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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสภาพท่ัวไป กระบวนการ และน าเสนอแนว

ทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ด าเนินการโดยสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน ๑๘ 
รูปหรือคน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการศึกษาพบว่า 
๑. สภาพท่ัวไป ด้านจุดแข็ง คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีสถานท่ี

พร้อม หน่วยงานต้นสังกัดให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ี จุดอ่อน คือ ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ขาด
การน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม โอกาส คือ มี
แหล่งเรียนรู้และสืบค้นข้อมูลทางออนไลน์ บุคลากรท่ีผ่านการอบรมและการพัฒนาสมรรถนะมีโอกาส
ก้าวหน้าสูง อุปสรรค คือ มีการระบาดของไวรัส Covid-19 ไม่สามารถท ากิจกรรมได้ ขาดงบประมาณ
ส าหรับการศึกษา  

๒. กระบวนการ ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษาและพัฒนา ให้บุคลากร มี
ความรู้ความสามารถทักษะและประสบการณ์ จากนั้นพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิต พัฒนาปัญญา 
ให้บุคลากรมีร่างกายแข็งแรง มีระเบียบวินัย มีจิตใจเข้มแข็ง และมีปัญญา  

๓. แนวทางทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการมั่งผลสัมฤทธิ์ การวางแผน การ
ปรับสร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะสม และการสร้างแรงจูงใจ ด้านการบริการท่ีดี ได้แก่ 
พัฒนาทักษะการบริการ การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ และการส่ือสาร ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ อบรมพัฒนาตามสายงาน จัดการศึกษา และมีส่วนร่วม ด้านจริยธรรม การพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ การพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีม ความสามัคคี   
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ABSTRACT 
Objectives of this search were: 1) to study the general context, 2) to 

study the Process and 3) to propose the personnel competency development of 
local administrative organization in Nonthaburi province according to Buddhism. 
Methodology of this research was qualitative research conducted by in-depth 
interview 18 key informants and analyzed data by content analysis 

Findings were as follows; 
1. The general context was the strength included the local administrative 

organization had a ready of place, the relative organization provided full support, the 
weakness was lack of continuous improvement and integration of Dharma for 
development of personnel competency, opportunity was there were resources for 
online learning and searching, personnel who have undergone training and 
competency development have high opportunities for advancement and the 
obstacle was there was an outbreak of the Covid-19 virus, so it can't do activities 
together and lack of budget for education.  

2. The process included training, education and development to provide 
personnel with knowledge, abilities, skills and experiences and after that process of 
kāyabhāvanā  Sīlabhāvanā Cittabhāvanā and Paññābhāvanā was the development 
of personnel to have a strong body, discipline, Strong-minded and wisdom.  

3. The approaches of personnel competency development included 
achievement aspect included planning organizational environment renovation and 
motivation, good service aspect included skills development for service, modern 
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technology using and communication, professional expertise aspect included training 
and development by duty, education and participation, ethical aspect included 
development of morality, ethics and good governance, cooperation aspect included 
skills development of teamwork and unity. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม” ส าเร็จได้ด้วยได้เพราอาศัยความร่วมมือจากหลายส่วนด้วยกัน ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 ในเบ้ืองต้นขอกราบขอบพระหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเป็นอย่างยิ่งท่ีได้ให้การสนับสนุนทุนส าหรับท าวิจัยในครั้งนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ซึ่งได้ให้ค าแนะน าและควบคุมกระบวนการวิจัยทุกกระบวนการ ท าให้งานวิจัยนี้ด าเนินไปได้ด้วยดี 
 ขอกราบนมัสการขอบพระคุณ คณะกรรมการทุกท่าน ท่ีได้เมตตาให้ค าแนะน าเพื่อปรับแก้
งานวิจัยให้สมบูรณ์ 
 ขอขอบพระคุณทุกส่วนงานท่ีมีส่วนร่วมในงานวิจัยครั้งนี้ ขอขอบพระคุณทุกๆ ท่านท่ีมี
ส่วนร่วมในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งปีติยินดีเป็นอย่างยิ่งท่ีท่านได้ให้ความร่วมมือจนงานวิจัยนี้
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี จึงขอกราบขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ เป็นอย่างสูง 
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ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
 

การใช้อักษรย่อ 
 อักษรย่อชื่อคัมภีร์ในวิทยานิพนธ์นี้ ใช้อ้างอิงจากคัมภีร์พระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับ  
มหาจุฬาเตปิฏก  ๒๕๐๐  และพระไตรปิฎกภาษาไทย  ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย                
เฉลิมพระเกียรติพระนางเจ้าสิริกิติ์ พระบรมราชินีนาถ พุทธศักราช ๒๕๓๙  คัมภีร์อรรถกถาภาษา
บาลี  ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดังต่อไปนี้ 
 

ค าย่อเกี่ยวกับพระไตรปิฎก 
การอ้างอิงพระไตรปิฎกอ้างทั้งฉบับภาษาบาลีและภาษาไทย ใช้ระบุชื่อคัมภีร์ และระบุ

ถึง เล่ม/ข้อ/หน้า ตามล าดับ เช่น วิ.มหา. (บาลี) ๕/๑๖/๑๕. หมายถึง คัมภีร์วินยปิฏก มหาวิภงฺคปาลิ 
ภาษาบาลี เล่ม ๕ ข้อ ๑๖ หน้า ๑๕ วิ.มหา. (ไทย) ๕/๑๖/๒๑-๒๒. หมายถึง คัมภีร์วินัยปิฎก         
มหาวิภังค์ ภาษาไทย เล่ม ๕ ข้อ ๑๖ หน้า ๒๑-๒๒ เป็นต้น 

 
พระวินัยปิฎก 

วิ.ป. (บาลี) =  วินยปิฏก ปริวารวคฺคปาลิ (ภาษาบาลี) 
 

พระสุตตันตปิฏก 
ขุ.ธ.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย ขุททกปาฐะ (ภาษาไทย) 
ที.ปา.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย) 
ม.มู.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก มัชฌิมนิกาย มูลปัณณาสก์ (ภาษาไทย) 
ส .สฬา.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก สังยุตตนิกาย สฬายตนวรรค (ภาษาไทย) 
องฺ.ทุก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต   (ภาษาไทย) 
องฺ.ปญฺจก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย ปัญจกนิบาต   (ภาษาไทย) 
องฺ.ฉกฺก.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย ฉักกนิบาต   (ภาษาไทย) 
องฺ.ทสก.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย ทสกนิบาต   (ภาษาไทย) 
องฺ.เอกาทสก.  (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย เอกาทสกนิบาต   (ภาษาไทย) 
 



 

บทที่ ๑  
 

บทน ำ 
 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืนจะต้องให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างทุนของ
ประเทศท่ีมีอยู่ให้เข้มแข็งและมีพลังเพียงพอในการขับเคล่ือนกระบวนการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะ
การพัฒนาคนหรือทุนมนุษย์ให้เข้มแข็ง พร้อมรับการเปล่ียนแปลงโลกในยุคศตวรรษท่ี ๒๑ และการ
เสริมสร้างปัจจัยแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพของคนท้ังในเชิงสถาบัน  ระบบ โครงสร้างของ
สังคมให้เข้มแข็ง สามารถเป็นภูมิคุ้มกันการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต อย่างไรก็ตาม 
สถานการณ์การพัฒนาท่ีผ่านมาส่งผลกระทบต่อคนและสังคมไทยหลายประการ๑ การศึกษามี
ความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะในปัจจุบันโลกมีวิวัฒนาการด้านเทคโนโลยี และข้อมูล
ข่าวสารที่รวดเร็วมากขึ้นจึงจ าเป็นต้องพัฒนาการศึกษาให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพเพื่อให้ทันต่อ
ความเปล่ียนแปลงของสภาพสังคมในปัจจุบัน ท้ังนี้เพราะการศึกษาจะช่วยพัฒนาคนให้มีคุณภาพท า
ให้เป็นคนรู้จักคิดวิเคราะห์ แก้ปัญหาและมีวามคิดสร้างสรรค์ รู้จักเรียนรู้ด้วยตนเอง สามารถปรับตัว
ให้ทันกับเหตุการณ์เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีคุณธรรม จริยธรรม รู้จักพึ่งตนเ องและ
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข๒ ซึ่งการศึกษาก็เป็นกระบวนการท่ีส าคัญประการหนึ่ง
ของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อให้
ได้ประสิทธิภาพคือการบริการประชาชนให้ได้รับประโยชน์มากท่ี สุด และมีการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า สมรรถนะ (competency) ท่ีมี
ความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถ หรือสมรรถนะ  ส านักงาน ก.พ.  ใช้ภาษาไทยว่า 
“สมรรถนะ” แต่ในบางองค์การใช้ค าว่า “ความสามารถ”๓ อย่างไรก็ตามการพัฒนาสมรรถนะ ขีด
ความสามารถของบุคลากรนี้จ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะส่งผลโดยตรงกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
                                                             

 ๑ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชำติ ฉบับที่ ๑๑ (พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙),  (กรุงเทพมหานคร: ส านักนายกรัฐมนตรี, ๒๕๕๔), หน้า ๓๙. 
 ๒ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ,  เอกสำรวิชำกำรกำรประเมินผลกำรจัดกำรศึกษำ .
(กรุงเทพมหานคร: ส านักประเมินผลการจัดการศึกษา, ๒๕๔๖), หน้า ๑. 
 ๓Richard E. Boyatzis, "Competencies in the 21st century", Journal of Management 
Development, Vol. 27 No. 1 (2008): 5-12. 



