการศึกษา
เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเล่าเรียนในระดับสูงขึ้นไป 

 
๓.๗๑ 

 
๐.๙๑๑ 

 
มาก 

๒. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้มีนโยบายพัฒนาพระสังฆาธิการให้
รู้ เท่าทันสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทางราชอาณาจักร 
กฎหมาย และรัฐธรรมนูญการปกครอง  เพ่ือพัฒนาพุทธอาณา
จักให้มีประสิทธิภาพอย่างสม่ าเสมอ 

๓.๕๒ ๐.๘๒๐ มาก 

๓. ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ได้วางหลักและกิจกรรมหรือนโยบาย
พัฒนาบุคลิกภาพ ความเป็นผู้น าด้านจิตใจและ มีศรัทธาอุทิศ
งานเพ่ือพระพุทธศาสนาโดยการใช้หลักธรรมไตรสิกขา ร่วมกับ
หลักภาวนา ๔ ในการพัฒนาบุคลิกภาพ 

๓.๕๙ ๐.๘๙๒ มาก 

รวมการให้การพัฒนา ด้านปัญญา ๓.๖๑ ๐.๗๙๔ มาก 
ภาพรวม ๓.๕๘ ๐.๗๐๒ มาก 



๑๓๗ 
 

 

๔.๔ รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัด
ระยอง  

๔.๔.๑  ผลจากการสนทนากลุ่มเฉพาะผู้ทรงคุณวุฒิสรุปข้อมูลได้ดังนี้ 
 ๑) ประเด็นการอบรม พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยองถึงแม้
จะมีการอบรมกันบ่อยครั้งแต่ยังไม่ตรงประเด็นควรมีคัดกรองผู้เข้ารับการอบรมว่าอยู่ในระดับใด 
สมควรให้ได้รับการอบรมเรื่องใด เช่น พระสังฆาธิการที่อยู่ในระดับอาวุโสควรเข้ารับการอบรมในด้าน
เทศน์แหล่เทศน์ท านอง อบรมด้านการสอนกรรมฐาน อบรมการมีจิตอาสา จิตสาธารณะ พระสังฆาธิ
การระดับอาวุโสเป็นปูชนียบุคคล ผู้เป็นรัตตัญญูย่อมมีประสบการณ์และมีบารมีธรรมสามารถที่จะ
สร้างแรงจูงใจแก่พระสังฆาธิการรุ่นหลัง 
 พระสังฆาธิการในระดับเจ้าอาวาสใหม่ ๗ ถึง ๑๐ พรรษา ควรจัดให้มีการอบรมใน
หลักสูตรใหม่ๆ เช่น การอบรมโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้
ถูกต้องตามที่ก าหนด จัดให้เข้ารับการอบรมวิธีการเผยแผ่พระพุทธศาสนา หรือจัดอบรมให้รู้การ
ท างานในองค์กร ๖ ของคณะสงฆ์ 
 พระสังฆาธิการระดับเลขานุการ เจ้าอาวาสใหม่ ๓ ถึง ๕ พรรษาควรจัดให้มีการอบรมด้าน
การเป็นครูสอนศีลธรรมในโรงเรียน เป็นครูสอนพระปริยัติธรรม อบรมเป็นพระนักเทศน์ นักเผยแผ่
และงานสารบรรณ พร้อมทั้งจัดให้มีการอบรมเป็นช่างไฟฟ้าซ่อมบ ารุงภายในวัดอย่างถูกต้อง 
 ๒) ประเด็นการศึกษา การจัดการศึกษานอกจากการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนก
ธรรมแล้ว ต้องมีการส่งเสริมหรือประชาสัมพันธ์หาพระสังฆาธิการน าร่องการศึกษาพระปริยัติธรรม
แผนกบาลี วิชาชั้นสูงในระดับ ป.บส. ปริญญาตรี ถึง ปริญญาเอก ตามสมควรแก่อายุพรรษาเช่น 
 พระสังฆาธิการระดับอาวุโส มีอายุพรรษามาก ๒๕ ถึง ๓๐ พรรษา ควรศึกษาระดับ ป.บส.
ทุกรูป ใช้ระยะเวลา ๑ ปี ศึกษาวิชาบาลี ๓ ถึง ๕ ปี รระหว่างอายุพรรษา ๑๕ ถึง ๒๕ พรรษาควร
ศึกษาบาลี ๕ ถึง ๑๐ ปี ศึกษาท านองการเทศน์ ศึกษาการบรรยาย เข้าศึกษาวิชาชั้นสูงใน
มหาวิทยาลัยสงฆ์ซ่ึงได้จัดตั้งประจ าที่จังหวัด 
 พระสังฆาธิการที่เป็นเลขานุการ และเจ้าอาวาสใหม่ ตั้งแต่ ๓ ถึง ๑๕ พรรษา ควรได้รับ
การศึกษาหรือจัดให้ศึกษาสามัญถึงมัธยมศึกษาปีที่ ๖ ศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี ๕ ถึง ๑๐ ปี
เข้ารับการศึกษาวิชาชั้นสูงจากมหาวิทยาลัยสงฆ์ระดับปริญญาทุกรูป ศึกษาวิชาช่างไฟฟ้า ช่าง
คอมพิวเตอร์ เพ่ือสนองงานการคณะสงฆ์ ทั้งยังเป็นแรงจูงใจให้ผู้เข้ามาบรรพชาอุปสมบทใหม่ได้รับ
ประโยชน์ทั้งทางธรรม และทางโลกควบคู่กันไป 
 ๓) ประเด็นการพัฒนา การที่จะพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการต้องมีการ
ก าหนดพระสังฆาธิการที่จะพัฒนาเพ่ือให้เป็นการต่อยอดทุนเดิมที่มีอยู่โดยจัดพระสังฆาธิการที่จะรับ
การพัฒนาดังนี้ 

๑) พระสังฆาธิการอาวุโส/รองเจ้าอาวาส/ผู้ช่วยเจ้าอาวาส - งานองค์กร ๖ - 
ศาสนพิธี – กรรมฐาน-หลักสูตร ป.บส.- พระปริยัติธรรมแผนกบาลี – คอมพิวเตอร์ 

๒) พระสังฆาธิการใหม่ไม่เกิน ๕ ปี/เลขานุการ- งานองค์กร ๖ – กรรมฐาน – 
ศาสนพิธี –งานสารบรรณ - พระปริยัติธรรมแผนกธรรม/บาลี -ป.บส. –มหาวิทยาลัย 



๑๓๘ 
 

 

๓) พระภิกษุสามเณรทั่วไป- กรรมฐาน – ศาสนพิธี –พระนักเทศน์ – ทรงพระ
ปาฏิโมกข์ – จิตอาสา - พระปริยัติธรรมแผนกธรรม/บาลี/แผนกสามัญศึกษา- ป.บส.– มหาวิทยาลัย– 
คอมพิวเตอร์ 

 
๔.๕ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

จากการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่มเฉพาะ และกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ค้นพบการพัฒนาทุน
มนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ซึ่งจะเป็นแนวทางในการพัฒนาทุน
มนุษย์ของพระสังฆาธิการ ดังนั้นเพื่อให้เห็นภาพอย่างชัดเจน ผู้วิจัยจึงขอสรุปเป็นองค์ความรู้ที่เกิดขึ้น
จากการวิจัยในครั้งนี้ และแสดงให้เห็นเป็นตัวแบบ (Synthesis Model) การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระ
สังฆาธิการด้วย หลักไตรสิกขาเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักสิกขา ๓ คือศีล สมาธิ ปัญญา 
ฝึกอบรมเพ่ือสร้างองค์ความรู้ เพ่ือให้เกิดปัญญาและแก้ไขปัญหาในการในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
และหลักจริยาวัตร ซึ่งผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้ความส าคัญกับแนวคิดโดยมีความเห็น ให้เหตุผลว่าการที่จะ
พัฒนาให้พระสังฆาธิการมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ต้องส่งเสริมและพัฒนาให้พระสังฆาธิการเรียนรู้ทุก
มิต ิควรมีการเรียนรู้ทั้งองค์กรต้องจัดหลักสูตรการเรียนรู้โดยไม่อิงวิชาการสากลมากเกินไป โดยมีการ
สังเคราะห์องค์ความรู้มาเชื่อมโยงกับการพัฒนากับหลักกระบวนการพัฒนา โดยมีการอธิบายแผนภาพ
ดังต่อไปนี้ 
  



๑๓๙ 
 

 

รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการ 
ในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

ศีล 
-สร้างความยืดหยุ่นในการ
ปฏิบัติงาน 
-พัฒนาการศึกษาให้เท่าทันตาม
สถานการณ์ 
-พัฒนาตนให้มีระบบแบบแผน 
-ท างานในทิศทางบวกอย่าง
สร้างสรรค ์

การพัฒนา การฝึกอบรม การศึกษา 

ปัญญา 
-ส่งเสริมคณะสงฆ์มีการศึกษาที่
สูงขึ้น 
-มีระบบการท างานไม่หวงแหน
ในหน้าที่ 
-มีการพัฒนาเตรีมพร้อมใน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
-ฝึกฝนตนให้เป็นอัตตลักษณ์
เอกลักษณ์ของคณะสงฆ์ 

 
 

สมาธิ 
- จัดระบบงานให้เป็นระบบลด
ความล่าช้า 
- เพ่ิมการท างานด้านเทคโนโลยี 
- พัฒนาตนให้เกิดวัฒนธรรมรัก
องค์กร 
- ปรับจุดด้อยและเสริมความ
เข้มแข็งในจุดเด่น 

ศีล 
  - มุ่งม่ันความช านาญในการ
เรียนรู้ 
  - มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานปราศจากอคติ 
- มีทัศนคติ ทักษะ ต่อหน้าที่ 

 

สมาธิ 
 - ไม่ยึดติดต าแหน่งเน้น
ประชาชนพระพุทธศาสนา 
 - สร้างขวัญก าลังใจไม่หวัง
ผลตอบแทน 
 - ประเมินการท างานทุก
ขั้นตอน 

 
 
 

ปัญญา 
- สังเคราะห์องค์ความรู้ให้
เป็นระบบ 
- มีระบบการคิดและ
วางแผนให้เป็นกระบวนการ 
- เผยแผ่การท างานสู่ผู้ใต้ 
บังคับบัญชาอย่างเป็นระบบ 
  

 
 
 

ศีล 
- สนับสนุนสร้างวิธีคิด

ในการปฏิบัติธรรม 
 -  เข้มงวดด้านศีล 
      สัมปทา 
 -  มีความสง่างาม 

สมาธิ 
- เข้าใจทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 
- ท างานเป็นระบบ
ต่อเนื่อง 
- ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ระบบงานแบบเท่าทัน 

            ปัญญา 
   - แก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน
เฉพาะหน้า 
- แก้ไขปัญหาอย่างมี
เหตุผล 
- มีความช านาญให้เกิด
ประสบการณ์ใหม่ 
 



๑๔๐ 
 

 