๒ 

การปฏิบัติงานในหน้าท่ี จุดแข็งคือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร มี
การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกส่วน ทุกฝ่ายได้ปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานเป็นประจ า แต่ท้ังนี้
ท้ังนั้น การจะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ก็จะต้องพัฒนาควบคู่ไปกับศาสตร์ในสาขา
ต่างๆ 
 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน สามารถท าได้
โดยง่าย เพราะในปัจจุบันถือว่ามีความพร้อมมาก อันเนื่องมาจากการท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ลักษณะเป็นทางการ และเป็นการปกครองตนเองของประชาชน มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ 
สามารถมีทรัพย์สิน มีงบประมาณ มีอ านาจหน้าท่ีท่ีชัดเจน รวมท้ังมีบุคลากร ตลอดรวมจนถึงผู้บริหาร
และสภาท่ีมาจากการเลือกต้ังของประชาชน โดยท าหน้าท่ีให้บริการประชาชนภายในอาณาบริเวณ
หนึ่ง ๆ  ท่ีมีความชัดเจนแน่นอน องค์กรท่ีสามารถรับมอบอ านาจ ท่ีรัฐบาลกลางสละอ านาจมาให้นี้ได้
เรียกว่า “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” ซึ่งได้รับการกระจายอ านาจภารกิจหน้าท่ีการงานท่ีเป็นภารกิจ
พื้นฐานจากรัฐบาลกลางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้กระท าการแทน เช่น การรักษาความสะอาด 
การดูแลรักษาส่ิงแวดล้อมการจัดการศึกษาช้ันประถม เป็นต้น๔ นี่จึงเป็นเหตุผลท่ีองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นสามารด าเนินการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรได้อย่างเต็มท่ี เพราะได้รับอ านาจจากรัฐบาลท่ี 
กระจายอ านาจสู่ท่องถิ่น  เป็นยุทธศาสตร์หนึ่งในการบริหารจัดการบ้านเมืองของรัฐในระบบ
ประชาธิปไตย  เพราะประเทศไทยมีการกระจายอ านาจแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อย่างเป็น
ระบบชัดเจนมาต้ังแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๒ ภายใต้การประการใช้แผนในการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีการด าเนินการในเรื่องถ่ายโอนภารกิจเป็นต้น๕ ซึ่งการกระจายอ านาจดังกล่าว
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความพร้อมในการรับการกระจายอ านาจและถ่ายโอนภาระงานอยู่แล้ว 
 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าปัญหาไม่ได้อยู่ท่ีความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จะพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร แต่เกิดจากการขาดการประยุกต์หลักธรรมและการประยุกต์ศาสตร์เกี่ยวกับ
การบริหารเข้ามาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลากรท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลยังมีการใช้
ระบบอุปถัมภ์อยู่ในบางแหง การจัดหาทรัพยากรบุคคลการให้รางวัลทรัพยากรบุคคลการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลการธ ารงรักษา และปอ้งกันทรัพยากรบุคคล ยังขาดกลไกและเครื่องมือท่ีดี๖ ส่งผลให้

                                                             

 ๔ณัฐศรัณย์ ชุมวรฐายี, “การพัฒนาสมรรถนะของนักบริหารและพัฒนาเมืองตามความต้องการของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน : ศึกษากรณีจังหวัดปทุมธานี”, วำรสำรวิจัยรำชภัฏพระนคร สำขำมนุษยศำสตร์และ
สังคมศำสตร์, ปีที่ ๑๒ ฉบับที่ ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๐): ๕๐. 
 ๕เสกสรร ตันติวนิช, “แนวคิด กระบวนการกระจายอ านาจสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินและแนวโน้ม
การปกครองส่วนท้องถ่ินในอนาคต”, วำรสำรนวัตกรรมกำรบริหำรและกำรจัดกำร, ปีที่ ๗ ฉบับที่ ๑ (๒๕๖๒): ๘๐. 

 
๖เสนห จุ้ยโต, “การพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน”, วำรสำรกำร

จัดกำรสมัยใหม,่ ปที่ ๘ ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๕๓): ๓๔. 



๓ 

การพัฒนามรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยังไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ซึ่งส่ิงท่ี
ตามมือก็คือ บุคลากรมีความสามารถไม่เพียงพอต่อการท างาน เกิดปัญหาความล่าช้าของการท างาน 
และส่งผลต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อันเนื่องมาจากบุคลากรขาดโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถนะของตนได้อย่างเต็มท่ี ซึ่งถือว่าเป็นการสูญเสียโอกาสท่ีจะส่งผลท้ังต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน และส่งผลต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมด้วย และผลท่ี
เกิดคือ ประชาชนไม่ได้รับสิทธิประโยชน์อันจะพึงได้ เพราะบุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อประชาชนได้ไม่
เต็มท่ี ซึ่งจะน าไปสู่ปัญหาในระดับชาติต่อไป หากไม่รีบด าเนินการแก้ไขให้ทันท่วงที 
 ประเด็นส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือการ
ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมุ่งเน้นในการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยหลักส าคัญคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงานในการงานปฏิบัติหน้าท่ีหรือให้บริการแก่ประชาชนด้วยการบริการท่ีดี การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพโดยการพัฒนาความรู้ความสามารถในสายงาน จนเกิดเป็นความก้าวหน้าใน
วิชาการและวิชาชีพ และอีกส่วนหนึ่งคือพัฒนาจริยธรรมส าหรับบุคลากร และความร่วมแรงร่วมใจกัน
ในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งจุดนี้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่ได้ละเลยและด าเนินการ
อยู่ตามระบบ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ชาติอยู่แล้ว แต่ในแง่ของการด าเนินกิจกรรมท่ี
จะส่งเสริมและสนับสนุนขับเคล่ือนให้การพัฒนาสมรรถนะเข้าสู่วงจรของการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เป็นไปได้ยาก ประการแรกคือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีภาระงานจ านวนมาก และประการต่อมา 
ขาดการน าเอาหลักพุทธธรรมเข้ามาประยุกต์ใช้อย่างจริงจัง ซึ่งถ้าหากมีการน าเอาหลักพุทธธรรมเข้า
มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างจริงจริง ตามกระบวนการของการพัฒนากล่าวคือ 
การฝึกอบรมบุคลากร การจัดการศึกษาให้กับบุคลากร และการพัฒนาประสบการณ์แล้ว จะส่งผลให้
เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนในท่ีสุด 
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้วยเหตุผลท่ีว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ระบบและกลไกในการผลักดันให้บุคลากรได้ฝึกปฏิบัติงานและพัฒนาประสบการณ์ ซึ่งเป็นส่วนของ
สมรรถนะบุคลากร แต่ส่วนหนึ่งท่ีส าคัญไม่แพ้กันคือ สมรรถนะหลัก ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การ
บริการท่ีดี  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ดังนั้นการวิจัย
โดยการบูรณาการหลักพุทธธรรมกับการพัฒนาสมรรถนะ จะได้แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ท่ีสามารถน าไปใช้ในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และประยุกต์ใช้ใน
หน่วยงานอื่นๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  



๔ 

๑.๒ ค ำถำมกำรวิจัย 

 ๑.๒.๑ สภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี เป็นอย่างไร 
 ๑.๒.๒ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี มีอะไรบ้าง 
 ๑.๒.๓ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ควรเป็นอย่างไร 

๑.๓ วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

 ๑.๓.๑ เพื่อศึกษาสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
 ๑.๓.๒ เพื่อศึกษากระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี 
 ๑.๓.๓ เพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 

๑.๔ ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหาไว้ ได้แก่ การวิเคราะห์ SWOT 
Analysis ประกอบด้วย จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค สมรรถนะบุคลากร ประกอบด้วย การ
ฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา หลักพุทธธรรม คือ ภาวนา ๔ ได้แก่ กายภาวนา สีลภาวนา จิต
ภาวนาและปัญญาภาวนา  สมรรถนะหลัก ๕ ประการ ประกอบด้วย การมุ่ งผลสัมฤทธิ์ 
(achievement motivation) การบริการท่ีดี (service mind) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
(expertise) จริยธรรม (integrity) ความร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) ซึ่งมีตัวแปรในการศึกษา
ดังต่อไปนี้ 
 ตัวแปรต้น ได้แก่ การวิเคราะห์ SWOT Analysis ประกอบด้วย จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
อุปสรรค การพัฒนา ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา และหลักภาวนา ๔ ได้แก่ 
กายภาวนา สีลภาวนา จิตภาวนาและปัญญาภาวนา 
 ตัวแปรตำม ได้แก่ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achievement motivation) การ



๕ 

บริการท่ีดี (service mind) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (expertise) จริยธรรม (integrity) 
ความร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) 

 ๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนประชำกร 

 ประชาได้แก่บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี จ านวน ๑,๕๗๐ 
คน๗ 

 ๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนพื้นที ่

 พื้นท่ีในการท าวิจัยได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  

 ๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

 ต้ังแต่เดือน ตุลาคม ๒๕๖๒ – กันยายน ๒๕๖๓ รวมระยะเวลา ๑๒ เดือน 

๑.๕ นิยำมศัพท์ท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 ๑.๕.๑ กำรพัฒนำ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ท่ีเป็นองค์ประกอบของการพัฒนาศักยภาพ ซึ่งประกอบด้วย 
  ๑) กำรฝึกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย
จัดการฝึกอบรม ในเชิงปฏิบัติให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ี โดยใจความคือให้เกิด
ทักษะ 
  ๒) กำรศึกษำ หมายถึง การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย
การจัดการศึกษาให้บุคลากรมีความรู้เพิ่มมากขึ้น โดยใจความคือให้เกิดความรู้ 
  ๓) กำรพัฒนำ หมายถึง การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี ให้มีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติหน้าท่ี โดยใจความแล้วคือให้มีประสบการณ์ 
 ๑.๕.๒ กำรพัฒนำสมรรถนะ หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีให้มีความสามารถสูงใน ๕ ด้าน ประกอบด้วย 
  ๑) กำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achievement motivation) หมายถึง การพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ให้มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้มีผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก 

                                                             

 ๗กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ิน, ศูนย์บริการข้อมูลบุคลากรท้องถ่ินแห่งชาติ, [ออนไลน์], 
แหล่งที่มา : http://lhr.dla.go.th/hr/ [๒ ธันวาคม ๒๕๖๓]. 
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  ๒) กำรบริกำรที่ดี (service mind) หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ในด้านการบริหารประชาชน ให้มี
ความสามารถในการบริหารประชาชน 
  ๓) กำรสั่งสมควำมเชี่ยวชำญในงำนอำชีพ (expertise) หมายถึง การพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  ให้มีขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานในสายงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๔) จริยธรรม (integrity) หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  ให้มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าท่ี พร้อมท่ีจะ
ปฏิบัติตนให้อยู่ในศีลธรรมและแนะน าผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม 
  ๕) ควำมร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ให้มีขีดความสามารถในการท างานเป็นทีม 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๑.๕.๓ หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักภาวนา ๔ ประกอบด้วย 
  ๑) กำรพัฒนำด้ำนกำย หมายถึง การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยเสริมสร้างร่างกายให้แข็งแรงพร้อมท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างสมบูรณ์แบบ 
  ๒) กำรพัฒนำด้ำนศีล หมายถึง การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด้วยหลักศีล โดยเนื้อหาสาระส าคัญก็เพื่อให้บุคลากรต้ังมั่นอยู่ในเบญจศีลเบญจธรรม และยึดมั่นใน
กฎระเบียบวินัยขององค์กร 
  ๓) กำรพัฒนำด้ำนจิต หมายถึง การพัฒนาอบรมอธิจิตตะสิกขาในไตรสิกขา ซึ่ง
หมายถึงการฝึกปรือในด้านคุณภาพและสมรรถภาพของจิตได้แก่รวมเอาองค์มรรคข้อสัมมาวายามะ
สัมมาสติและสัมมาสมาธิเข้ามาว่าโดยสาระก็คือการฝึกให้มีจิตใจเข้มแข็งมั่นคงแน่วแน่ควบคุมตนได้ดี
ปราศจากส่ิงรบกวนหรือท าให้เศร้าหมองอยู่ในสภาพเหมาะแก่การใช้งาน 
  ๔) กำรพัฒนำด้ำนปัญญำ หมายถึง การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยพัฒนาความรู้เหตุผลความรู้เข้าใจชัดเจนความรู้เข้าใจหยั่งแยกได้ในเหตุผลดีช่ัวคุณโทษ
ประโยชน์มิใช่ประโยชน์เป็นต้น พร้อมท้ังพัฒนาความรู้เฉพาะด้านในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ๑.๕.๔ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดนนทบุรี หมายถึง องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นขนาดใหญ่ ๒ แห่งได้แก่ เทศบาลนครนนทบุรี และเทศบาลนครปากเกร็ด 