จากแผนภาพที่ ๔.๑ จะเห็นได้ว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการสร้างองค์ความรู้
ในสายงานขอบเขตภาระและหน้าที่ให้กับพระสังฆาธิการที่จะเข้ามาด ารงต าแหน่งที่ได้รับการแต่งตั้ง
เข้ามาทั้งนี้เพ่ือให้การท างานของพระสังฆาธิการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานภายในองค์กร การ
สนับสนุนส่งเสริมให้พระสังฆาธิการสังเคราะห์องค์ความรู้มาพัฒนาทางด้านพฤติกรรม คือมีการรักษา
สมณะภาวะและความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเอง พัฒนาด้านจิตใจ คือให้มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่
ช่วยเหลื่อสนับสนุนข้อมูลที่เป็นประโยชน์ พัฒนาทางด้านปัญญา คือ สนับสนุนส่งเสริมด้านการศึกษา
ส่งศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น แล้วน าเอาองค์ความรู้ที่ได้มาพัฒนาพระสังฆาธิการและส่งเสริมให้พระ
สังฆาธิการสังเคราะห์องค์ความรู้ที่ได้จากแหล่งต่างๆ มาสกัดเป็นองค์ความรู้ในการพัฒนาองค์กรได้
สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่งานของตนเองได้มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  และใช้ความรู้
จากการไปศึกษา อบรม สัมมนา มาใช้ในการปฏิบัติงานของตนเอง 

การศึกษา  
การพัฒนาพระสังฆาธิการ ด้วยการจัดการศึกษานั้นจะส่งผลและเอ้ืออ านวยประโยชน์

ให้กับคณะสงฆ์ องค์การหรือหน่วยงาน โดยเฉพาะในเรื่องการพัฒนาองค์ความรู้ด้านที่เกี่ยวกับการ
ประพฤติวัตร ปฏิบัติธรรม การท างานจะเกิดผลดีต่อองค์กรในภาพรวม และรวมถึงระบบการบริหาร
จัดการก็จะเกิดความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  แม้กระทั่งมุมมองในการแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงาน เมื่อ
บุคลากรรู้และเข้าใจหลักการแก้ไขปัญหาก็จะเกิดภาพในเชิงบวกหรือภาพในเชิงสร้างสรรค์มากขึ้น  

ทั้งนี้หากองค์กรมีพระสังฆาธิการที่รู้และเข้าใจด้านศีลดีก็จะส่งผลช่วยให้การปฏิบัติพระธรรมวินัย 
และภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง
หากพระสังฆาธิการผ่านการศึกษาจนมีความรู้ ความเข้าใจ พร้อมทั้งมีความมุ่งมั่นที่จะแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคให้ประสบผลส าเร็จ การจัดให้มีแหล่งศึกษาอย่างทั่วถึงและหลากหลายเพ่ือให้พระสังฆาธิการ
มีความรู้ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ 

การพัฒนา  
การที่จะพัฒนาให้บุคลากรมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ต้องส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ทุกมิติ 

ควรมีการเรียนรู้ทั้งองค์กรต้องจัดหลักสูตรการเรียนรู้โดยไม่อิงวิชาการสากลมากเกินไป  โดยมีการ
สังเคราะห์องค์ความรู้มาเชื่อมโยงกับการพัฒนาแบบพุทธธรรม หรือที่เรียกว่า วิสุทธิ ไม่เห็นแต่
ประโยชน์ตนมากเกินไป เห็นแก่ตัวน้อยลง พอทำงานเพ่ืองาน ทำหน้าที่ด้วยน้ำใจ การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้มีน้ำใจ เริ่มจากความเมตตากรุณาเป็นหลักเป็นตัวตั้ง ปัญญาไม่พร้อมเดียวแสวงหา
เพ่ิมเองพัฒนาตนเอง แล้วจึงจะไปพัฒนาคนอ่ืนได้ ตัวเมตตา กรุณา มันเป็นแรงจูงใจที่สำคัญซึ่งการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในปัจจุบันถือว่ายังมีการพัฒนาน้อยไป คือเพ่ิมวุฒิการศึกษาเช่น 
การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการ ส่วนใหญ่จะเน้นการพัฒนาโดยจัดระเบียบปฏิบัติอาจาระ 
และเสขิยวัตร และการอยู่ร่วมกันในสังคมให้เหมาะหรือเอ้ือประโยชน์แก่สาธุชน แก่สังคม หากเรามี
การส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนคนมีพฤติกรรมที่ดีก็จะเกิดเป็นการพัฒนาที่ยั่งยืน  ทั้งนี้
เพราะสามารถพัฒนาพระสังฆาธิการให้มีการเลี้ยงชีพไปในวิถีทางที่ถูกต้อง ดีงามส่งผลต่อตนเอง ต่อ
องค์กร และสังคม ส าหรับการน าเอาหลักไตรสิกขามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระ
สังฆาธการนั้น 



๑๔๑ 
 

 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเป็นกระบวนการของการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการใน
เขตดปกครองคณะสงฆ์ จังหวัดระยองภายใต้กระบวนการทางการจัดการเพ่ือก่อให้เกิดพฤติกรรมใน
การผลักดันภาระหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพ ซึ่งภายใต้สังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนั้น  
การพัฒนาทางกายจะไม่เพียงพอต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ให้ปฏิบัติงานได้เกิดประสิทธิภาพเพียงพอ  
ต้องมีการใช้หลักพระพุทธศาสนามาเป็นแนวทางร่วมในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือฝึกอบรม
กายวาจาใจให้เรียบร้อยและเจริญปัญญาให้งดงามเป็นหลักธรรมเพ่ือการพัฒนาความเป็นมนุษย์
ประกอบด้วยศีลสมาธิและปัญญาเน้นการฝึกอบรมจากส่วนที่ง่ายไปหาส่วนที่ยากเช่นในวัยเด็กก็ให้ฝึก
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ของครอบครัวองค์กร และสังคมได้แก่ส่วนที่ควรปฏิบัติและส่วนที่ควรเว้นจนติด
เป็นนิสัยให้ฝึกปฏิบัติอย่างเต็มใจตั้งใจและคอยติดตามผลอยู่เสมอจะทาให้เกิดการพัฒนาอย่างถาวร
และยั่งยืนซึ่งแนวทางการปฏิบัติตามหลักไตรสิกขามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักของ
ศาสตร์ทางตะวันตก ซ่ึงศาสนาจะเป็นหนึ่งในพลังที่มีอำนาจให้ความรู้ลึกซึ้ง และมีอิทธิพลต่อชีวิต
ครอบครัว ชุมชน เศรษฐกิจ และการเมือง ความเชื่อและค่านิยมทางศาสนาเหนี่ยวนำการกระทำของ
มนุษย ์ศาสนาจึงเป็นลักษณะสำคัญของชีวิตและมิติทางสังคมก็เป็นส่วนสำคัญของศาสนาและอิทธิพล
ต่อวิถีชีวิตของมนุษย์เช่นเดียวกับศาสนาอ่ืนๆ โดยพุทธธรรมมีจุดเน้นที่การพัฒนามนุษย์เป็นพ้ืนฐาน 
หากมีการนำหลักพุทธศาสนามาบูรณาการหรือผสมผสานกับศาสตร์สมัยใหม่ 

 



 

บทท่ี ๕ 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง  
เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างวิธีวิจัยเชิงประมาณและวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพ   ที่เน้นวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative) เป็นรอง และให้ความส าคัญวิธีการเชิงคุณภาพ 
(Qualitative) เป็นหลัก โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งมีแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นหลัก และน าผลการวิจัยเชิงปริมาณไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 
Interview) ขณะเดียวกันข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant)  

ในการวิจัยครั้ งนี้ผู้ วิจัย ได้ก าหนดสถานที่  ที่ ใช้ ในการวิจัยได้แก่วัดในเขตปกครอง  
คณะสงฆ์จังหวัดระยองสังกัดคณะสงฆ์มหานิกาย จ านวน ๘ อ าเภอ ๔๖ ต าบล  ๒๕๑ วัด 

การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
ซึ่งผลการวิจัยประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๒ อภิปรายผลผลการวิจัย 
๕.๓ ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
ผู้วิจัยสามารถสรุปอภิปรายผลได้ตามระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

และเชิงคุณภาพ (Qualitative) ซึ่งใช้แหล่งข้อมูลจากตัวบุคคล (Man) และเอกสาร (Secondary 
Sources) ด้วยวิธีการวิเคราะห์เอกสาร (Content Analysis) การสัมภาษณ์ (Interview) ผลจากการสรุป
ได้ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
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๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๑.๑ บริบททั่วไปของการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์

จังหวัดระยอง 
๑) ข้อมูลบริบททั่วไป พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง มีสถานภาพ

เป็นบรรพชิต จ านวน ๒๙๑ รูป มีอายุระหว่าง ๒๑-๓๐ ปีจ านวน ๑๖ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๘.๐ 
รองลงมาคืออายุ ๓๑ - ๔๐ ปีจานวน ๓๔ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๑๗.๐, อายุ ๔๑ - ๕๐ ปีจ านวน ๗๒ รูป
หรือคิดเป็นร้อยละ ๓๖.๐,  อายุ ๕๑ - ๖๐ ปีจ านวน ๖๐ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๓๐.๐, อายุ ๖๑ ปีขึ้นไป
จ านวน ๙ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๙.๐ ตามล าดับ 

พระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง มีอายุพรรษาระหว่าง ๕ – ๑๐ จ านวน
๓๙ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๑๙.๕, พรรษา ๑๑ – ๑๕ จ านวน ๒๘ หรือคิดเป็นร้อยละ ๑๔.๐, พรรษา ๒๑ 
– ๒๕ จ านวน ๔๗ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๒๓.๕, พรรษา ๒๖ – ๓๐ จ านวน ๓๐ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ
๑๕.๐, พรรษา ๓๑ – ๔๐ จ านวน ๖ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๓.๐,พรรษา ๔๑ – ๔๕ จ านวน ๕ รูป หรือ
คิดเป็นร้อยละ ๒.๕, พรรษา ๔๕ ขึ้นไป ๓ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๑.๕  

ระดับการศึกษา ประถมศึกษาจ านวน ๒๕ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๑๒.๕, มัธยมศึกษา ๕๔ รูป 
หรอืคิดเป็นร้อยละ ๒๗.๐,ระดับปริญญาตรี จานวน ๕๖ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๒๘.๐, ระดับปริญญาโท
จ านวน ๖๓ รูป หรือคิดเป็นร้อยละ ๓๑.๕, ระดับปริญญาเอกจ านวน ๖ รูปหรือคิดเป็นร้อยละ ๓.๐  

ระดับการศึกษาบาลี ประโยค ป.ธ. ๑ – ๒ จ านวน ๑๓ รูป คิดเป็นร้อยละ ๖.๕, ประโยค ป.ธ.
๓ จ านวน ๖ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓.๐, ประโยค ป.ธ.๔ จ านวน ๖ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓.๐, ประโยค ป.ธ. ๕ 
จ านวน ๑๒ คิดเป็นร้อยละ ๖.๐, ประโยค ป.ธ.๗ จ านวน ๘ รูป คิดเป็นร้อยละ ๔.๐,ประโยค ป.ธ.๘ 
จ านวน ๔ รูป คิดเป็นร้อยละ ๒.๐, ประโยค ป.ธ.๙ จ านวน ๒ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑.๐ 

๕.๑.๒ การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะคณะสงฆ์จังหวัด
ระยอง 

 การพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยองส่วนใหญ่ 
พบว่า จะให้ความส าคัญในการพัฒนาในเรื่องศีลเป็นแรก ทั้งนี้เนื่องจากจะเห็นผลในเชิงรูปธรรมได้มากว่า      
พระสังฆาธิการมีการพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง วิธีคิด วิธีปฏิบัติในการท างานหรือการปฏิบัติงานได้ผล
ที่ไม่ค่อยชัดเจนก่อนมีการพัฒนา อีกด้านหนึ่งคือเรื่องของ สมาธิ ที่เป็นเรื่องของความตั้งใจ ตั้งมั่นในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการมีความรัก ความภักดีที่มีต่อองค์กรคณะสงฆ์ ก็เป็นอีกเรื่องหนึ่งที่หลายองค์กรให้
ความสนใจและให้ความส าคัญ แต่ยังไม่ต่อเนื่องและเป็นที่การก าหนดระยะเวลา ส่วนกระบวนการพัฒนา
ทุนมนุษย์ด้านปัญญานั้นอาจจะมีข้อจ ากัดในหลายประเด็นที่ส่งผลให้การพัฒนาในด้านนี้ไม่ค่อยมีการ
ขับเคลื่อนหรือได้รับการตอบรับที่ดีเท่าใดนัก  

 อย่างไรก็ตามในหลายๆ ที่มีความพร้อมในบางจังหวัดก็มีการพัฒนาในเรื่องนี้อย่างเป็นระบบ 
โดยมีการจัดการองค์ความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ ขณะเดียวกันก็การพัฒนาปัญญาในเชิงการศึกษาเล่า
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เรียนในระดับที่สูงขึ้นหรือหลักสูตรขั้นที่สูงขึ้น เพ่ือจะก้าวไปสู่การเป็นพระสังฆาธิการเป็นบุคลากรใน
องค์กรคณะสงฆ์ที่ดีพร้อมทั้งด้านพุทธิพิสัย (ปัญญา) จิตพิสัย (สมาธิ) และทักษะพิสัย (ศีล) โดยบุคลากร
จะต้องผ่านการฝึกอบรมเพ่ือที่ที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทุนมนุษย์จากที่เป็นอยู่ ให้
เป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเสริมประสบการณ์เพ่ือให้การปฏิบัติงานได้ผลดียิ่งขึ้นโดย
อาศัยพ้ืนฐานส่วนหนึ่งจากการพัฒนาจิตใจ หรือสมาธิ และการพัฒนาปัญญา หรือการพัฒนาองค์ความรู้
ส าหรับด้านสมาธินั้นถือเป็นการพัฒนาหรือสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความรักองค์กร รักหน้าที่ รัก
ผู้ร่วมงาน ขณะเดียวกันก็จะเกิดความมุ่งมั่นเพ่ือก้าวสู่ความเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้
ปฏิบัติหน้าที่มีความสามารถจะเกิดความรู้สึกท้าทาย และมีความพยายามที่จะมุ่งไปสู่ความส าเร็จและ
ความภาคภูมิใจ  

สุดท้ายด้านปัญญาหรือการพัฒนาองค์ความรู้นั้น การส่งเสริมและการพัฒนาพระสังฆาธิการ 
ก าหนดกเเกณ์์การให้ทุนการศึกษาโดยแยกตามระดับชั้น และตรงกับสายงานหรือภาระงานตลอดถึง
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเข้าอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทางานให้กับบุคลากรไว้อย่างเหมาะสมกับ
นโยบายการพัฒนาพระสังฆาธิการของคณะสงฆ์ท้ังสายวิชาการและสายปฏิบัติการ  

ผลที่เกิดขึ้นจากการฝึกอบรมก็จะส่งผลให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงในจุดที่ด้อยและเสริมความ
เข้มแข็งในจุดที่เด่น พร้อมกันนั้นองค์ความรู้ที่เกิดจากการจัดการที่เป็นระบบก็จะช่วยในการเน้นมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน และช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าผลงานที่มีคุณภาพจะต้องปฏิบัติอย่างไร โดยที่ไม่ต้อง
ก าหนดรายละเอียดของงานทุกครั้ง ท าให้มองเห็นแนวทางในการปรับปรุงงานและพัฒนาความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงาน และช่วยให้สามารถพิจารณาถึงความคุ้มค่าและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรคณะสงฆ์         
มีพระสังฆาธิการที่มีคุณภาพ 

๑) การพัฒนาด้านศีล หรือ การพัฒนาพฤติกรรม 
(๑) ส่วนใหญ่จะเน้นพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจาให้มีความสัมพันธ์สิ่งแวดล้อมทาง

สังคม ได้แก่ เพ่ือนมนุษย์ รวมทั้งสัตว์อ่ืน และสิ่งแวดล้อมทางวัตถุ เป็นต้นว่า การพัฒนาให้มนุษย์ร่วมกัน
รักษาวินัยแม่บทของชุมชน หรือ ปาเิโมกขสังวร ทั้งนี้เมื่อคนหลายคนมาอยู่ร่วมกันหรือทางานทากิจการ
ร่วมกันเป็นชุมชน เป็นหน่วยงาน เป็นองค์กร ตลอดจนเป็นประเทศชาติ ทุกคนจะต้องร่วมกันรักษา
กเเกณ์์กติกา ตลอดจนกเหมายเพ่ือเป็นเครื่องมือในการจัดระเบียบระบบให้เกิดความเรียบร้อย 
ประสานสอดคล้อง เกื้อหนุน ร่วมรับผิดชอบและสามัคคี 

(๒) การพัฒนาให้รู้จักใช้อินทรีย์ หรือ อินทรีย์สังวร หมายถึงการพัฒนาให้รู้จักใช้ตา หู 
จมูก ลิ้น กาย ใจ ให้ได้ประโยชน์มากกว่าจะเกิดโทษ เป็นต้นว่า การพัฒนาให้รู้จักพิจารณาเลือกเฟ้นสิ่งที่
จะดู จะฟัง และแยกแยะได้อย่างรู้เท่าทันว่าสิ่งใดเป็นคุณประโยชน์หรือเป็นโทษเป็นภัย หรือการพัฒนาให้
รู้จักดู ฟัง อย่างมีสติ ควบคุมตนเองได้ ไม่ลุ่มหลงมัวเมาหรือตกเป็นทาสของสิ่งที่ดูที่ฟัง นอกจากนั้นยังเป็น
การพัฒนาเพื่อให้ไม่เห็นแก่ความสนุกสนานบันเทิง ไม่ติดอยู่แค่ความชอบใจไม่ชอบใจ แต่รู้จักดู รู้จักฟังให้
ได้คุณค่าท่ีดีงามเป็นประโยชน์สูงขึ้นไปกว่านั้น หรือต้องได้ปัญญาหรือเกิดปัญญา 



๑๔๕ 

 

(๓) การพัฒนาเพื่อให้เกิดการหาเลี้ยงชีพที่บริสุทธิ์ หรือ อาชีวปาริสุทธิ เน้นการทามาหา
เลี้ยงชีพโดยวิธีสุจริต เป็นอาชีพการงานที่ไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน ไม่ก่อเวรภัยหรือสร้างความเดือดร้อนเสียหาย
แก่สังคม ไม่ทาลายคุณค่าของชีวิต เป็นอาชีพที่มีแต่ทาให้ชีวิตของตนมีคุณค่าน่าภาคภูมิใจ และไม่ผิด
กเหมายและไม่เป็นมิจฉาชีพ 

๒) การพัฒนาด้านสมาธิ หรือการพัฒนาจิตใจ 
ส่วนใหญ่จะเน้นการฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจ เพราะจิตใจเป็นรากฐานของพฤติกรรม ถ้า

จิตใจได้รับการพัฒนาให้เจริญงอกงามดีแล้ว การควบคุมดูแลและน าพฤติกรรมไปในทางที่ดี ยิ่งไปกว่านั้น
ปัญญาก็จะเจริญงอกงามได้ภายใต้จิตใจที่เข้มแข็งด้วย ทั้งนี้จิตที่สงบแล้ว จิตที่ฝึกดีแล้วจะเป็นฐานที่จะให้
ปัญญาท างาน ส าหรับการพัฒนาจิตอาจแยกออกได้เป็นด้านต่างๆ ดังนี้ 

(๑) การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมเพ่ือเสริมสร้างจิตใจให้ดีงาม เปี่ยมด้วยจาคะหรือ
ความ มีน้าใจ, มีความสุภาพอ่อนโยน, มีความเสียสละเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่, มีความกตัญญูกตเวทิตา, มีหิริหรือ
ความละอายต่อบาป ละอายใจต่อการทาความชั่ว หรือมีโอตตัปปะหรือความเกรงกลัวต่อบาป 

(๒) การพัฒนาสมรรถภาพของจิตใจ ให้มีความเข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง แกล้วกล้า 
สามารถ เช่น พัฒนาให้เป็นผู้ที่มีฉันทะหรือความใฝ่รู้ ใฝ่สร้างสรรค์, เป็นผู้ที่มีวิริยะอุตสาหะ, เป็นผู้ที่มีจิต
ตะหรือความมีใจจดจ่อในสิ่งที่ทา, เป็นผู้ที่มีสัจจะหรือมีความตั้งใจจริง, เป็นผู้ที่มีจิตอธิษฐานหรือความ
ตั้งใจเด็ดเดี่ยว, เป็นผู้ที่มีตบะหรือมีพลังเผากิเลส หรือการพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีสติและมีสมาธิหรือเป็นผู้ที่มี
ภาวะจิตที่ตั้งมั่นแน่วแน่ 

(๓) การพัฒนาจิตใจให้เกิดความสุข เช่น การพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีความปราโมทย์หรือมี
ความร่าเริง สดชื่น, เป็นผู้ที่มีความปีติหรือมีความอ่ิมเอมใจ, เป็นผู้ที่มีปัสสัทธิหรือมีความสงบ เยือกเย็น, 
เป็นผู้ที่มีสันติหรือมีความสงบ, เป็นผู้ที่มีความเกษมเกษมหรือมีความปลอดโปร่ง, เป็นผู้ที่มีสันติภาพหรือมี
ความสงบร่มเย็น, เป็นผู้ที่มีเสรีภาพหรือมีใจเสรีเป็นอิสระ เป็นต้น 

๓) การพัฒนาด้านปัญญา หรือการพัฒนาด้านความรู้ 
เป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ในขั้นสูงสุดและมีความส าคัญสูงสุด ทั้งนี้เพราะปัญญาถือเป็นเป็นตัว

นาทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อย่างไรและแค่ไหน ก็อยู่ที่ว่าจะมีปัญญา
ชี้น าหรือบอกทางให้เท่าใด การพัฒนาปัญญามีความสลับซับซ้อนหลายระดับ ดังนี้ 