๑.๖ ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 

 ๑.๖.๑ ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 



๗ 

 ๑.๖.๒ ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
 ๑.๖.๓ ได้แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
 ๑.๖.๔ องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัยสามารถน าไปเป็นประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนนทบุรีและจังหวัดอื่น ๆ ได้ 
 



 
บทที่ ๒ 

 

แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

 การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม” ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 ๒.๓ หลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 ๒.๔ ข้อมูลบริบทเรื่องท่ีวิจัย 
 ๒.๕ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ๒.๑.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานเพื่อให้
เกิดการปรับปรุงการท างานและเพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร เป็นการพัฒนาความรู้
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ให้แก่บุคลากร และพัฒนาให้คนในองค์การมี
ความก้าวหน้า ทันสมัย และยังเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อความก้าวหน้าไปสู่ระดับสูงขึ้นไป ดังนั้นจึง
มีความจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้บุคลากรได้มีแนวทางในการปฏิบัติงานตาม
หน้าท่ีได้รับมอบหมายให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ ซึ่งได้มีผู้ให้ความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไว้หลายท่านพอประมวลได้ดังนี้ 

 มีนักวิชาการ ได้กล่าวถึง แนวคิดการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ว่า ในยุคโลกา 
ภิวัตน์นี้ ว่าทรัพยากรมนุษย์ เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จของชาติ ถ้าหากประเทศใดประเทศหนึ่ง  
มีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมสูง เช่ือว่าเราคงก้าวเข้าไปแข่งขันในโลกไร้
พรมแดนได้อย่างไม่ยากเย็นนัก มุมมองใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามกรอบแนวคิดการ



๙ 

พัฒนาศักยภาพของมนุษย์ เพื่อให้ธุรกิจสามารถน าไปเป็นรูปแบบเพื่อพัฒนาองค์การท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จได้ท้ังองค์การและประเทศชาติ ดังนี้๑ 
 ๑) ระดับจุลภาค เป็นระดับการเรียนรู้ในองค์การซึ่งการเรียนรู้ใน ระดับ คือ 
  ๑.๑) การเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) หัวใจส าคัญอยู่ท่ีการเรียนรู้
เกี่ยวกับแนวคิดในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๑.๒) ทีมการเรียนรู้ (Team Learning) เป็นรูปแบบการพัฒนาการท างานเป็นทีมท่ีมี
ลักษณะข้ามฝ่ายงาน การส่ังตนเอง และการจัดการความคิดท่ีแตกต่าง 
  ๑.๓) องค์การแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) เป็นการเรียนรู้ระดับ
สูงสุดในองค์การ ซึ่งมีพื้นฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู้ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้นี้จะเน้นเรื่องการเรียนรู้ในสถานท่ีท างาน การมีความคิดแบบเป็นระบบหรือบูรณาการ การ
พัฒนาตนเองเป็นบุคคลผู้รอบรู้การมีเป้าหมายร่วมกัน และการบูรณาการเพื่อจัดการทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ๒) ระดับมหภาค เมื่อสามารถพัฒนาคนในองค์การให้เกิดการเรียนรู้ได้ ระดับแล้วก็จะ
ก้าวไปสู่ระดับการพัฒนาระดับมหภาคต่อไป ซึ่งมีอยู่ ระดับเช่นกัน คือ 
  ๒.๑) การพัฒนาระดับชุมชนหรือประเทศ เป็นการพัฒนาองค์ความรู้หรือเทคโนโลยี
ของเราเอง การมีลักษณะท่ีเรียกว่า ภูมิปัญญาชาวบ้าน ท่ีเป็นสติปัญญาหรือมันสมองให้กับสังคมหรือ
ประเทศชาติ 
  ๒.๒) การพัฒนาระดับภูมิภาค เป็นการพัฒนาด้านวัฒนธรรมหรือการข้ามวัฒนธรรม
ท่ีจะเตรียมเข้าแข่งขันในระดับโลก พร้อมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ท่ีจะเข้า
แข่งขันในธุรกิจท่ีรุนแรงระดับภูมิภาค 
  ๒.๓) การพัฒนาสู่ระดับโลก เป็นระดับสุดยอดของการพัฒนา คือ สามารถบูรณา
การท้ังการเรียนรู้และการพัฒนาเข้ามาเป็นหนึ่งเดียว จนท าให้ประเทศของเราก้าวหน้าในสู่เวทีโลก
ระดับนานาชาติแบบนักกลยุทธ์ระดับโลกท่ีมีความพร้อมด้านศักยภาพของคนเทคโนโลยี การ จัดการ
และทุนเป็นต้น 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   คือการศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผู้เรียนเป็น
ศูนย์กลาง ดังจะเห็นได้จากการจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับการพัฒนาการและวุฒิภาวะของ
ผู้เรียน โดยท่ีพระพุทธเจ้าทรงเทียบความพร้อมในการศึกษาเล่าเรียนของบุคคลเข้ากับบัวส่ีเหล่า และ
ทรงจ าแนกประเภทของบุคคลท่ีจะเข้ารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และท่ีส าคัญคือ พระพุทธเจ้า

                                            
 ๑ดนัย เทียนพุฒ, ส่องโลกทรรศน์นักบริหาร , (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๕๕. 



๑๐ 

มุ่งให้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติด้วยตนเองตัวอย่างเช่น การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา เรื่องต้ังแต่
การรับเข้ามาบวชท่ีต้องมีการกล่ันกรองโดยคณะสงฆ์ พระพุทธเจ้าทรงมอบความเป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์
ในการให้การอุปสมบทแก่กุลบุตร เมื่อบวชเข้ามาแล้ว พระบวชใหม่จะต้องได้รับการฝึกหัดอบรมและ
การศึกษาเล่าเรียนจากพระอุปัชฌาย์โดยอยู่ภายใต้การปกครองดูแลของท่านจนพรรษาครบ ๕ 
พรรษา๒ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับว่ามีความส าคัญยิ่งส าหรับองค์การ เพราะนโยบาย คือ
หลักการท่ีก าหนดขึ้นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ  นโยบายจึงเปรียบเสมือนเครื่องมือท่ีช่วยแนะ
แนวทางให้การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ นโยบายจึงมีลักษณะท่ีก าหนดให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้ว่าจะต้องปฏิบัติอะไรบ้าง๓ 

 นโยบายท่ีก าหนดขึ้นมักจะมีหลายระดับอาทิเช่นนโยบายวิสาหกิจ (Corporate Policy) 
จะเป็นนโยบายท่ีก าหนดขึ้นโดยยึดวัตถุประสงค์เป็นหลักและมุ่งน าองค์กรไปสู่การแข่งขันส่วนนโยบาย
เฉพาะ/แผนก (Divisional And Departmental Policy) เป็นนโยบายท่ีก าหนดขึ้นเพื่อให้ฝ่ายหรือ
แผนกสามารถวางแผนการปฏิบัติงานและวางแผนการแก้ปัญหา เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายของฝ่ายหรือ
แผนกนั้น 

 นอกจากนั้น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๙ (พ.ศ. ๒๕๔๕-๒๕๔๙) 
เป็นแผนยุทธศาสตร์ที่ช้ีกรอบทิศทางการพัฒนาประเทศ ในระยะปานกลาง ท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์
ระยะยาว และมีการด าเนินการต่อเนื่องจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี ๘ในด้าน
แนวคิดท่ียึด “คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” ในทุกมิติอย่างเป็นองค์รวมและให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาท่ีสมดุล ท้ังด้านตัวคน สังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดล้อมโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างระบบ
บริหารจัดการภายในท่ีดีให้เกิดขึ้นในทุกระดับ อันจะท าให้เกิดการพัฒนาท่ียั่งยืนท่ีมี “คน” เป็น
ศูนย์กลางได้อย่างแท้จริง 

 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญมีอยู่ ๒ ประการคือ๔ 

                                            
 ๒พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริการ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๓๙. 
 ๓พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ
สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐), หน้า ๒๖ - ๓๐. 

 ๔ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร : ปราชญ์สยาม, 
๒๕๔๙), หน้า ๑๗. 



๑๑ 

 ๑. แนวคิดแบบดังเดิม เป็นแนวคิดท่ีมีมาแต่เดิมว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้เกิดขึ้น
ค่อนข้างชัดเจนในช่วงท่ีมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมในระยะปลายคริสต์ศตวรรษท่ี ๑๗ และต้น
คริสต์ศตวรรษที่ ๑๘ การปฏิวัติอุตสาหกรรมท าให้มีการน าเอาเครื่องจักรเข้ามาใช้ในการอุตสาหกรรม 
เครื่องจักรกลายเป็นส่ิงส าคัญส าหรับนายจ้าง ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นลักษณะการ
จัดการมนุษย์ในองค์กรท่ีเน้นอ านาจนิยม โดยท่ีผู้บริหารไม่ได้ให้ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ 
ไม่ให้ความส าคัญของศักดิ์ศรีของความเป็นคน 

 รูปแบบต่อมาของการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรก็ คือแบบบิดาปกครองบุตร 
เป็นการจัดการมนุษย์ในองค์กรท่ีเกิดขึ้นหลังจากงานบริหารบุคคลท่ีเน้นอ านาจนิยม ท้ังนี้เพื่อช่วย
แก้ปัญหาหรือหาทางให้การจัดการมนุษย์ในองค์กรไปได้รอดในสมัยนั้น ลักษณะส าคัญของการจัดการ
มนุษย์ในองค์กรแบบนี้ คือ องค์กรมีลักษณะเป็นครอบครัว บิดาคือนายจ้าง บุตรคือผู้ใช้แรงงาน บิดา
เป็นผู้ดูแลความประพฤติ อบรมส่ังสอนบุตรซึ่งยังพึ่งตัวเองไม่ได้ การพิจารณาวินิจฉัยเรื่องต่างๆ เช่น 
การให้รางวัล การลงโทษ อยู่ในอ านาจของบิดา การลงโทษอาจรุนแรงถึงขั้นให้ออกก็ได้ การบริหาร
ลักษณะนี้อาจช่วยแก้ปัญหาการบริหารชนิดแรกได้ในระยะแรกๆ 

 เมื่อการบริหารจัดการในลักษณะบิดาและบุตร ไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับองค์กร 
ส่วนใหญ่ได้แล้วก็มีระบบของการจัดการอีกแบบหนึ่งคือการจัดการมนุษย์ในองค์กรท่ีเน้นระบบ
ราชการหรือลัทธิส านักงาน (Bureaucracy) เป็นลักษณะการปกครองหรือการบริหารตามล าดับขั้น  
มีกฎระเบียบข้อบังคับ มีการกวดขันเข้มงวด มีการเลือกเฟ้นผู้ปฏิบัติงาน มีการเขียนกฎเกณฑ์เป็นลาย
ลักษณ์อักษร ตลอดจนมีการเก็บรักษาเอกสาร แนวคิดของการจัดการมนุษย์ในองค์กรแบบนี้เห็นได้
ชัดเจนคือ ต้องมีระเบียบข้อบังคับ ตลอดจนมีการควบคุมอย่างใกล้ชิด 