(๑) การพัฒนาปัญญาให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ ในข้อมูล รวมทั้งศิลปวิทยาการได้อย่าง
ถูกต้องชัดเจน ถูกต้องตามเป็นจริงหรือตรงตามสภาวะของสิ่งนั้นๆ หรือรู้จักจับสาระ รู้จุด รู้ประเด็น 
สามารถยกข้ึนพูด ยกข้ึนชี้แสดง หรือยกขึ้นวางเป็นหลักได้ ขณะเดียวกันก็สามารถสื่อสารหรือถ่ายทอดให้
ผู้อื่นรู้ตามและเห็นตามได้ 



๑๔๖ 

 

(๒) การพัฒนาปัญญาให้ด าเนินชีวิตที่ถูกต้องดีงาม เป็นปัญญาที่เกิดจากการความรู้ความ
เข้า ใจในระบบความสัมพันธ์ของสิ่งทั้งหลายที่อิงอาศัย และมองเห็นภาวะที่ชีวิต สังคมและโลก มีความ
เป็นมา และจะเป็นไปตามกระแสแห่งกรรม 

(๓) การพัฒนาปัญญาให้บรรลุจุดหมายสูงสุดของชีวิต ถือเป็นปัญญาที่เกิดจากความรู้
เข้าใจและรู้เท่าทันความจริงของสังขารที่เปลี่ยนแปลงเป็นไปตามกเของธรรมชาติ จนสามารถทาจิตใจให้
หลุดพ้นเป็นอิสระได้ โดยสมบูรณ์ และมีชีวิตที่เป็นอยู่ด้วยปัญญาอย่างแท้จริง 

การพัฒนาองค์ความรู้นั้น ผลที่เกิดข้ึนจากการฝึกอบรมก็จะส่งผลให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงใน
จุดที่ด้อยและเสริมความเข้มแข็งในจุดที่เด่น พร้อมกันนั้นองค์ความรู้ที่เกิดจากการจัดการที่เป็นระบบก็จะ
ช่วยในการเน้นมาตรฐานการปฏิบัติหน้าที่ของพระสังฆาธิการ ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าผลงานที่มี
คุณภาพจะต้องปฏิบัติอย่างไร โดยที่ไม่ต้องก าหนดรายละเอียดของงานทุกครั้ง ท าให้มองเห็นแนวทางใน
การปรับปรุงงานและพัฒนาความสามารถของของพระสังฆาธิการผู้ปฏิบัติงาน และช่วยให้สามารถ
พิจารณาถึงความคุ้มค่าเป็นประโยชน์ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิตพระสังฆาธิการส าหรับโครงการ
ที่นา่สนใจในการพัฒนาทุนมนุษย์ในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง  

จากการศึกษาพบว่า มีหลากหลายโครงการเป็นต้นว่า ถวายความรู้แก่พระสังฆาธิการโครงการ
หมู่บ้านรักษาศีล ๕, โครงการพัฒนาบุคลากรด้านปฏบัติหน้าที่ในองค์กรทั้ง ๖, โครงการปฏิบัติธรรม
ประจ าจังหวัด และอ่ืนๆมีการสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาทางด้านอาจาระ และคุณธรรม ตลอดถึง
ให้บุคลากรเข้าอารอบรมที่เน้นการปฏิบัติการแบบเรียนรู้กติกาหรือวัฒนธรรมขององค์กรสงฆ์ร่วมกัน 
เพ่ือที่จะให้พระสังฆาธิการแต่ละท่านมีการเคารพสิทธิและหน้าที่ของกันและกัน แต่ยังขาดการบูรณาการ
เข้าร่วมกิจกรรมของพระสังฆาธิการยังไม่ครอบคลุมทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคในส่วนของสมาธิ คณะ
สงฆ์จังหวัดระยองมีการเน้นการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาจิตใจของพระสังฆาธิการโดยเข้าร่วมกิจกรรมปฏิบัติ
วิปัสสนากรรมฐาน เพ่ือสร้างจิตสานึกในการปฏิบัติงานของพระสังฆาธิการทั่งสายวิชาการ และสาย
ปฏิบัติการ เพื่อให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์สัมพันธ์ หรือการปฏิสันถารยังขาดการจัดกิจกรรมที่ต่อเนื่อง ใน
ส่วนของปัญญา มีการสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือสร้างองค์ความรู้ สนับสนุนเพ่ือ
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานให้กับพระสังฆาธิการและจัดให้มีการอบรมโดยเน้นการแก้ไขปัญหาได้อย่างมี
เหตุผล ตลอดถึงให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน และยังขาดการสร้างองค์ความรู้ จึง
ส่งผลให้บางอ าเภอขาดการสร้างผลงานใหม่ 



๑๔๗ 

 

๕.๒ อภิปรายผล 
การอภิปรายผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าประเด็นที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ

พระสังฆาธิกาในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยอง ตามหลัก การฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนาและ
หลักของของไตรสิกขา จากการสรุปผลการวิจัยมีประเด็นที่น่าสนใจที่น ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

๕.๒.๑ การอบรม จากผลการวิจัยพบว่า ส าหรับการพัฒนาตนเองของพระสังฆาธิการในเขต
ปกครองคณะสงฆ์จังหวัดระยองด้านการฝึกอบรม ในคณะสงฆ์นั้น สิ่งที่ส าคัญคือต้องการพัฒนาทุนมนุษย์
ให้เกิดทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน์คือประโยชน์ที่อันจะเกิดขึ้นมีขึ้นในปัจจุบัน หรือพัฒนาเพ่ือให้เป็นพระ
สังฆาธิการที่ดีมีอาจาระ จริยาวัตร  อันจะท าให้เกิดประโยชน์เพ่ือการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการท างาน ถือเป็นการสร้างสรรค์ประโยชน์ให้เกิดขึ้นในปัจจุบันให้เกิดขึ้นกับองค์กร โดย
พัฒนาให้ทุนมนุษย์กลายเป็นผู้ที่มีสุขภาพดี มีร่างกายแข็งแรง มีบุคลิกภาพที่ดี มีสมาธิจิต จิตใจที่เข้มแข็ง
แฝงไปด้วยความอ่อนโยน ความพร้อมในการให้บริการแก่ญาติโยมสาธุชน และสาธารณะชน โดยเน้นการ
ประพฤติ ปฏิบัติดีทางกายและวาจา ทั้งนี้ผลวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูนิวิฐศีลขันธ์ (ณรงค์ 
ฐิตว์ฺฒโน) วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”๑

การพัฒนาทุนมนุษย์ถือเป็นกุญแจส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ 
โดยที่องค์กรจะต้องมีกรอบแนวทางการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ต้องการให้
เกิดการเรียนรู้ และน าไปสู่การปฏิบัติโดยต้องมีกระบวนการส าคัญในการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ 
และทัศนคติ เพ่ือสร้างจิตสานึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จะต้องทาอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการพัฒนาที่ต่อเนื่อง เพราะสภาพแวดล้อมและปัจจัยภายนอกมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้การบริหารงานบุคคลในปัจจุบันจึงหันมาใช้วิธีการบริหารทุนมนุษย์และ
การพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนากันมากขึ้น ทั้งนี้หากในองค์กรใดมีทุนมนุษย์ที่ทั้งเก่งและดีก็
เป็นที่แน่นอนว่าองค์นั้นย่อมประสบความส าเร็จในทุกๆ เวทีแห่งการแข่งขัน ขณะเดียวกันในทาง
พระพุทธศาสนายังมีระบบการให้รางวัลและการลงโทษ ซึ่ง เทียบได้กับการใช้พระเดชพระคุณในสมัย
ปัจจุบันนั่นคือ ใครท าดีก็ควรได้รับการยกย่อง ใครท าผิดก็ควรได้รับการลงโทษ ดังพระบาลีที่ว่า “นิคฺคณฺ
เห นิคฺคหารห  ปคฺคณฺเห ปคฺคหารห  ข่มคนที่ควรข่ม ยกย่องบุคคลที่ควรยกย่อง” ในการพัฒนาทุนมนุษย์
เชิงพุทธนั้นมีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่เกี่ยวข้องหลายหลักธรรม แต่ในที่นี้ผู้วิจัยได้เลือกหลัก
ไตรสิกขามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทุนมนุษย์  

                                                           
๑ พระครูนิวิฐศีลขันธ์ (ณรงค์ ฐิตว์ฺฒโน), “รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น”, วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณ์ิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า ๕. 



๑๔๘ 

 

ไม่เฉพาะเท่านั้นในงานวิจัยของ พระประเสริฐ วรธมฺโม (ธิลาว) เรื่อง “พุทธบูรณาการการ
พัฒนาทุนมนุษย์สู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของคณะสงฆ์ไทย”
การพัฒนามนุษย์มีแหล่งใหญ่อยู่ที่มโนกรรมซึ่งเป็นต้นก าเนิดแห่งอารยธรรมของมนุษย์ชาติที่ปรากฏใน
รูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นความเห็น ความเชื่อ เจตจ านงหรือทัศนคติ๒ เป็นต้น ซึ่งส่งผลให้เกิดกายกรรม 
และวจีกรรม ตามมาอย่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กล่าวคือเมื่อคิดอย่างไรก็จะท าและพูดเช่นนั้น 
หรือเมื่อท าและพูดอย่างไรก็จะสะท้อนถึงความคิดว่าเป็นอย่างไร ดังนั้นการมีความเข้าใจในมโนกรรมว่ามี
ความส าคัญและส่งผลอย่างไร ทั้งต่อตนเองและต่อโลก ย่อมจะท าให้เราสามารถเลือกที่จะประกอบ
มโนกรรมที่ถูกต้อง และส่งผลดีทั้งต่อตนและต่อโลก นั่นคือการท าให้เกิดการพัฒนาตนและโลกไปใน
ทิศทางท่ีถูกต้องพร้อมกันไป หลักธรรมของพระพุทธเจ้านั้น เนื่องจากเป็นสุกธรรม คือ ธรรมฝ่ายขาวหรือ
ธรรมฝ่ายดี ซึ่งเป็นกุศลธรรมอันพระผู้มีพระภาคเจ้าตรัสไว้ดีแล้ว สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับหลักการ
ด าเนินชีวิตทั้งส่วนตนและส่วนงานได้ทุกหัวข้อธรรม ดังนั้น หลักธรรมที่สามารถมาประยุกต์ใช้ได้กับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ขณะเดียวกันยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาอิสรกานต์ ฐิตปุญฺโญ (ไชยพร) ในเรื่อง 
“การพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวทางสติปัฏฐาน ๔ ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”ในการ
เริ่มต้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นการฝึกอบรมและพัฒนา (training and development) ใน
ปัจจุบันนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่ ๓ กิจกรรมที่ส าคัญคือ๓ การฝึกอบรม(training) เป็นการเรียนรู้
เพ่ือมุ่งเน้นการท างานในปัจจุบัน การศึกษา (education) เป็นการเรียนรู้เพ่ิมพูนทักษะเพ่ือมุ่งเน้นการ
ท างานในอนาคต การพัฒนา (development) เป็นการเรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการท างาน แต่มุ่งถึงการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ให้มีทัศนคติไปในทางที่ดีข้ึน 

๕.๒.๒ การศึกษา ในการจัดให้การศึกษาท่ีเน้นการสร้างองค์ความรู้ ที่ส่งผลและเอ้ือประโยชน์
ให้กับหน่วยงาน และเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการท างานโดยสร้างจิตส านึกให้บุคลากรเน้นผลของงานเป็น
หลัก ในส่วนของสมาธิ สนับสนุนให้บุคลากรให้มีการศึกษาที่สูงขึ้นให้ตรงกับสายงาน แต่ยังขาดการสนับ
ทุนการศึกษายังไม่ทั่วถึง มีการพัฒนาเสริมสร้างองค์ความรู้ในเรื่องความใส่ใจแต่บางหน่วยงานยังขาด
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานให้เกิดความรอบคอบและลุล่วงด้วยดีจนได้เป็นองค์ปัญญา มีการสนับสนุน
                                                           

๒ พระประเสริฐ วรธมฺโม (ธิลาว) “พุทธบูรณาการการพัฒนาทุนมนุษย์สู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของคณะสงฆ์ไทย”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์, 
(บัณ์ิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า ๑๑. 

๓ พระมหาอิสรกานต์ ฐิตปุญฺโญ (ไชยพร) “การพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวทางสติปัฏฐาน ๔ ของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์, (บัณ์ิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗) หน้า ๑๓. 



๑๔๙ 

 

ส่งเสริมให้บุคลากรมีการสรุปเนื้อหาในกิจกรรมต่างๆ ออกมาเป็นอย่างมีระบบสนับสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรสังเคราะห์องค์ความรู้ที่ได้จากแหล่งต่างๆ มาสกัดเป็นองค์ความรู้ในการพัฒนาองค์กรแต่ยังขาด
การน าผลสรุปไปใช้เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรอย่างจริงจัง และขาดการวิเคราะห์สภาพปัญหาจากการ
ทางาน หาทางป้องกันและแก้ไขปัญหาที่จะเกิดข้ึน 

การท าจิตให้จดจ่อกับปัจจุบันการณ์อยู่ตลอดเวลา และยังหมายถึงความเอาใจใจการงานด้วย 
ในการพัฒนาสร้างองค์ความรู้เพ่ือพัฒนาการท างานการปฏิบัติหน้าที่ เบื้องต้นจะต้องพัฒนาให้บุคลากรมี
จิตสานึกเรื่องความรับผิดชอบในภาระหน้าที่ๆได้ท าก่อน การฝึกสมาธิเป็นการสร้างทักษะในการท างาน
อย่างดียิ่ง และการจะสร้างสมาธิได้นั้นต้องเกิดจากการฝึกฝนจิตให้เกิดความช านาญรู้ เท่าทันสภาวะ
อารมณ์ เมื่อก าหนดจิตได้ก็สามารถตามรู้จิตได้ทั้งอดีต ปัจจุบัน และอนาคต กล่าวคือ สามารถรู้ได้ว่าการ
งานใดท าแล้ว ก าลังท าการงานใดอยู่ และมีการงานใดบ้างที่จะต้องท าต่อไป เพียงเท่านี้ก็เรียกว่ามีสมาธิใน
การท างานการปฏิบัติหน้าที่แล้ว 

การศึกษา จะส่งผลและเอ้ืออ านวยประโยชน์ให้กับองค์การหรือคณะสงฆ์การให้การศึกษาทุน
มนุษย์ ถือเป็นเรื่องส าคัญทั้งนี้เพราะต้องประกอบทั้งด้าน กาย วาจา ใจเป็นตัวส าเร็จทุกอย่าง การพัฒนาให้
ให้การศึกษามีสติยับยั้ง คอยเตือน คอยกระตุ้นตนเองอยู่เสมอจะมีส่วนช่วยให้ปัญหาต่างๆ หมดไป ท าให้
เกิดความตั้งใจจริงในการปฏิบัติหน้าที่ที่เกิดขึ้นอย่างรอบครอบ และมีความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ลุล่วงด้วยดี โดยมีความอุตสาหพยายามตั้งใจปฏิบัติหน้าที่โดยไม่ปล่อยให้เกิดความพลั้งเผลอ อันจะน าไปสู่
การพัฒนาสร้างสรรค์ทุนมนุษย์ การสร้างวัฒนธรรมที่ดีต่อคณะสงฆ์ ต่อองค์กร 

๕.๒.๓ การพัฒนา ถือเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ในขั้นสูงสุดและมีความส าคัญสูงสุดเพราะ
ปัญญาถือเป็นเป็นตัวน าทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อย่างไร และแค่
ไหน ก็อยู่ที่ว่าจะมีปัญญาชี้น าหรือบอกทางให้เท่าใด การพัฒนาให้พระสังฆาธิการรักษาวินัยแม่บทของ
คณะสงฆ์ (ปาเิโมกขสังวร) เมื่อคนอยู่ร่วมกันหรือท างานท ากิจการปฏิบัติหน้าที่ร่วมกัน เป็นหน่วยงาน 
เป็นองค์กร ตลอดจนเป็นประเทศชาติ จะต้องมีกเเกณ์์กติกาตลอดจนกเหมาย เพ่ือจัดระเบียบระบบให้
เกิดความเรียบร้อย ความประสานสอดคล้อง ความเกื้อหนุนต่อกันความร่วมรับผิดชอบและสามัคคี การ
รู้จักใช้อินทรีย์ (อินทรีย์สังวร) เรารับรู้สิ่งแวดล้อมโดยผ่านทางอินทรีย์ คือ ตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ ถ้ารับรู้
ใช้หูตาไม่เป็น เช่น ดูไม่เป็น ฟังไม่เป็น แทนที่จะได้ประโยชน์ก็จะเกิดโทษ เช่น เกิดความลุ่มหลงมัวเมา 

การพัฒนาจิตใจเป็นรากฐานของพฤติกรรม และพฤติกรรมทุกอย่างจะเกิดขึ้นจากความตั้งใจ
หรือเจตนา รวมถึงจะเป็นไปตามเจตจ านงหรือแรงจูงใจที่อยู่เบื้องหลัง ถ้าจิตใจได้รับการพัฒนาให้เจริญ
งอกงามหรือเป็นผู้ที่มีจิตใจดีงามแล้ว คนผู้นั้นก็จะควบคุมดูแลและน าพฤติกรรมไปในทางที่ดีงามด้วย ยิ่ง
ไปกว่านั้น ปัญญาจะเจริญงอกงามได้ก็ต้องอาศัยจิตใจที่เข้มแข็ง สู้ปัญหา เอาใจใส่ และมีความเพียร



๑๕๐ 

 

พยายามที่จะคิดค้น ไม่ท้อถอย ยิ่งเรื่องที่คิดหรือพิจารณานั้นยากหรือละเอียดลึกซึ้ง ก็ยิ่งต้องมีจิตใจที่สงบ
แน่วแน่ ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่พลุ่งพล่าน กระวนกระวาย คือ ต้องมีสมาธิจึงจะสามารถคิดค้นหาแนวทาง วิธีการ 
หรือรูปแบบการแก้ไขปัญหาได้ชัดเจน เจาะลึกทะลุทุกประเด็น และมองเห็นทั่วตลอด  

การพัฒนาด้านปัญญา การพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวทางด้านปัญญานั้นจะมุ่งผลให้เกิดใน
ระดับโลกุตตระ โดยมุ่งผลให้เกิดประโยชน์ขั้นสูงสุด (ปรมัตถะ) ความเป็นผู้รู้ ผู้ตื่น ผู้เบิกบาน ให้มีขึ้นหรือ
เกิดขึ้นและดารงอยู่ โดยสิ่งที่ส าคัญคือต้องการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีปัญญารู้เท่าทันความจริง เข้าถึง
ธรรมชาติและชีวิต อันทาให้จิตใจเป็นอิสระโดยไม่หวั่นไหวหรือถูกครอบง าด้วยความผันผวนหรือความ
ปรวนแปรจากปัจจัยต่าง ๆ ไม่ผิดหวังเศร้าโศกบีบคั้นจิตใจเพราะความยึดมั่นถือมั่น มีความปลอดโปร่ง 
สงบ ผ่องใส สดชื่น เบิกบานใจอยู่ตลอดเวลา มองเห็นโลกและชีวิตด้วยความเป็นจริง มองด้วยความเป็น
เหตุเป็นผล มองให้เห็นถึงการสนับสนุนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และที่ส าคัญคือการมองในทางที่ถูกที่ต้อง 
โดยอาศัยหลักปรโตโฆสะและโยนิโสมนสิการมาเป็นฐานในการสนับสนุนให้เกิด สุตมยปัญญา จินตมย
ปัญญา และภาวนามยปัญญา นอกจากนั้นยังต้องประกอบไปด้วยพรหมวิหารธรรมอันมีความเมตตา 
กรุณา มุทิตา และอุเบกขาเป็นที่ตั้ง โดยอาศัยสังคหวัตถุธรรมที่มี ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตา 
เป็นตัวหนุนเสริมให้อธิปัญญาสิกขามีความบริสุทธิ์และสะอาดยิ่งขึ้น 

จากปัจจัยข้างต้นจากการศึกษาพบว่ามีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวรรณ ก าลังสินเสริม 
ที่ค้นพบว่า ปัญญา๔ เป็นเรื่องของการฝึกหรือพัฒนาในด้านการรู้ความจริงเริ่มตั้งแต่ความเชื่อ ความเห็น 
ความรู้ ความเข้าใจ ความหยั่งรู้เหตุผล การรู้จักวินิจฉัย ไตร่ตรองตรวจสอบ คิดการต่างๆ อย่างสร้างสรรค์ 
หากยังได้รับการปลูกฝังโดยสถาบันต่างๆ ในสังคม จนกลายเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมไทย ท าให้พฤติกรรม
ของความคิด ค าพูด การกระท า วิถีชีวิตและกลไกต่างๆ ในสังคมถูกครอบงาด้วยวัฒนธรรมบริโภคนิยม ท าให้
คนไทยเคลื่อนออกจากศีลธรรม เป็นเงินเป็นใหญ่ คิดหาหนทางลัดเพ่ือบรรลุประโยชน์ตน โดยไม่ค านึงถึง
ผลกระทบใดๆ ดังนั้น เพ่ือให้สังคมไทยมีวิถีชีวิตที่อุดมด้วยปัญญา พ่ึงพาตนเองได้อย่างมีความสุข ความพอดี 
มุภูมิคุ้มกัน รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกรอบตัวและภายในจิตใจอย่างชัดเจน  

ซึ่งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของเอ้ือมอร ชลวร ที่ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้เชิงพุทธ
บูรณาการ” ที่พบว่าองค์ความรู้ในด้านการจัดการความรู้ และองค์ความรู้ในพระพุทธศาสนาที่ผ่านมาได้
นาหลักพุทธธรรม ทั้ง ๔ หมวดเข้ามาประยุกต์สร้างรูปแบบจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ โดยเริ่มจาก
การประยุกต์โมเดลเกลียวความรู้ของ Ikujiro Nonaka (อิคุจิโร่ โนนากะ) ที่เรียกว่า เซกิ (SECI) มาเป็น

                                                           
๔ ศศิวรรณ ก าลังสินเสริม, “พุทธกระบวนทัศน์ในการดาเนินชีวิตยุคบริโภคนิยม”, วิทยานิพนธ์พุทธ

ศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา, (บัณ์ิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑),  
หน้า ๖. 