 รูปแบบต่อมาของการจัดการมนุษย์แบบระบบราชการท่ีเห็นได้ชัดในประเด็นต่อมา คือ  
มีการคัดเลือกผู้มีความสามารถสูงสุดเข้ามาปฏิบัติงาน และบรรจุคนให้เข้ากับงานเพื่อมีประสิทธิภาพ
ในการท างานสูงสุด โดยพยายามให้นักจิตวิทยาเข้ามาช่วยสร้างแบบทดสอบเพื่อเป็นเครื่องมือในการ
คัดเลือก มีการเขียนกฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ นั้นเป็นลายลักษณ์อักษร และเก็บไว้อย่างเป็นระเบียบ 
พร้อมท้ังเริ่มเก็บเอกสารข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับบุคคลโดยจัดให้มีเจ้าหน้าท่ีบุคคลขึ้นด าเนินการเก็บ
เอกสารระเบียบ กฎเกณฑ์ต่างๆ เพื่อแสดงความชัดเจนให้เป็นท่ียอมรับท้ังฝ่ายนายจ้างและผู้ใช้
แรงงาน 

 ลักษณะต่อมา เป็นการจัดการมนุษย์ในองค์กรท่ีมีผู้บริหารเป็นผู้ปกป้องผลประ โยชน์ 
ผู้บริหารงานบุคคลมีฐานะเป็นตัวกลางระหว่างนายจ้างกับผู้ใช้แรงงาน หรือผู้บริหารระดับสูงกับผู้ใช้
แรงงาน ผู้ใช้แรงงานมักจะมีองค์กรของตน เช่น สหภาพแรงงานหรือคณะกรรมการลูกจ้างเป็นท่ี
รวบรวมความคิดเห็น ความต้องการของผู้ใช้แรงงาน และเสนอข้อมูลนั้นๆ ต่อผู้บริหาร ผู้บริหาร งาน



๑๒ 

บุคคลเป็นตัวกลางดังกล่าว ฉะนั้นดูเหมือนผู้บริหารงานบุคคลมีอ านาจมากแต่อันท่ีจริงการปฏิบัติ  
งานในฐานะตัวกลางนั้นเป็นเรื่องยากมากเพราะจะต้องเข้ากับท้ังสองฝ่ายได้ดี รักษาผลประโยชน์ของ
ท้ังผู้บริหารสูงสุด และผู้ใช้แรงงานหรือลูกจ้างและนายจ้าง เพื่อให้การปฏิบัติการเป็นตัวกลางประสบ
ความส าเร็จอย่างดียิ่ง ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้ผู้บริหารหันมาสนใจความเป็นมนุษย์ของผู้ใช้แรงงานมากขึ้น 
โดยเฉพาะการจัดสวัสดิการ การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ รวมท้ังการสร้างแรงจูงใจ 

 ๒. แนวคิดแบบใหม่เป็นแนวคิดท่ีมีลักษณะตรงข้ามกับแนวคิดแรก คือ เป็นการประสาน
แนวความคิดของการจัดการตามแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) และการจัดการตาม
แนวมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relation Approach) เข้าด้วยกันโดยคัดเลือกเฉพาะแนวคิดท่ีมี
ประโยชน์ ต่อการจัดการมนุษย์ในองค์กร การจัดการตามแบบทฤษฎีแผนใหม่เกิดขึ้ นเพราะมนุษย์
ต้องการความเหมาะสมพอดี ถ้าเราพิจารณาเฉพาะการจัดการแบบวิทยาศาสตร์จะเห็นได้ว่าเป็นแบบ
แผน(Formal Organization) เกินไป เช่นเดียวกับการการจัดการตามแนวมนุษย์สัมพันธ์ก็เป็นแบบ
กันเอง (Informal Organization) เกินไปการน าแนวคิดจากการจัดการท้ัง ๒ รูปแบบนั้นมา
ผสมผสานกันพร้อมท้ังแต่งเติมส่ิงท่ีขาดไปให้สมบูรณ์ ท าให้แนวความคิดของการจัดการตามทฤษฎี
แผนใหม่มีการให้ความส าคัญในแง่มุมต่างๆ เช่น ท างานตามลักษณะความสามารถเฉพาะ 
(Specialization) เป็นผลให้เกิดการสรรหาบุคคลท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานการ
จัดระบบแยกต าแหน่งความรู้ความสามารถ (Position Classification) การจัดอบรม (Training)  
มีการจัดการอบรมให้ความรู้แก่ผู้ใช้แรงงานเพื่อปรับความรู้ความสามารถของเขาเหล่านั้นให้ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ และการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมในเรื่องการจัดสวัสดิการผู้บริหารเห็นความส าคัญ
ในการตอบแทนแรงงาน โดยจัดส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ เพื่อเป็นการท านุบ ารุงรักษา “คน”  
ซึ่งเป็นทรัพยากรส าคัญให้มีประสิทธิภาพและการด ารงชีวิตท่ีมีคุณภาพตามความสมควร พร้อมท้ังมี
ขวัญและก าลัง ใจท่ีดี การจัดการเรื่องความปลอดภัยในการท างาน ตลอดจนดูแลสุขภาพของผู้ใช้
แรงงาน การให้แรงจูงใจ คือ การใช้จิตวิทยาท่ีเหมาะสมกับผู้ใช้แรงงาน 

 องค์กรนั้นเป็นแหล่งรวมทรัพยากรมากมายไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรมนุษย์ทรัพยากรเงิน 
ทรัพยากรเทคโนโลยี และอื่นๆ องค์กรเป็นแหล่งท่ีก่อให้เกิดผลผลิต และในสังคมปัจจุบันการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ให้เกิดการเรียนรู้ถือเป็นกุญแจส าคัญในการพัฒนาองค์กรให้ทุกคนได้เกิดการเรียนรู้
ให้ระดับตนเองและการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องไปสู่การเรียนรู้ตลอดชีวิต ท าให้องค์กรได้พัฒนาขีด
ความสามารถในการเรียนรู้ที่สูงขึ้นเพื่อให้องค์กรเจริญเติบโตก้าวหน้า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ เป็นเรื่องดังต่อไปนี้๕ 

                                            
 ๕บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : รวมสาส์น, ๒๕๔๖), หน้า ๑๘๖. 



๑๓ 

 ๑. การฝึกอบรม เป็นความจ าเป็นของพนักงานท่ีเข้ารับการอบรม ไม่ว่าจะเป็นด้าน
รูปแบบเนื้อหา และวิธีการ โดยมุ่งทางด้านสิทธิของบุคคล 
 ๒. การมุ่งแก้ปัญหาเป็นตัวก าหนดบทบาทงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ให้มุ่งส่งเสริมการ
แก้ไขปัญหาในฐานะท่ีการศึกษา การฝึกอบรม เป็นองค์ประกอบของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่ง
ทางด้านการแก้ปัญหาให้องค์การ 
 ๓. มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมสัมมนา ท้ังในด้านการเตรียมตัว  
การจัดหา เนื้อหา และรูปแบบ ซึ่งผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาต้องมีจิตส านึกในการมีส่วนร่วมท่ีจะพัฒนา
องค์การ 
 ๔. เป็นกระบวนการท่ีมีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีทัศนคติเหมือนกันมีการสอด
ประสานท่ีเป็นระบบอย่างต่อเนื่องเพื่อท าให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์การได้ 

 แนวความคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ คือการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานท่ีเอื้ออ านวยต่อการแสดงออกของศักยภาพบุคคลในองค์การท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการ
ท างานเกิดการพัฒนาองค์การ รวมท้ังการออกแบบงานใหม่ ซึ่งท้ังหมดนี้เกิดจากภาวะปัจจุบันมีการ
แข่งขันทางธุรกิจมาก ท าให้องค์การมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนาการบริหารงานบุคคล ต้องมีการ
ปรับสภาพเพื่อความอยู่รอดขององค์การ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ี
มีลักษณะต่อเนื่องกันไปตลอดชีวิตของบุคคลในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับเรื่อง การฝึกอบรม 
(Trainning) การศึกษา (Education) จะเน้นท่ีตัวบุคคลและการพัฒนา (Development) จะเน้นท่ีตัว
บุคคลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะส าเร็จได้ต้องท าอย่างเป็นกระบวนการ  

 ดังนั้น ผลของการพัฒนา (Result) ท่ีหวังผลระยะส้ันจะเป็นการพัฒนาระดับบุคคลและ
การบริหารผลงาน หรือหากหวังผลระยะยาว เน้นท่ีการพัฒนาสายอาชีพและการพัฒนาองค์การ  
ในเรื่องขอบเขตหรือองค์ประกอบการพัฒนาส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจะไม่
แตกต่างกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสหลักกล่าวคือมีท้ังการพัฒนาท้ังในระดับบุคคลและ
ระดับองค์การ ส่ิงท่ีพึงพิจารณาคือขอบเขตหรือจุดเน้นในการพัฒนาจะมีผลถึงการเลือกวิธีการหรือ
กระบวนการพัฒนาท่ีแตกต่างกัน กล่าวคือการพัฒนาในระดับบุคคลกับการพัฒนาในระดับองค์การจะ
มีเทคนิคท่ีแตกต่างกันเนื่องจากมีปัจจัยท่ีแตกต่างกัน เช่น ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับ
องค์การจะมีตัวแปรด้านโครงสร้างองค์การ กระบวนการในการท างาน เทคโนโลยีท่ีองค์การใช้ และ
วัฒนธรรมการท างานเพิ่มเติมเข้ามา ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธจึงต้องพิจารณาปัจจัย
นี้ เพื่อท่ีจะไม่ด าเนินการพัฒนาในระดับปัจเจกบุคคลแล้วคาดหมายว่าการพัฒนาในระดับองค์การจะ
เกิดขึ้นเองโดยอัตโนมัติ ดังนั้นในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ สองปัจจัยแรกท่ีต้อง



๑๔ 

ก าหนดเป็นตัวปัจจัยอิสระคือเป้าหมายการพัฒนาและกลุ่มเป้าหมายหรือขอบเขตท่ีต้องการพัฒนาใน
ระดับบุคคลหรือองค์การ๖ 

 นอกจากปัจจัยด้านองค์ประกอบในการพัฒนาซึ่งแบ่งเป็น ประเภทใหญ่ ๆ คือระดับ
บุคคลและระดับองค์การแล้ว ความพร้อมท่ีจะได้รับการพัฒนาหรือความสามารถในการเรียนรู้ก็จะมี
ไม่เท่ากันด้วย ปัจจัยนี้จะมีผลไปถึงกระบวนการพัฒนาในขั้นตอนต่อ ๆ ไป เช่น การวางแนวทาง และ
การออกแบบหลักสูตร เทคนิคการสอน ความพร้อมท่ีว่านี้กล่าวเปรียบเทียบได้กับค าสอนของ
พระพุทธเจ้าในเรื่อง “บัว ๔ เหล่า” ซึ่งหมายถึงความสามารถในการเรียนรู้ “สัจธรรม” ท่ีไม่เท่ากัน 
มิจฉาทิฐิท่ีมีไม่เท่ากันของแต่ละบุคคลหรือแต่ละองค์การ ดัง พุทธพจน์ท่ีว่า “เราจะแสดงธรรมแก่ใคร
ก่อนหนอ ใครรู้จักท่ัวถึงธรรมนี้ได้ฉับพลัน เป็นผู้ฉลาดเฉียบแหลม มีปัญญา มีธุลีคือกิเลสน้อยเป็น
ปรกต.ิ..” 