๑๕๑ 

 

แนวคิดหลักของการปฏิบัติ  ซึ่ งมีองค์ประกอบ ๔ แบบด้วยกันคือ (๑) การขัดเกลาทางสังคม 
(socialization) (๒) การสกัดความรู้ออกจากตัวคน (Externalization) (๓) การผสมผสานความรู้ 
(Combination) (๔) การผนึกความรู้ในตน (Internalization) เป็นพลวัติ ที่มีการหมุนในลักษณะที่เป็น
เกลียว (spiral) เป็นการสร้างความรู้ใหม่ที่ไม่รู้จบ แล้วนาหลักพุทธธรรม ๔หมวดข้างต้นมาเสริมแรง
ผลักดันให้เกิดพลังในการขับเคลื่อน ซึ่งได้เสนอเป็นแบบจาลองใหม่ หลังจากนั้นได้นาแบบจาลองดังกล่าว
มาท าการตรวจสอบองค์ความรู้ด้วยผู้ทรงคุณวุฒิด้วยกระบวนการสนทนากลุ่ม (focus group) สรุปผลว่า
ได้แบบจาลองการจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการที่พร้อมน าไปใช้งานได้ในองค์กรทั่วไป๕ 

ทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุดาภรณ์ อรุณดี๖ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง "ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทุนมนุษย์สู่ระดับโลกในศตวรรษที่ ๒๑ กรณีศึกษา การพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์ตามหลักพุทธญาณ
วิทยา และรูปแบบการจัดการทักษะความรู้ (รูปแบบ KSM Model)" ที่พบว่า การสร้างทุนสมองมนุษย์
หรือสมรรถนะสู่ระดับโลก ตามหลักพุทธญาณวิทยา (หลักไตรสิกขา) นั้น สามารถพัฒนาสู่ระดับโลกได้
เพราะการพัฒนามนุษย์นั้นต้องเริ่มด้วยการพัฒนาจิตใจเพราะจิตใจเป็นรากฐานที่ส าคัญที่สุดในการสร้าง
พฤติกรรม เมื่อมนุษย์มีพ้ืนฐานจิตใจที่แล้วดีจะเก่งได้เองเกิดเป็นทุนสมองหรือทุนทางปัญญาของมนุษย์ 
(Human Capital) อริยะ - อัจฉริยะ (ด-ีเก่ง) เรียกว่า เป็นสมรรถนะมนุษย์ หรือ Human Competency 
สมรรถนะมีอยู่แล้วในตัวมนุษย์ทุกคนแต่ต้องอาศัยการฝึกฝนตนเอง เรียนรู้ และพัฒนาอย่างต่อเนื่องจะท า
ให้เป็นผู้ที่มีสมรรถนะระดับสูงสุดได้ 

ทั้งนี้เป้าหมายสูงสุดของการพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวทางไตรสิกขา สิ่งที่ส าคัญคือต้องการ
พัฒนาทุนมนุษย์ให้เกิดสัมปรายิกัตถะประโยชน์ หรือ การพัฒนาเพ่ือให้ถึงพร้อมด้านคุณภาพ สมรรถภาพ
ในการปฏิบัติภาระหน้าที่ อันจะท าให้เกิดประโยชน์เพื่อการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ในการท างาน ถือเป็นการสร้างสรรค์ประโยชน์ให้เกิดขึ้นในปัจจุบันให้เกิดขึ้นกับองค์กร โดยพัฒนาให้ทุน
มนุษย์กลายเป็นผู้ที่มีความอบอุ่นซาบซึ้งใจด้วยศรัทธาและความภาคภูมิใจในบทบาท อ านาจ หน้าที่ 
ส่งผลให้เกิดการประพฤติ ปฏิบัติที่สุจริต เที่ยงธรรม มีจิตส านึกในคุณค่าแห่งการเสียสละประโยชน์ส่วนตน
เพ่ือประโยชน์ขององค์กรหรือส่วนรวม มีความแกล้วกล้า มั่นใจที่จะคิดท า หรือพูดในสิ่งที่เป็นกุศลทั้งมวล
กลายเป็นผู้ที่มีสุขภาพดี มีร่างกายแข็งแรง มีบุคลิกภาพที่ดี มีความพร้อมในการให้บริการแก่ญาติโยม 

                                                           
๕ เอื้อมอร ชลวร, “การจัดการความรู้เชิงพุทธบูรณาการ”, พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา, 

(บัณ์ิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๘.  
๖ สุดาภรณ์ อรุณดี, "ยุทธศาสตร์การพัฒนาทุนมนุษย์สู่ระดับโลกในศตวรรษที่ ๒๑ กรณีศึกษา การพัฒนา

สมรรถนะทุนมนุษย์ตามหลักพุทธญาณวิทยาและรูปแบบการจัดการทักษะความรู้ (รูปแบบ KSM Model)", วิทยานิพนธ์
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณ์ิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๑), หน้า ๑๑๔.   



๑๕๒ 

 

สาธุชน และสาธารณะชน โดยเน้นการประพฤติ ปฏิบัติดีทางกายและวาจา รวมถึงการมุ่งปฏิบัติอาจาระ
และเสขิยวัตรอันน ามาซึ่งปฏิปทาน่าเลื่อมใส 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านศีลจะต้องพัฒนาทุนมนุษย์ให้เป็นคนดีมีคุณธรรม อันจะท าให้เกิด

ประโยชน์เพ่ือการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน การปฏิบั ติหน้าที่ ถือเป็น
การสร้างสรรค์ประโยชน์ในปัจจุบันให้เกิดขึ้นกับองค์กร โดยพัฒนาให้ทุนมนุษย์เป็นผู้ที่มีสุขภาพดี  
มีร่างกายแข็งแรง มีบุคลิกภาพที่ดี มีความพร้อมในการให้บริการประชาชนและสาธารณะ โดยเน้นการ
ประพฤติ ปฏิบัติดีทางกายและวาจา ปฏิบัติตนตามสมณะสารูป 
 ๑) ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ ควรมีนโยบายในการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ของคณะสงฆ์ 

 ๒) ผู้บิหารหรือคณะสงฆ์ควรมีการจัดวางระบบกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ความชัดเจน โปร่งใส ยุติธรรม และเป็นไปในแนวทางเดียวกันทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยยึดหลัก 
อาวุโส มีความรู้ความสามารถ 

 ๓) ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ ควรมีการส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถ ประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงาน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในยุคปัจจุบันเพ่ือเป็น
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
๑) พระสังฆาธิการผู้ที่น านโยบายไปสู่การปฏิบัติควรมีแผนงาน มีโครงการ และมี

กิจกรรม ที่ชัดเจนและรวดเร็ว 
๒) ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ และบุคลากรควรให้มีความชัดเจนในเรื่องของการน านโยบาย

สู่การปฏิบัติ เพราะเป็นนโยบายใหญ่ของคณะสงฆ์เนื่องจากบุคลากรมีการศึกษามีพ้ืนฐานที่มา มีความ
แตกต่างกัน ทั้งความรู้ความสามารถ วุฒิการศึกษา ควรมีการวางแผนก าลังพอในเรื่องของการพัฒนาให้
บุคลากรที่จะเข้ามาท างาน มีความพร้อมในเรื่องของการท างานโดยอาจจะมีการประเมินการปฏิบัติงาน 
ของแตล่ะหน้าที่ที่มีความรับผิดชอบของต าแหน่งนั้นๆ มีแผนการรองรับเรื่องล่วงหน้า การอบรมฝึกปฏิบัติ 
และรูปแบบต่างๆ ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติให้เป็นรูปแบบเดียวกัน 

๓) ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ควรจัดให้บุคลากรมีการน าหลักไตรสิขา มาใช้ในการ
ปฏิบัติงานประยุทธ์ทางธรรมควบคู่กับทางโลกไปด้วย มีการรีเช็คพระสังฆาธิการว่าได้น าหลักไตรสิกขามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ในชีวิตประจ าวันปฏิบัติได้อย่างถูกต้องหรือไม่ 



๑๕๓ 

 

๔) ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ควรส่งเสริมให้มีการเข้าร่วมอบรมเกี่ยวกับพระศาสนา ฝึก
พัฒนาจิตให้เกิดทักษะการเรียนรู้กับตัวเองเพ่ือน าไปเผยแพร่ให้พระนวกะ ประชาชน ทราบ ปลูกจิตส านึก
ในเรื่องของพระพุทธศาสนาให้มากข้ึน 

๕) ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่เป็นระบบภายในองค์กร 
และส่งเสริมให้พระสังฆาธิการ บุคลากรมีการเตรียมความพร้อมในทุกๆ ด้าน ด้านการจัดท าแผน / 
โครงการที่เกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม และสอดแทรกในการปฏิรูปกิจการพระพุทธศาสนา 

๖) ผู้บริหารหรือคณะสงฆ์ควรจัดสรรงบประมาณทุนการศึกษา ส่งเสริมสนับสนุน  
การค้นคว้าและงานวิจัยให้ต่อเนื่องฝึกอบรมแนวคิดทฤษเีและหลักศีล สมาธิ ปัญญา เพ่ือให้พระสังฆาธิ
การมีจิตใจที่ดีงามมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ไม่ควรเห็นแก่ผลประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม 

๗) ควรเอาใจใส่ดูแล ปรับปรุงสวัสดิการจัดให้มีรางวัลส าหรับพระสังฆาธิการบุคลากรที่
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างดีเยี่ยม เพ่ือเป็นตัวอย่างที่ดี ให้กับเพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนได้มีชีวิตที่ดีขึ้น เพ่ือ
เป็นการสร้างขวัญก าลังใจแก่ผู้ที่มีผลงานดีเด่น 

๘) ควรมีการจัดอบรมให้พระสังฆาธิการ บุคลากรมีความรู้ / ทักษะในการใช้ระบบ
สารสนเทศที่ดีข้ึนมีการพัฒนาเรื่องภาษาที่ใช้ในการสื่อสาร เช่น ภาษาอังกฤษ 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
หากมีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์

จังหวัดระยองในครั้งต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอแนะการด าเนินการวิจัยในลักษณะต่อไปนี้ 
๑) ควรน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปศึกษาหาประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์

ของพระสังฆาธิการ ให้เกิดประสิทธิผล 
๒) ควรน าการศึกษารูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ของพระสังฆาธิการจากการวิจัยนี้ ไปใช้

ในเขตปกครองคณะสงฆ์จังหวัดอ่ืนๆ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบว่ามีประสิทธิภาพหรือแตกต่างกันหรือไม่ 
๓) ควรศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ที่มุ่งเน้นในการพัฒนาพระสังฆาธิการโดยเน้นหลักของ 

 ไตรสิกขา และพุทธธรรมหลักอ่ืนๆ 
 
 



บรรณานุกรม 

๑. ภาษาไทย: 
 

ก. ขอมูลปฐมภูมิ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
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กมลวัฒน ยะสารวรรณ, การรับรูกฎระเบียบของพนักงานทาเรือแหลมฉบัง, รายงายวิจัยนโยบาย

สาธารณะ. มหาวิทยาลัยบูรพา : วิทยาลัยพาณิชยศาสตร, ๒๕๔๗.  
เก้ือจิตร ชีระกาญจน. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธุรกิจ

บัณฑิตย, ๒๕๕๑.  
เก้ือจิตร ชีระกาญจนและคณะ. กรอบความคิดสําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย. 

กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๔๙.  
แกรี่ ดัสเลอ, ทาน ชิว ฮุท. การจัดการทรัพยากรมนุษย. แปลโดย จุฑามาศ ทวีไพบูลยวงศ และ

สุวรรธนา เทพจิต. พิมพครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : เพียรสัน เอ็ดดูเคชั่น อินโดไซนา, 
๒๕๕๐.  

คณาจารยแหงโรงพิมพเลี่ยงเซียง. ธรรมวิภาคและคิหิปฏิบัติ (ฉบับมาตรฐาน). กรุงเทพมหานคร: 
โรงพิมพเลี่ยงเซียง, ๒๕๕๐. 

จําเนียร ทรงฤกษ. ชีวประวัติพุทธสาวก ประวัติพระอัจฉริยะมหาเถระเม่ือครั้งพุทธกาล เลม ๑. 
สํานักปฏิบัติธรรมสวนแกว (สาขาวัดปากน้ํา) : ธรรมสภา, ๒๕๔๒.  

จินดาลักษณ วัฒนสินธุ. รศ.ดร. รวมบทความการบริหารทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งท่ี ๒. 
กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจากัด ทีพีเอ็น เพรส, ๒๕๕๒.   

จิรประภา อัครบวร. โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. สถาบันบัณฑิตพัฒนศาสตร, 
๒๕๔๙. 

ชัยยุทธ ปญญสวัสดิ์สุทธิ์. รายงานการวิจัยเสริมหลักสูตรเรื่อง ทฤษฎีการเจริญเติบโตแนวใหม 
พรมแดนแหงความรู. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๗.   

ชัยวัฒน ชยางกูร. ผูนําหลายมิติ. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย, 
๒๕๔๙. 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. ผศ.ดร. การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 
๒๕๕๓.  

ดนัย เทียนพุฒ. การบริหารคนในทศวรรษหนา. กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอ็กซเปอรเน็ท จํากัด, 
๒๕๕๑. 



๑๕๕ 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
___________. ทุนมนุษยจัดการใหดีสูดีเลิศ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอ็กซเปอรเน็ท จํากัด, 

๒๕๕๑. 
___________. บริหารคนในทศวรรษหนา. พิมพครั้งท่ี ๔. กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอ็กซเปอรเน็ท 

จํากัด, ๒๕๕๑.   
ธงชัย สมบูรณ. การบริหารและจัดการมนุษยในองคกร. กรุงเทพมหานคร : สานักพิมพ ปราชญ

สยาม, ๒๕๔๙.  
ธงชัย สันติวงษ. การบริหารทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งท่ี ๑๑. กรุงเทพมหานคร : บริษัทประชุมชาง 

จํากัด, ๒๕๔๖. 
ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์. ทุนมนุษย การกําหนดตัวช้ีวัดเพ่ือการพัฒนา. กรุงเทพมหานคร : สมาคม

สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุน), ๒๕๕๐. 
นิสดารก เวชยานนท. มิติใหมในการบริหารทุนมนุษย. พิมพครั้งท่ี ๑. กรุงเทพมหานคร : กราฟโก 

ซิสเต็มส, ๒๕๕๑. 
บรรยงค โตจินดา. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราช

ภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘.  
บุญทัน ดอกไธสง,  ศ.ดร. การจัดการทุนมนุษย. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพตะวัน (1989) จํากัด, ๒๕๕๑. 
ปภาวดี ประจักษศุภนิติ และ ก่ิงพร ทองใบ. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ. 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๑.   
ประเทศน มหารัตนสกุล. สรางมาตรฐานงานบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : พีเค 

ปรินท, ๒๕๕๓.  
ประเวศ วะสี. สันติวิธีกับสิทธิมนุษยชน. พิมพครั้งท่ี ๑. กรุงเทพมหานคร: สํานักงานสิทธิมนุษยชน

แหงชาติ, ๒๕๔๕.  
ปราชญา กลาผจญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ. การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

สํานักพิมพขาวฟาง จํากัด, ๒๕๕๐. 
พรชัย ลิขิตธรรมโรจน. พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior). กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพโอเดียนสโตร, ๒๕๔๕.   
พรธิดา วิเชียรปญญา. การจัดการความรูพ้ืนฐานและการประยุกตใช. กรุงเทพมหานคร : ธรรกมล

การพิมพ, ๒๕๔๗.  
พระครูกัลยาณสิทธิวัฒน (สมาน กลฺยาณธมฺโม). เอตทัคคะในพระพุทธศาสนา. กรุงเทพมหานคร: 

สหธรรมิก, ๒๕๔๘.  
พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตโต). พุทธศาสนากับปรัชญา. กรุงเทพมหานคร: อมรินทรพริ้น 

ติ้งกรุฟ, ๒๕๓๓.  
พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). พุทธธรรม (ฉบับปรับปรุงขยายความ). กรุงเทพมหานคร: สหธรรม

มิก, ๒๕๔๖. 
 



๑๕๖ 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
___________. เศรษฐศาสตรตามแนวพุทธ. พิมพครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง, 

๒๕๓๑.  
___________. การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: กรมการศาสนา, 

๒๕๓๙.  
พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม. พิมพครั้งท่ี ๑๒. 

กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๔๖. 
พิพัฒน กองกิจกุล. Balanced Scorecard กับการเนนกลยุทธ. กรุงเทพมหานคร: ธรรมกมล, 

๒๕๔๗. 
___________. ทุนมนุษย. พิมพครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอ็กซสเปอรเน็ท จํากัด, ๒๕๔๙. 
มัลลี เวชชาชีวะ. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: สํานักวิจัย สถาบันพัฒนาบัณฑิต

บริหารศาสตร, ๒๕๒๔.  
มานพ ชูนิล และภราดี บุตรศักดิ์ศรี. จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการเบ้ืองตน. กรุงเทพมหานคร : 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ, ๒๕๔๘.  
ศิระ  โอภาสพงษ. ทุนมนุษย. กรุงเทพมหานคร : เออาร บิชิเนส เพรส, ๒๕๔๓. 
ศุภชัย ยาวะประภาษ. การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหมและส่ิงทาทาย. พิมพครั้งท่ี ๒. 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘.   
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. ทุนมนุษยกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล. กรุงเทพมหานคร : พี.เอ.ลีฟวิ่ง, ๒๕๔๗.  
สุพจน ทรายแกว. การจัดการรัฐแนวใหม. พระนครศรีอยุธยา : เทียนวัฒนา, ๒๕๔๕.   
สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร. การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร : 

วี.เจ.พริ้นติ้ง., ๒๕๔๖.   
เสฐียรพงษ วรรณปก. ศาสตราจารยพิเศษ. คําบรรยายพระไตรปฎก. กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา 

สถาบันบันลือธรรม, ๒๕๕๓. 
เสนห  จุ ยโต  และคณะ. การจัดการทรัพยากรมนุษย  หนวยท่ี ๔ .  นนทบุรี  : สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๗. 
เสนาะ ติเยาว. การบริหารงานบุคคล. พิมพครั้งท่ี ๑๑. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙. 
อนิวัช แกวจํานงค. ดร. การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะ

เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๕๒.   
อาภรณ ภูวิทยพันธุ. กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : เอช อาร เซ็นเตอร, 

๒๕๕๑.   
อารีย ณ ตะก่ัวทุง. ทฤษฎีทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : เอ็กชเปอรเนท, ๒๕๕๐. 
อํานวย แสงสวาง. การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๐.  
 



๑๕๗ 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
(๒) บทความ:  
ปรัชญา ชุมนาเสียว. “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือเพ่ิมทุนมนุษยในองคกร”. วารสารการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย. ปท่ี ๒ ฉบับท่ี ๒ (เมษายน ๒๕๔๙) : ๗๑๐. 
ปรีชา วัชราภัย. “การพัฒนาเครือขายองคความรูสาธารณะดานการจัดการทุนมนุษย”. วารสาร

ขาราชการ. ปท่ี ๕๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-กุมภาพันธ ๒๕๔๙): ๑๑-๑๗.   
รัชฎา อสิสนธิสกุล. “การบริหารทรัพยากรมนุษยยุคใหม”. ประชาชาติธุรกิจ, ปท่ี ๓๑ (๓ ธันวาคม 

๒๕๕๐): ๓๙.   
สุรพงษ มาลี. “The Human Capital Journey: เสนทางสูบทบาทใหมของการบริหารทุนมนุษย”. 

วารสารขาราชการ, ปท่ี ๕๑ ฉบับท่ี ๒ (มีนาคม-เมษายน ๒๕๔๙): ๑๑-๑๗.  
สุรพงษ มาลี. “สองกระจกชะโงกดูเงา: การเทียบเคียงมาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล”.

วารสารขาราชการ. ปท่ี ๕๑ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-กุมภาพันธ ๒๕๔๙): ๑๑-๑๗.   
 

(๓) วิทยานิพนธ/ รายงานวิจัย: 

กุลชลี พวงเพ็ชร. “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธุรกิจประกันภัยในประเทศ: ศึกษาเฉพาะ
กรณีการฝกอบรม”. วิทยานิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐.  

ขวัญตา สงาเนตร. พันเอกหญิง. “แนวคิดการพัฒนาความพรอมของผูบริหาร/ผูบังคับบัญชาระดับตน 

และระดับกลางของกองทัพบกไทย”. รายงานการวิจัย. วิทยาลัยกองทัพบก : สถาบัน

วิชาการทหารบกชั้นสูง, ๒๕๔๖.   

ฌาน ตรรกวิจารณ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ”. วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคาแหง, ๒๕๕๐.   

ณัฐหทัย ชลายนวัฒน. “การพัฒนาทุนมนุษยตามหลักพุทธธรรม”. วิทยานิพนธปริญญาพัฒนา

แ ร ง ง า น แ ล ะ ส วั ส ดิ ก า ร ดุ ษ ฎี บั ณ ฑิ ต . ค ณ ะ สั ง ค ม ส ง เ ค ร า ะ ห ศ า ส ต ร : 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๖.   

ทวีศักดิ์ ทองทิพย. “การวิเคราะหการศึกษาตามหลักไตรสิกขา”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๕.   
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๑๕๘ 

บรรณานุกรม (ตอ) 
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๑๕๙ 

บรรณานุกรม (ตอ) 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือท่ีใชในการทําดุษฎีนิพนธ 
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ภาคผนวก ข 

ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูล/(Item-Objective Index : IOC) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖๙ 

 

 

 



๑๗๐ 

คาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย 

ของพระสังฆาธิการ ในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง 

 

ที่ 
การพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการ 

 ในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง 

ผูเช่ียวชาญคนที่ 
รวม 

คา 

IOC 
สรุปผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 ดานการใหการอบรม  ดานศีล         

๑. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดจัดวางนโยบายให       

พระสังฆาธิการเกิดการประพฤติดี ปฏิบัติ

ตามหลักพระธรรมวินัยจริยธรรม และ

คุณธรรม อยางชัดเจน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๒. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการวางหลักให 

พระสังฆาธิการทําความเขาใจในกฎ กติกา

การอยูรวมกันเคารพสิทธิและหนาที่ของกัน

และกัน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๓.  ผูบริหารหรือคณะสงฆไดสนับสนุนใหพระ

สังฆาธิการพิทักษหรือศึกษาวินัย กฎเกณฑ 

ขอบังคับ ในการปฏิบัติใหเกิดข้ึนในองคกร

อยางเต็มที ่

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

 ดานการใหการอบรม  ดานสมาธ ิ         

๑. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดจัดหลักสูตรอบรม

เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพระสังฆาธิการ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 



๑๗๑ 

ที่ 
การพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการ 

 ในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง 

ผูเช่ียวชาญคนที่ 
รวม 

คา 

IOC 
สรุปผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๒.  ผูบริหารหรือคณะสงฆไดวางนโยบายเพ่ือ

พัฒนาเพ่ิมขีดความสามารถ ความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ของพระ

สังฆาธิการ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๓.  ผูบริหารหรือคณะสงฆไดเนนในกิจกรรม

ทางการพัฒนาพระสังฆาธิการ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

 ดานการใหการอบรม  ดานปญญา         

๑. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดสนับสนุนสงเสริม

ใหพระสังฆาธิการเขารวมฝกอบรมเพ่ือสราง

องคความรู สนับสนุนเพ่ือแกไขปญหาในการ

ปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๒. ผูบริหารหรือคณะสงฆมีการจัดฝกอบรมพระ

สังฆาธิการในเขตปกครองประพฤติปฏิบัติ

ตนสามารถแกไขปญหาไดอยางมีเหตุผล 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๓. 

 

ผูบริหารหรือคณะสงฆไดจัดฝกอบรมใหพระ

สังฆาธิการในเขตปกครองมีความรูมีความ

เขาใจในการปฏิบัติหนาที่ ใหมีความชํานาญ

และกอใหเกิดประสบการณใหมๆ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

 ดานการใหการศึกษา  ดานศีล         

๑. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดจัดกิจกรรมที่มุง

หมายในการศึกษา เรียนรู ใหเกิดความ
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 



๑๗๒ 

ที่ 
การพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการ 

 ในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง 

ผูเช่ียวชาญคนที่ 
รวม 

คา 

IOC 
สรุปผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

ชํานาญเปนอยางมาก 

๒. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดวางแผนในการจัด

กิจกรรมการเรียนรู บูรณาการที่เอ้ือ

ประโยชนใหกับองคกรหรือพระสังฆาธิการ

เปนอยางมาก 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๓. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดวางหลักเพ่ือ

เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่โดย

ปราศจากอคติ (ความลําเอียง) 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

 ดานการใหการศึกษา  ดานสมาธ ิ         

๑. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการวาง

แนวนโยบายใหพระสังฆาธิการมีทัศนคติเอา

ใจใสในการปฏิบัติหนาที่ โดยความตั้งใจ

เพ่ือใหเกิดประโยชน ตอพระพุทธศาสนา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๒. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการจัดกิจกรรมที่

ใหพระสังฆาธิการมีความรู ความเขาใจใน

แผนงาน / งาน / โครงการ / กิจกรรมตางๆ

เปนประจํา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๓. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการจัดกิจกรรมที่

เนนในการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนาที่ของพระสังฆาธิการ โดยไมหวงั

ผลตอบแทน  

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 



๑๗๓ 

ที่ 
การพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการ 

 ในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง 

ผูเช่ียวชาญคนที่ 
รวม 

คา 

IOC 
สรุปผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 ดานการใหการศึกษา  ดานปญญา         

๑. 

 

ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการสนับสนุน

สงเสริมใหบุคลากรมีการวิเคราะหสภาพ

ปญหาจากการทํางาน หาทางปองกันและ

แกไขปญหาที่จะเกิดข้ึน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๒. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการสนับสนุน

สงเสริมใหบุคลากรสังเคราะหองคความรูที่

ไดจากแหลงตางๆ มาสกดัเปนองคความรูใน

การพัฒนาองคกร 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๓. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการวางหลัก

สงเสริมให พระสังฆาธิการมีการอภิปรายได

อยางกวางขวางในกิจกรรมตางๆ อยางเสมอ

ภาค และสมเหตุสมผล 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

 ดานการใหการพัฒนา   ดานศีล         

๑. คณะสงฆไดมีการพัฒนาความสามารถ

ปรับตัวหรือสรางความยึดหยุนใหเกิดข้ึน

ในทางประพฤติปฏิบัติได 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๒. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการมีการจัดศูนย

การเรียนรูเพ่ือเสริมความรูทางวิชาการและ

วิชาชีพช้ันสูงใหกับพระสังฆาธิการใหรูเทา

ทันสภาพในปจจุบันตามความเปนจริง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 



๑๗๔ 

ที่ 
การพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการ 

 ในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง 

ผูเช่ียวชาญคนที่ 
รวม 

คา 

IOC 
สรุปผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๓. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพระสังฆาธิ

การดวยความละเอียดรอบคอบ ตามหลัก

ไตรสิกขาในการบริหารจัดการภายในองคกร

อยางทั่วถึง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

 ดานการใหการพัฒนา   ดานสมาธิ         

๑. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดจัดกิจกรรมเนนให

เกิดความรูความเขาใจตามหลักธรรมในคํา

สอนทางพุทธศาสนาสามารถแกพระสังฆาธิ

การนําไปใช 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๒. ผูบริหารหรือคณะสงฆใหนโยบายแกพระ

สังฆาธิการในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ทํางาน เชน ลดคาใชจายขององคกร ลด

ข้ันตอนในการทํางานที่ทําใหเกิดความลาชา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๓. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการสงเสริมให

พระสังฆาธิการคิดคนวิธีการใหมๆในการ

แกปญหาการทํางาน สรางสมรรถภาพ และ

ประสิทธิภาพของการทํางาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

 ดานการใหการพัฒนา   ดานปญญา         

๑. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีการสนับสนุนใน

เร่ืองทุนการศึกษาเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน

ใหกับพระสังฆาธิการเลาเรียนในระดับสูงข้ึน

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 



๑๗๕ 

ที่ 
การพัฒนาทุนมนุษยของพระสังฆาธิการ 

 ในเขตปกครองคณะสงฆจังหวัดระยอง 

ผูเช่ียวชาญคนที่ 
รวม 

คา 

IOC 
สรุปผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

ไป 

๒. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดมีนโยบายพัฒนา

พระสังฆาธิการใหรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง

ในอนาคตอยางมีประสิทธิภาพและสม่ําเสมอ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

๓. ผูบริหารหรือคณะสงฆไดวางหลักและ

กิจกรรมหรือนโยบายพัฒนาบุคลิกภาพ 

ความเปนผูนําดานจิตใจและ มีศรัทธาอุทิศ

งานเพ่ือพระพุทธศาสนา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ใชได 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อเก็บขอมูลในการวิจัย 

  



๑๗๗ 
 

 

 

 



๑๗๘ 
 

 

 

 

 



๑๗๙ 
 

 

 

 

 



๑๘๐ 
 

 

 

 

 



๑๘๑ 
 

 

 

 

 



๑๘๒ 
 

 

 

 

 



๑๘๓ 
 

 

 

 

 



๑๘๔ 
 

 

 

 

 



๑๘๕ 
 

 

 

 

 



๑๘๖ 
 

 

 

 

 



๑๘๗ 
 

 

 

 

 



๑๘๘ 
 

 

 

 

 



๑๘๙ 
 

 

 

 

 



๑๙๐ 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ภาพประกอบการสัมภาษณ 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๙๒ 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูสิริภาวนานุโยค รองเจาคณะจังหวัดระยอง 

วัดพลงชางเผือก อําเภอแกลง จังหวัดระยอง 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระเดชพระคุณพระโบราณพิทักษ เจาคณะอําเภอเมืองระยอง 

วัดลุม พระอารามหลวง ตําบลทาประดู  อําเภอเมืองระยอง  จังหวัดระยอง 



๑๙๓ 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูโสภิตปญญากร รองเจาคณะอําเภอเมืองระยอง 

วัดปาประดู พระอารามหลวง อําเภอเมืองระยอง  จังหวัดระยอง 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูสุทัศนธรรมาภิรม รองเจาคณะอําเภอบานคาย 

วัดหนองคอกหม ูตําบลตาขัน อําเภอบานคาย  จังหวัดระยอง 



๑๙๔ 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูพิศาลสุตากร เจาคณะอําเภอแกลง 

วัดบุนนาค ตําบลชากโดน  อําเภอแกลง  จังหวัดระยอง 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระมหาสมภพ  สมภทฺโท รองเจาคณะอําเภอแกลง 

วัดชากขุนวิเศษ  ตําบลกองดิน  อําเภอแกลง  จังหวัดระยอง 

 



๑๙๕ 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูพิสุทธิ์ธรรมานุวัตร เจาคณะอําเภอเขาชะเมา 

วัดน้ําใส   ตําบลน้ําเปน  อําเภอเขาชะเมา  จังหวัดระยอง 

 

 

 

 

สัมภาษณ  พระครูวรวงศวิวัฒน  เจาคณะอําเภอวังจันทร 

วัดชุมแสง  ตําบลชุมแสง  อําเภอวังจันทร  จังหวัดระยอง 



๑๙๖ 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูสันติบุรพทิศ เจาคณะอําเภอบานฉาง 

วัดชากหมาก  ตําบลสํานกัทอน  อําเภอบานฉาง  จังหวัดระยอง 

 

สัมภาษณ พระครูวรธรรมโกษาภิรักษ ที่ปรึกษาเจาคณะอําเภอบานฉาง 

วัดสุวรรณรังสรรค ตําบลสํานักทอน  อําเภอบานฉาง  จังหวัดระยอง 



๑๙๗ 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระเดชพระคุณพระญาณรังสี ที่ปรึกษาเจาคณะจังหวัดระยอง 

วัดเขาสําเภทอง ตําบลเพ  อําเภอเมืองระยอง  จังหวัดระยอง 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูศรีปริยัติโกวิท เจาคณะอําเภอปลวกแดง 

วัดโขด ตําบลทาประดู  อําเภอเมืองระยอง  จังหวัดระยอง 



๑๙๘ 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูธรรมสารโสภิต  ที่ปรึกษาเจาคณะอําเภอแกลง 

วัดถนนกระเพรา ตําบลเนินฆอ  อําเภอแกลง  จังหวัดระยอง 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูพิพิธวรคุณ เจาคณะอําเภอนิคมพัฒนา 

วัดมาบขา  ตําบลมาบขา  อําเภอนิคมพัฒนา  จังหวัดระยอง 



๑๙๙ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สัมภาษณ พระครูพิพัฒนชยาภรณ เจาคณะอําเภอบานคาย 

วัดบานคาย  ตําบลบานคาย  อําเภอบานคาย  จังหวัดระยอง 

 

 

 

 

 



๒๐๐ 
 

                 ประวัติผูวิจัย 
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