 เป้าหมายการพัฒนาสามประการและขอบเขตการพัฒนาท่ีมีท้ังระดับปัจเจกบุคคลระดับ
กลุ่มและระดับองค์การและความพร้อมท่ีจะพัฒนาได้กล่าวไว้ข้างต้นแล้ว เป้าหมายในการพัฒนา
ดังกล่าวจะเป็นปัจจัยก าหนดกระบวนทัศน์ในการพัฒนา 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการมอง
มนุษย์ในฐานะทรัพยากร คือ เป็นทุนเป็นปัจจัยในการท่ีจะน ามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ส่วนการ
พัฒนามนุษย์โดยมองคนในฐานะเป็นมนุษย์ มีความหมายว่า มนุษย์มีความเป็นมนุษย์ของเขาเอง ชีวิต
มนุษย์นั้นมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพความดี ความงามของชีวิต ซึ่งเป็นเรื่อง
เฉพาะตัวบุคคล๗ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบอย่างต่อเนื่อง เพื่อจัด
ให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม การให้ความรู้ และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน ให้
มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับในอนาคตในระยะเวลาท่ีส้ันกว่า๘ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึงกระบวน การท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะ สมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมท้ังสนใจการพัฒนา การบ ารุงรักษาให้  
สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองค์การสามรถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการท างานให้กับ

                                            
 ๖Gilley J.W., Eggland, S. A.& Maycunich, A., Principle of Human Resource 
Development, 2nd ed, (Cambridge, MA: Persues Books, 2002), p. 174. 
 ๗พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎก หมวดศึกษาศาสตร์ , 
(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๕๑. 
 ๘อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธ์ิ, ๒๕๔๐), 
หน้า ๒๔๘. 



๑๕ 

องค์การ และสามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข๙ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพดีขึ้น ต้องพัฒนาในด้านร่างกายและจิตใจไปพร้อมๆ กัน
นอกจากนั้นจะต้องให้มนุษย์มีความรู้คู่กับคุณธรรมด้วย จึงจะเป็นคนท่ีสมบูรณ์หรือความเป็นมนุษย์
ออกไปอยู่ในสังคมได้ และเมื่อมนุษย์มีความรู้แล้ว ต้องน าไปปฏิบัติ ฝึกฝนให้เกิดผลดี  คือ  
มีประสบการณ์ดีนั้นเองประสบการณ์ดี ความรู้ดี มีคุณธรรมดี และมีความสามารถสูงมีความส าคัญ
อย่างยิ่งท่ีควรใช้เป็นหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย์๑๐ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เรื่อง
องค์ประกอบของระบบ หมายถึง๑๑ ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีองค์ประกอบส าคัญ คือ ปัจจัย
น าเข้า ซึ่งได้แก่ คน เงิน และวิทยากร กระบวนการแปรสภาพ ซึ่งได้แก่ การศึกษา ฝึกอบรม พัฒนา 
และปัจจัยน าออกซึ่งได้แก่ คนท่ีมีคุณภาพ ความส าเร็จในการพัฒนามนุษย์ ถือได้ว่าสามารถ
เปล่ียนแปลงค่านิยม ทัศนคติ ความต้องการ และพฤติกรรมของมนุษย์จากเดิมมาสู่ภาวะใหม่ เป็นการ
กระตุ้นให้เกิดความต้องการโครงการใหม่ ๆ ดังจะเห็นได้ว่าในองค์การต่าง ๆ เมื่อทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การได้รับการพัฒนาสูงขึ้น มีความรู้ความช านาญมากขึ้น ก็มักที่จะเกิดความต้องการโครงการใหม่ 
ๆ ทางการบริหารซึ่งจะเรียกร้องให้ฝ่ายบริหารหรือฝ่ายจัดการด าเนินการให้มีขึ้น เช่น ในระยะหลัง
องค์การเกือบทุกแห่งถูกแรกร้องให้มีการจัดระบบเกี่ยวกับความมั่งคงปลอดภัยในการท างาน ระบบ
การประกันชีวิตและสุขภาพ เป็นต้น และในระดับชาติก็เช่นเดียวกัน การท่ีทรัพยากรมนุษย์ของชาติ
ได้รับการพัฒนามีคุณภาพดีขึ้น ก็ย่อมจะมีความต้องการโครงการใหม่ ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในเรื่อง
การได้รับบริการจากภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังจะเห็นได้ว่าภารกิจต่าง ๆ ของ
หน่วยงานภาครัฐเพิ่มมากขึ้น เมื่อระดับของการพัฒนาประเทศสูงขึ้น เป็นต้น 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะเริ่มต้นท่ีมีพุทธธรรมเป็นกรอบใหญ่หรือฐานคิด
หลัก ซึ่งเมื่อกล่าวถึงองค์ความรู้ทางเศรษฐศาสตร์ก็จะเป็นพุทธเศรษฐศาสตร์ซึ่งจะท าให้มีระบบ
เศรษฐกิจแบบเศรษฐกิจพอเพียง และองค์การท่ีอยู่ในสังคมหรือประเทศนั้นก็จะมีระบบเศรษฐกิจ
พอเพียง หรือเป็นองค์การท่ีต้องการใช้ระบบเศรษฐกิจพอเพียงแม้ว่าบริบทจะยังเป็นระบบเศรษฐกิจ
ทุนนิยม บริโภคนิยมอยู่ก็ตาม ลักษณะองค์การท่ีว่านี้จะเป็นเงื่อนไขส าคัญท่ีจะท าให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธเกิดขึ้นได้๑๒ 

                                            
 ๙วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : VJ. พริ้นต้ิง, ๒๕๔๖), หน้า ๒. 
 ๑๐อ านาจ เจริญศิลป์, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม, (กรุงเทพมหานคร : โอ.
เอส.พริ้นต้ิงเฮ้าส์, ๒๕๔๓), หน้า ๒๐๖. 

 ๑๑เติมศักด์ิ ทองอินทร์, เอกสารประกอบสอน: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (ภาควิชารัฐศาสตร์คณะ
สังคมศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หน้า ๒. 
 ๑๒อภิชัย พันธเสน, พุทธเศรษฐศาสตร์: วิวัฒนาการ ทฤษฎี และการประยุกต์กับเศรษฐศาสตร์
สาขาต่างๆ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์อมรินทร์พริ้นต้ิง, ๒๕๔๔), หน้า ๑๗๘. 



๑๖ 

 เป้าหมายในการพัฒนาตามแนวพุทธจะแบ่งเป็น ๒ ระดับ กล่าวคือระดับโลกียธรรมซึ่ง
เหมาะสมส าหรับองค์การเอกชนท่ียังต้องมีภารกิจในการแสวงหารายได้ หรือก าไร หรือแม้กระท่ัง
องค์การภาครัฐท่ีต้องมีผลงานให้คุ้มค่ากับงบประมาณท่ีได้รับ ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนี้จึงจะมี
กระบวนทัศน์ในการพัฒนาท้ังแบบเพื่อผลงาน (Performance Paradigm) เพื่อการเรียนรู้ (Learning 
Paradigm) และกระบวนทัศน์ในระดับโลกียธรรม ส่วนกระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกุตรธรรม
ซึ่งมีจุดมุ่งหมายของการดับทุกข์อย่างส้ินเชิง เป็นภาวะนิโรธหรือนิพพานอาจจะเป็นเรื่องยากท่ีจะ
พัฒนาในองค์การท่ียังต้องอยู่รอดด้วยการแสวงหาก าไรสูงสุดถึงแม้ว่าจะเป็นไปได้ก็ตาม อย่างไรก็ตาม
จุดมุ่งหมายของการแบ่งเป็น ๒ กระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกียธรรม และโลกุตรธรรมก็เพื่อให้
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธตระหนักถึงเป้าหมายและความพร้อมของท้ังทรัพยากรมนุษย์และ
องค์การท่ีจะพัฒนา ท้ังระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่มคนในองค์การ และระดับองค์การ ด้วยความ
ตระหนักรู้เช่นนี้จะท าให้การพัฒนามีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากผู้วางแผนการ
พัฒนาท้ังในระดับองค์การและระดับบุคคลจะมีการวิเคราะห์และออกแบบโปรแกรมการพัฒนา หรือ
หากใช้การฝึกอบรมผู้ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาและผู้สอนจะปรับปรุงเนื้อหา หลักธรรม เทคนิค
การถ่ายทอดให้เหมาะสมกับผู้เรียน ความสัมพันธ์ของบริบทขององค์การ องค์การและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์การ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดกิจกรรมท่ีเป็นระบบและต่อเนื่อง กิจกรรมท่ี
จัดจะก าหนดให้สินสุดในเวลาท่ีเหมาะสม และสามารถสร้างกิจกรรมเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมได้อย่างดี ซึ่งกิจกรรมท่ีจัดเพื่อพัฒนา๑๓ การพัฒนาบุคลากร  คือ การด าเนินการอย่างหนึ่ง
อย่างใด เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้ มีความช านาญ เพื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรไปใน
แนวทางท่ีต้องการองค์กรหรือหน่วยงาน๑๔  การพัฒนาบุคคลากร หมายถึง การด าเนินความพยายาม
ใดๆ ท่ีจะท าให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์ของแต่ละคนสอดคล้องกับงานในหน้าท่ีท่ีบุคคลแต่ละคน
รับผิดชอบ๑๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมท่ีจะน ามา ซึ่งคุณภาพและความสามารถ
ในการผลิตของพนักงาน และน ามาซึ่งความพอใจงานระหว่างพนักงาน หัวหน้างานและพนักงานอื่นๆ 

                                            
 ๑๓Nadler, Leonard, Desingning training program: The critical events model, 
(United State: Addison–Wesley, 1982), p. 12. 
 ๑๔Beach, Dale S. Personnel, The Management of People at Work, (New York: The 
Macmillan Publishing Co. 1980), p. 59. 
 ๑๕Megginson, Leon C. Personnel, A Behavioral Approach to Administration, 
(Homewood: Richard D Lrwin, 1969), p. 307.  



๑๗ 

โดยการพัฒนาต้องท าท้ังระดับปัจเจกบุคคล (Individual Development) ระดับองค์การ 
(Organization Development) การพัฒนาอาชีพ (Career Development)๑๖ 

 ในส่วนของทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นั้นมีหลายแนวคิดหลายวิธีการ
ด้วยกันท่ีจะให้บุคคลในองค์การเกิดการเรียนรู้ และมีโอกาสปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อความ
เจริญเติบโตของตนและองค์การ ทฤษฎีการบริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีอยู่หลายแนวคิด
หลายรูปแบบและได้แบ่งออกเป็นหลายยุคหลายกลุ่ม แต่จะน าเอาทฤษฎีท่ีส าคัญ ๆ เท่านั้น  
ซึ่งสาระส าคัญของทฤษฎีจะได้กล่าวถึงประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
 ๑. ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นพื้นฐานของมนุษย์ล าดับขั้นความต้องการของ 
มาสโลว์ (Maslow)๑๗ ๕ ขั้นตอน คือ  
  ๑.๑ ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการ
อาหาร น้ า อากาศหายใจ เพศ เป็นต้น ความต้องการดังกล่าวถือว่าเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ
ร่างกายเพื่อการด ารงชีวิต  
  ๑.๒ ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ได้แก่ ความปลอดภัยท้ังทาง
ร่างกายและอารมณ์ เช่น ความต้องการจะได้บ้านพักอาศัยหรือเส้ือผ้าอย่างเพียงพอ ควรจะต้อง
ปราศจากความกังวลใจในเรื่องความมั่นคงทางการงานและการเงิน เป็นต้น 
  ๑.๓ ความต้องการทางสังคม (Social Needs) หลังจากความต้องการท้ังสองขั้น
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการต่อมา คือ ความต้องการเป็นเจ้าของ หรือความต้องการทาง
สังคมซึ่งได้แก่ ความต้องการความรักและความต้องการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
  ๑.๔ ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) เป็นความ
ต้องการขั้นสูง ความต้องการดังกล่าวแบ่งออกเป็น ๒ ด้าน คือ ด้านหนึ่งเป็นความต้องการเกี่ยวกับ
ภาพพจน์ท่ีดีของตัวเองและการยอมรับตัวเอง ส่วนอีกด้านหนึ่งเป็นความต้องการเกี่ยวกับการได้รับ
การยกย่องและนับถือจากคนอื่น 
  ๑.๕ ความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จ ตามความนึกคิดด้วยตัวเอง (Self 
Actualization Needs) เป็นความต้องการขั้นสูงสุด ซึ่งเกี่ยวกับความสามารถของแต่ละคนท่ีจะ
พัฒนาตัวเองให้เจริญก้าวหน้าถึงท่ีสุด 
 

                                            
 ๑๖Pace.RW.Smith, Human Resource Development, (New Jersey: Prentlice Hall, 
1991), p.7. 
 ๑๗Adranam H. Maslow, “A Theory of Human Motivation”, Psychological Review, 
(1943): 370 - 396. 



๑๘ 

 ๒. ทฤษฎีการจูงใจของ Lyman W.Porter และ Edwarad E. Lawler๑๘ 

 พอร์เตอร์ (Porter) และ ลอว์เลอร์ (Lawler) เห็นว่า ผลจากการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิด
ผลลัพธ์หรือรางวัลซึ่งรางวัลเหล่านี้ประกอบด้วย รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซึ่งได้แก่ 
รายได้และการเล่ือนตาแหน่ง ส่วนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ได้แก่ การยอมรับตัวเองและ
ความรู้สึกถึงความส าเร็จแต่ละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวัลกับ
ความพยายามท่ีจะได้ใช้ไป รวมท้ังระดับของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หากรู้สึกว่า รางวัลท่ีได้รับมี
ความยุติธรรมบุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน 

 ๓. ทฤษฎีการเสริมแรงเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๑๙ 
 การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง ส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีท าให้เกิดการตอบสนองรางวัล 
คือ ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) รางวัลทุกอย่างเป็นตัวเสริมแรง ส่วนตัวเสริมแรง
ทางลบ (Negative Reinforces) ท าให้พฤติกรรมเพิ่มข้ึน เพื่อหยุดผลท่ีไม่พึงประสงค์  
 ประเภทของตัวเสริมแรง ตัวเสริมแรง (Reinforces) คือทุกส่ิงท่ีท าให้เกิดพฤติกรรม
เพิ่มข้ึน ตัวเสริมแรงสามารถแบ่งออกเป็น ๒ ชนิด คือ 
  ๑. ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforces) คือ การให้รางวัลแก่ตัวเอง ได้แก่ 
อาหาร น้า ความต้องการทางเพศ และการหลับนอน ตัวเสริมแรงปฐมภูมินี้เป็นความต้องการท่ีเกิด
จากสัญชาตญาณและไม่ใช่เกิดจากการเรียนรู้ ดังนั้น ตัวเสริมแรงปฐมภูมิจึงเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมท่ี
สลับซับซ้อนในองค์กรน้อยมาก  
  ๒. ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforces) เป็นความต้องการท่ีเกิดจากการ
วางเงื่อนไข จึงต้องอาศัยการเรียนรู้ เช่น เงิน ซึ่งเป็นรางวัลขั้นพื้นฐานท่ีองค์กรจ่ายให้แก่ทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรและตัวทรัพยากรมนุษย์ จะได้บรรลุตัวเสริมแรงปฐมภูมิ ส่วนตัวเสริมแรงทุติยภูมิอื่นๆ  
ท่ีเป็นรางวัล ได้แก่ ความมีช่ือเสียง คาชมเชย ความพอใจ ความต้ังใจ การยอมรับ การรู้จักกัน เป็นต้น  
 ๔. ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี X และทฤษฎี Y๒๐  
 ดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจ ท่ีเรียกว่า ทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y ดังนี้ คือ  

                                            
 ๑๘Lyman W. Porter and Edwarad E. Lawler III, Managerial Attitudes and 
Performance, (Homewood: Dorsey Press, 1968), p.87. 
 ๑๙พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน์, พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior), (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๔๑. 
 ๒๐Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York: McGraw-Hill, 1960), 
pp. 33-57.  



๑๙ 

 ทฤษฎี X ต้ังอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้  
 ๑. มนุษย์โดยท่ัวไปไม่ชอบท างาน และจะพยายามหลีกเล่ียงงานให้มากท่ีสุด  
 ๒. มนุษย์ส่วนใหญ่ถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ เพื่อให้เขามีความพยายามท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร  
 ๓. โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบท่ีจะได้รับคาส่ัง ต้องการท่ีจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบและ
ไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่ต้องการความมั่นคงความปลอดภัยเหนือส่ิงอื่นใด 
 ทฤษฎ ีY ต้ังอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้  
 ๑. การใช้ความพยายามท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจในการท างาน ไม่ใช่เป็นส่ิงยุ่งยาก
ล าบากอะไรเลย แท้ท่ีจริงแล้วการท างานเหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน  
 ๒. ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเอง ให้ท างานไปตามเป้าหมายท่ีได้
วางไว้ โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ 
 ๓. การสร้างความผูกพันต่อองค์กร เป็นผลมาจากการให้รางวัลตามความส าเร็จของ
ผลงาน 
 ๔. ภายใต้สถานการณ์ท่ีเหมาะสม มนุษย์โดยท่ัวไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับเท่านั้น 
แต่ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกด้วย  
 ๕. ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ในการ
แก้ปัญหาขององค์กรมีอยู่กว้างขวางในตัวมนุษย์  
 ๖. ภายใต้เงื่อนไข ของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ความสามารถทางสติปัญญา  
ของคนในองค์กรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส่วนเท่านั้น  

 จะเห็นได้ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้คนท างานโดยการ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด เพื่อให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิดโอกาสให้คนอื่นได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ แต่หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอื่นได้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานให้ท า ซึ่งทฤษฎี Y นับว่าเป็นทฤษฎีท่ีมีประโยชน์ต่อ
การจูงใจในการท างานเป็นอย่างมาก  

 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญท่ีองค์กรทุกองค์การต้องเร่งพัฒนา
บุคคลากรของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ แนวทางส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ จึงต้องการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคคล กลุ่ม และองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีบทบาทเกี่ยวข้อง
กับเรื่องการปฏิบัติงานว่าควรจะท างานอะไรให้บรรลุผล และเรื่องกระบวนการท างาน ว่าควรท างาน
ให้บรรลุผลได้อย่างไร ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์การ คุณลักษณะของบุคคล
ท่ีจะเป็นทรัพยากรท่ีดีและมีค่าขององค์การนั้น ควรจะมีความรู้ ความสามารถ ในวิชาชีพท่ีตน
รับผิดชอบอยู่ มีทัศนคติท่ีดี มีความคิดสร้างสรรค์และมองกว้างไกล สามารถปรับตัวเองให้ทันต่อความ



๒๐ 

เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของสังคมส่ิงแวดล้อม และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยซึ่งส่ิงต่าง ๆ ท่ีกล่าวมานี้สามารถ
สร้างให้มีในตัวของทรัพยากรบุคคลได้ หากมีการพัฒนาคนหรือการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคคล
ในองค์การจึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ 

ตารางที่ ๒.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ดนัย เทียนพุฒ 
 

แนวคิดการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ 
 ๑) ระดับจุลภาค  
 ๒) ระดับมหภาค 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  คือการศึกษาอบรมใน
พระพุทธศาสนายึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ดังจะเห็นได้จาก
การจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับการพัฒนาการและ
วุฒิภาวะของผู้เรียน 

พะยอม วงศ์สารศรี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับว่ามีความส าคัญยิ่งส าหรับ
องค์การ เพราะนโยบายคือหลักการท่ีก าหนดขึ้นเพื่อเป็น
แนวทางในการปฏิบัติ 

ธงชัย สมบูรณ์ แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีส าคัญมีอยู่  ๒ 
ประการคือ 
 ๑. แนวคิดแบบด้ังเดิม  
 ๒. แนวคิดแบบใหม่ 

บรรยงค์ โตจินดา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 ๑. การฝึกอบรม 
 ๒. การมุ่งแก้ปัญหา 
 ๓. มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
 ๔. กระบวนการ 

Gilley J.W., Eggland, S. A.& 
Maycunich, A. 

ผลของการพัฒนา (Result) ท่ีหวังผลระยะส้ันจะเป็นการ
พัฒนาระดับบุคคลและการบริหารผลงาน หรือหากหวังผล
ระยะยาว เน้นท่ีการพัฒนาสายอาชีพและการพัฒนาองค์การ 

พระธรรมปิฎก ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการมองมนุษย์ในฐานะทรัพยากร 
คือ เป็นทุนเป็นปัจจัยในการท่ีจะน ามาพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคม 

 



๒๑ 

ตารางที่ ๒.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
อ านวย แสงสว่าง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบ

อย่างต่อเนื่อง เพื่อจัดให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการขององค์การ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงกระบวน การท่ีผู้บริหาร
ใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อม
ท้ังสนใจการพัฒนา การบ ารุงรักษา 

อ านาจ เจริญศิลป์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีคุณภาพดีข้ึน 

เติมศักดิ์ ทองอินทร์ 
 

ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีองค์ประกอบส าคัญ คือ 
ปัจจัยน าเข้า กระบวนการแปรสภาพ และปัจจัยน าออก 

อภิชัย พันธเสน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะเริ่มต้นท่ีมีพุทธธรรม
เป็นกรอบใหญ่หรือฐานคิดหลัก 

Nadler, Leonard การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดกิจกรรมท่ีเป็น
ระบบและต่อเนื่อง กิจกรรมท่ีจัดจะก าหนดให้สินสุดในเวลา
ท่ีเหมาะสม 

Beach, Dale S. การพัฒนาบุคลากร คือ การด าเนินการอย่างหนึ่งอย่างใด 
เพื่ อ ให้บุ คลากร ไ ด้ เ รี ยนรู้  มี ความช านาญ เพื่ อการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรไปในแนวทางท่ีต้องการ
องค์กรหรือหน่วยงาน 

Megginson, Leon C. Personnel การพัฒนาบุคคลากร หมายถึง การด าเนินความพยายามใดๆ 
ท่ีจะท าให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์ของแต่ละคนสอดคล้อง
กับงานในหน้าท่ีท่ีบุคคลแต่ละคนรับผิดชอบ 

Pace. RW. Smith การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมท่ีจะน ามา ซึ่ง
คุณภาพและความสามารถในการผลิตของพนักงาน 

 
  



๒๒ 

ตารางที่ ๒.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
Adranam H. Maslow 
 

ความต้องการ ๕ ขั้นตอน 
 ๑) ความต้องการทางร่างกาย  
 ๒) ความต้องการความปลอดภัย  
 ๓) ความต้องการทางสังคม  
 ๔) ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม  
 ๕) ความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จ 

Lyman W. Porter and Edwarad 
E. Lawler III 

ผลจากการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือรางวัลซึ่ง
รางวัลเหล่านี้ประกอบด้วย รางวัลภายนอก และรางวัล
ภายใน 

พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน์ ทฤษฎีการเสริมแรงเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๑) ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ  
 ๒) ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ 

Douglas McGregor หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้
คนท างานโดยการควบคุมอย่างใกล้ชิด แต่หากผู้บริหาร
ยอมรับทฤษฎี Y แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คน
อื่นได้เข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

 

 ๒.๑.๒ ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญและเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดในการพัฒนาองค์การ 
องค์การจะประสบความส าเร็จได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ด าเนินการ ดังนั้นมีนักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
 ๑ . ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การท่ีตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์กร 
 ๒. ช่วยให้เข้าใจความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้เกิดการประดิษฐ์
คิดค้นวิธีการและเครื่องมือ เครื่องใช้อ านวยความสะดวกสบายให้แก่การด ารงชีวิตในลักษณะท่ีแข่งขัน
กันสนองความต้องการของมนุษย์มากขึ้น ท าให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีท่ีส้ินสุด  
แต่ละกิจการท้ังในระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงต้องสรรหาคัดเลือกและเสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน  
 ๓. ช่วยให้ธุรกิจด าเนินไปได้ เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากขึ้น จึงเกิดความ
ต้องการคนดีมีความสามารถสูงมาท างานให้ 



๒๓ 

 ๔. ช่วยลดปัญหาแรงงาน เพราะพลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงขึ้น  
เป็นแรงผลักดันให้นายจ้างต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้น เพื่อไม่ให้เกิด
ปัญหาแรงงานซึ่งจะบั่นทอนความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงขององค์การ  
 ๕. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ือกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างาน
ในองค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนา
ยิ่งขึ้น 
 ๖. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงาน 
ท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจท่ีดีต่อกัน 

 ได้มีนักวิชาการ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธ
ศาสนาว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้ส าคัญท่ีสุด เมื่อพัฒนามนุษย์ขึ้นไปก็จะค่อยๆ ท าให้คนนั้นห่าง
ออกไปจากการท่ีจะตกอยู่ภายใต้อิทธิพลครอบง าของตัณหามานะ ทิฐิ คือ ถูกตัณหา มานะ ทิฐิ 
ครอบง าน้อยลง เมื่อครอบง าน้อยลงก็เป็นอิสระแก่ตัวมากขึ้น สามารถท าส่ิงท่ีดีงามได้มากขึ้น การท่ี
จะสร้างสันติก็มีทางเป็นไปได้โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือการศึกษา ซึ่งได้แก่สิกขานั้นเอง๒๑

ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล๒๒ พอสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
 ๑. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากขึ้น จึงเกิดความต้องการคนดีมีความสามารถ
สูงมาท างานให้ 
 ๒. รัฐเล็งเห็นความส าคัญของการใช้คนภายใต้เงื่อนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจสังคมและ
การเมือง เช่น ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษย์ชนขององค์การสหประชาชาติและระเบียบท่ี
เกี่ยวข้องให้ทุกหน่วยธุรกิจถือปฏิบัติ 
 ๓. ความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้เกิดการประดิษฐ์คิดค้นวิธีการ
และเครื่องมือ เครื่องใช้มาอ านวยความสะดวกสบายให้แก่การด ารงชีวิตในลักษณะท่ีแข่งขันกันสนอง
ความต้องการของมนุษย์มากขึ้น ท าให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ละกิจการ
ท้ังในระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงต้องท้ังสรรหาคัดเลือกและเสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน 

                                            
 ๒๑พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) , ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎก หมวดศึกษาศาสตร์ , 
(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๙๖. 
 ๒๒บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๒๐ - ๒๑. 



๒๔ 

 ๔. พลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงขึ้น เป็นแรงผลักดันให้นายจ้างต้องให้
ความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้น เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาแรงงานซึ่งจะบั่นทอนความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงขององค์การ 
 ๕. องค์การใหญ่โตซับซ้อนมากขึ้น ตามสภาพแข่งขันและความเจริญทางเศรษฐกิจการ
แบ่งงานกันท าในองค์การขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวท างานได้หลายอย่าง แต่เมื่อองค์การ
ขยายตัวใช้เทคโนโลยีสูงขึ้น ก็ต้องการความช านาญเฉพาะอย่างมากขึ้น ซึ่งบางแห่งใช้ความช านาญ
เฉพาะอย่างมากเกินไป (Overspecialization) ก็จ าท าให้กระบวนการงานบางอย่างติดขัดหรือรองาน
ถ้าเกิดความขัดข้องในจุดใดจุดหนึ่งขึ้นปัญหาต่างๆ เหล่านี้ต้องการการบริหารงานบุคคลท่ีดีเพื่อ “put 
the right man on the right job” (ใช้คนให้เหมาะกับงาน) 
 ๖. บทบาทของการจัดการเปล่ียนไปจากเดิมเป็นอันมาก เพราะต้องการผู้บริหารมืออาชีพ
จริงเพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตได้หรือจัดการงานได้ตามสถานการณ์โดยใช้ สหวิทยาการเพื่อการ
แก้ปัญหา เพราะความเปล่ียนแปลงของปัจจัยแวดล้อมท้ังภายในองค์การและภายนอกองค์การเปล่ียน 
แปลงรวดเร็วที่นักบริหารต้องตามให้ทันและปรับตัวให้ทันอีกด้วย 
 ๗. พฤติกรรมศาสตร์ก้าวหน้าและเข้าไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น เพราะ
ผู้บริหารจะต้องเข้าใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นด้วย จึงจะอยู่กับเพื่อนร่วมงานใน
องค์การได้ดี มีสมานฉันท์ 

 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การว่าเป็นการด าเนินงานบนพื้นฐาน
กระบวนการลูกโซ่ (Chain Circle) ต้ังแต่การวางนโยบาย ก าหนดแผนงาน อัตราก าลังคน การสรรหา
คัดเลือกคนดีมีความสามารถเข้ามาท างานในอัตราค่าตอบแทน ท่ีเหมาะสม การวางโครงสร้างและ
ก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการ การฝึกอบรมให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การเล่ือนต าแหน่งโยกย้าย การพัฒนาศักยภาพให้คนในองค์กรท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง มีขวัญก าลังใจ และมีพฤติ กรรมท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมในองค์การ  
มีความจงรักภักดีจนกระท่ังพ้นสภาพการเป็นคนในองค์กร โดยตระหนักถึงความส าคัญของทรัพยากร
มนุษย์ ใน ๓ ประการ๒๓ คือ  
 ๑. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพย์สินขององค์กร มิใช่ค่าใช้จ่าย 
 ๒. ศักยภาพของมนุษย์ พัฒนาได้ไม่มีท่ีส้ินสุด 
 ๓. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นแหล่งสร้างเสริมและเพิ่มคุณค่าของผลผลิตและการบริการของ
องค์กร 

                                            
 ๒๓ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ปราชญ์สยาม, 
๒๕๔๙), หน้า ๑๑–๑๒. 



๒๕ 

 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในสมัยก่อนผู้บริหารไม่เคยให้ความสนใจหรือ
เห็นความส าคัญของการบริหารงานบุคคลเลยหรือแม้แต่ในปัจจุบัน ส าหรับองค์การขนาดเล็กก็ไม่เคย
จัดให้มีแผนกบริหารงานบุคคล เพราะเห็นว่างานบุคคลเป็นงานท่ีง่ายๆ คงไม่มีปัญหาอะไร ต่างมุ่งให้
ความสนใจทางด้านเทคนิคหรือเครื่องจักรเครื่องมือท่ีทันสมัยอย่างเดียว จนต่อมาเมื่อเกิดปัญหาใน
การท างานขึ้นทั้งๆ ท่ีมีเครื่องมืออย่างดีช่วยในการปฏิบัติงานจึงคิดกันว่าจะต้องมีปัจจัยอีกอย่างหนึ่งท่ี
มีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าเครื่องมือเหล่านั้น ผู้บริหารจึงต้องหันมาสนใจและให้ความส าคัญเรื่อง
ของคนมากขึ้น และก็พบว่าผู้ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความ ส าเร็จของงานอย่างมาก องค์การใดท่ีให้
ความเอาใจใส่ต่อคนผลผลิตขององค์การนั้นจะเพิ่มมากขึ้นเพราะคนท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น๒๔ 
ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๒๕ พอสรุปสาระส าคัญได้ดังต่อไปนี้ 
 ๑. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ือกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 
 ๒. ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การท่ีตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 
 ๓. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท า
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจท่ีดีต่อกัน 

 สรุปได้ว่า ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญท่ีสามารถ
เอื้ออ านวยให้องค์การบรรลุเป้าหมายเพราะว่างานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นงานท่ีมุ่ง
เลือกสรรคน ดี มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาท างาน โดยมีการด าเนินการฝึกอบรม พัฒนาปรับปรุง
ให้พนักงานมีความรู้ ความสามรถ ทันสมัยต่อสภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมี
ค่าสูงสุดขององค์การหรือที่เรียกว่า “ทุนมนุษย์” และยังเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะบ่งช้ีถึงความส าเร็จหรือ
ล้มเลวในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ 
  

                                            
 ๒๔เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๑๔ – ๑๕. 
 ๒๕พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๖. 



๒๖ 

ตารางที่ ๒.๒ ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้ส าคัญท่ีสุด เมื่อพัฒนามนุษย์

ขึ้นไปก็จะค่อยๆ ท าให้คนนั้นห่างออกไปจากการท่ีจะตกอยู่
ภายใต้อิทธิพลครอบง าของตัณหามานะ ทิฐิ คือ ถูกตัณหา 
มานะ ทิฐิ ครอบง าน้อยลง 

บรรยงค์ โตจินดา ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
 ๑. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากขึ้น  
 ๒. รัฐเล็งเห็นความส าคัญของการใช้คน 
 ๓. ความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
 ๔. พลังของสถาบันแรงงาน 
 ๕. องค์การใหญ่โตซับซ้อนมากขึ้น 

ธงชัย สมบูรณ์ ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ 
 ๑. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพย์สินขององค์กร มิใช่
ค่าใช้จ่าย 
 ๒. ศักยภาพของมนุษย์ พัฒนาได้ไม่มีท่ีส้ินสุด 
 ๓. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นแหล่งสร้างเสริมและเพิ่ม
คุณค่าของผลผลิตและการบริการขององค์กร 

  
 

 ๒.๑.๓ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินการ ให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และการ
เรียนรู้ในช่วงเวลาหนึ่ง เพื่อท่ีจะได้น าเอามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน โดยมีวิธีการ ๓ 
ประการ คือ๒๖ 
 ๑. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานท่ี
ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน (Present Job) เป้าหมาย คือ การยกระดับความรู้ ความสามารถทักษะของ
พนักงานในขณะนั้น ให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆ ได้ ผู้ท่ีผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน า
ความรู้ไปใช้ได้ในทันที 

                                            
 ๒๖Leonard Nadler, Corporate Human Resources Development, (New York: American 
for Training and Development, 1980), p. 5. 



๒๗ 

 ๒. การศึกษา (Education) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง 
เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้าง ความสามารถใน
การปรับตัวในทุกๆ ด้านให้กับบุคคล ถ้าพิจารณาในองค์การแล้วการศึกษาจะเน้นการเตรียมพนักงาน
ส าหรับงานในอนาคต (Future Job) เพื่อเตรียมพนักงานให้มีความ พร้อมท่ีจะท างานตามความ
ต้องการขององค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่งการให้การศึกษา สามารถใช้เพื่อเตรียมพนักงานเพื่อ
เล่ือนต าแหน่งใหม่ ซึ่งอาจต้องใช้ระยะเวลาท่ียาวนาน  
 ๓. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิเป็น
กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นท่ีตัวงาน (Not Focus On A Job) แต่มีจุดเน้นเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงตามท่ีองค์การต้องการการพัฒนาขึ้นจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพื่อ
ปฏิบัติงานขององค์การในอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกบเทคโนโลยีรวมท้ังส่ิงแวดล้อมต่างๆ ท่ี
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
 นอกจากนี้มีนักวิชาการอีกหลายท่านได้ขยายความทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ข้างต้นว่าหลักการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถจ าแนกออกเป็น ๓๒๗ แนวทาง คือ 
 ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และการ
เรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อนามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน โดยวิธี ๓ ประการ คือ
  ๑.๑ การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเน้นเกี่ยวกับ
งานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เป้าหมายคือการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานใน
ขณะนั้นให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้ ผู้ท่ีผ่านการอบรมไปแล้วสามารถนาความรู้ไปใช้ได้
ทันที 
  ๑.๒ การศึกษา (Education) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยตรง เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้  ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้าง
ความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคคล ถ้าพิจารณาในแง่องค์การแล้ว การศึกษาจะเน้น
การเตรียมพนักงานส าหรับในอนาคต เพื่อเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมท่ีจะท างานตามความ
ต้องการขององค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่ง การให้การศึกษาสามารถใช้เพื่อเตรียมพนักงานเพื่อ
การเล่ือนต าแหน่งงานใหม่ซึ่งอาจต้องใช้ระยะเวลานาน 
  ๑.๓ การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มี
ประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ้งเน้นท่ีตัวงาน แต่มีจุดเน้นเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ตามท่ีองค์การต้องการ การพัฒนาองค์การนั้นเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพื่อการ

                                            
 ๒๗นิสดารก์ เวชยานนท์, บทความวิชาการ HR, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์ : สถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์, ๒๕๔๘), หน้า ๒๐ - ๔๐. 



๒๘ 

ปฏิบัติงานขององค์การในอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีรวมท้ัง ส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ  
ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวมเร็ว 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการนากิจกรรมท่ีมีการก าหนดและวางรูปแบบอย่างมี
ระบบมาใช้เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น  
โดยมุ่งเน้นการพัฒนาใน ๓ ส่วน คือ๒๘  
  ๒.๑ การพัฒนาบุคคล (Individual Development) ความจ าเป็นในระดับบุคคล ใน
การเรียนรู้และการพัฒนาตามท่ี Barrow and Loughlin กล่าวว่า องค์การจ าเป็นจะต้องให้พนักงาน
เขาเพิ่มพูนความรู้และความสามารถในส่ิงต่อไปนี้ กล่าวคือ  
   ประการแรก ควรให้การศึกษาแก่พนักงานเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้อย่างมีประสิทธิผล และให้เขาเกิดความเข้าใจในบทบาทของตนท่ี
พึงอุทิศให้กับองค์การและสามารถตัดสินใจในการท างานได้อย่างเหมาะสม  
   ประการท่ีสอง องค์การต้องการให้พนักงานมีการเพิ่มพูนความรู้และทักษะใหม่ ๆ 
และมีความสามารถในการปรับตัวได้ทันต่อสภาวะการเปล่ียนแปลง โดยการเรียนรู้ การพัฒนา
ความสามารถของตนเองและจะต้องมีการพัฒนาทักษะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง และทันสมัยอยู่เสมอ  
   ประการท่ีสาม องค์การต้องการให้พนักงานมีความสามารถในการท างานใน
โครงสร้างแบบแบนราบและมีสายการบังคับบัญชาท่ีส้ันกระชับ การท างานท่ีมีการควบคุมดูแลไม่มาก
นัก การมีวัตถุประสงค์และการตรวจสอบการท างานของตนเอง ตลอดจนการปรับปรุงแก้ไข
ข้อผิดพลาดด้วยตนเอง  
   ประการท่ีส่ี องค์การต้องการให้พนักงานมีความสามารถในการติดต่อส่ือสารกับ
ลูกค้าการประสานงานระหว่างแผนกต่าง ๆ และมีทักษะทางด้านมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี  
   นอกจากนั้น บุคลากรในองค์การยังจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นในการท างาน  
มีความสามารถในการจัดการเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น และด าเนินการจัดการกับงาน
ใหม่ๆ อีกท้ังบุคลากรจะต้องมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ตนเองให้มากขึ้นอีกด้วย บุคลากรจะต้อง
พัฒนาตนเองให้มีลักษณะเป็นผู้ท่ีสามารถท างานได้ทันที 
  ๒.๒ การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นหน้าท่ีของท้ังสองฝ่าย
องค์การและฝ่ายพนักงานด้วย ในส่วนของพนักงานแต่ละคนจะต้องยอมรับว่าตนมีหน้าท่ีในการพัฒนา
สายงานอาชีพของตนด้วย โดยต้องคอยประเมินตนเองอยู่เสมอและปฏิบัติตามขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อให้
ตนเองก้าวขึ้นไปในสายงานอาชีพ  

                                            
 ๒๘เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๐ - ๔๐. 



๒๙ 

 การพัฒนาสายงานอาชีพ จะเน้นโอกาสในงานอาชีพท่ีตอบสนองความสนใจและความ
ต้องการส่วนบุคคล และความต้องการขององค์การให้สอดคล้องกัน โดยท่ีองค์การจะต้องก าหนด
แผนพัฒนาสายงานและการจัดการสายงานของบุคลากร โดยอาศัยแผนปฏิบัติการทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ได้รับการวางแผนไว้เรียบร้อยแล้วมาเป็นแนวทางการด าเนินการ อย่างไรก็ดี การพัฒนาสายงานอาชีพ
จะมีความแตกต่างกับการพัฒนาบุคคลเพราะการพัฒนาสายงานอาชีพเน้นท่ีประสิทธิภาพของงาน
ระยะยาวและมุ่งความส าเร็จของบุคคลเป็นส าคัญ กล่าวได้ว่า การพัฒนาสายงานอาชีพ คือการพัฒนา
ส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการท างาน ดังนั้น การเลือกอาชีพงานจึงต้องจัดท าเป็น
กระบวนการไม่ว่าจะมีโอกาสก้าวหน้าหรือไม่ก็ตาม บุคคลจะต้องพัฒนาสายงานอาชีพทุกขั้นตอน
ตลอดชีวิตการท างาน ซึ่งเมื่อบุคคลเข้าเป็นสมาชิกในองค์การก็ย่อมต้องการความเจริญก้าวหน้าในสาย
งานอาชีพของตนเอง จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสายงานอาชีพ จึงเป็นความรับผิดชอบและความมุ่ง
หมายร่วมกันท้ังองค์การและบุคลากร 
  ๒.๓ การพัฒนาองค์การ (Organization Development) การพัฒนาองค์การ  
มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพขององค์การให้แข็งแรงสมบูรณ์ยิ่งกว่าเดิม 
นอกจากนี้การพัฒนาองค์การจะต้องเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีไม่ได้เกิดขึ้นในจุดใดจุดหนึ่ง แต่จะต้อง
เป็นไปท่ัวท้ังระบบขององค์การ และการพัฒนาองค์การจะต้องค านึงถึงการปรับเปล่ียนค่านิยมและ
วัฒนธรรม ซึ่งจะต้องเริ่มจากการเปล่ียนแปลงท่ีความคิดของคนในองค์การเสียก่อน เมื่อคนในองค์การ
เปล่ียนแปลงความคิดแล้วย่อมจะช่วยส่งผลเช่ือมโยงไปยังการปรับเปล่ียนโครงสร้างในการท างานและ
ปรับเปล่ียนการใช้เทคโนโลยี 
 ๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ๒๙ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
(Learning Organization) ซึ่งหลักการนี้จะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน
ซึ่งสามารถรวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน ส่วน คือ ในระดับบุคคล (Individual) ระดับกลุ่ม 
หรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (Work Groups or Teams) และระดับระบบโดยรวม (The System) และ
กระบวนการเรียนรู้แบ่งออกเป็น ๓ ประเภท คือ 
  ๓.๑ การเรียนรู้จากประสบการณ์ 
  ๓.๒ การเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
  ๓.๓ การเรียนรู้เพื่อเตรียมตัวส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
 
  

                                            
 ๒๙อ้างแล้ว. 



๓๐ 

 วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 โดยท่ัวไปแล้ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถท าได้หลายวิธี แต่วิธีท่ีนิยมทาเป็นกัน
ส่วนใหญ่ มี ๓ วิธี ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย
การศึกษา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา 

 ๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการฝึกอบรม (Training) 

 การพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอื้ออ านวยประโยชน์
ให้กับองค์การหรือหน่วยงานได้เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและทัศนคติท่ีมีต่องานของ
บุคลากรผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเป็นส าคัญ หากจะให้สามารถปฏิบัติงานด้านการบริหารงาน
ฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับกระบวนการ 
ฝึกอบรม และหลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้ว ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะต้องมี
ความรู้พื้นฐานทางสังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกว้างขวาง เช่น สังคมวิทยา 
จิตวิทยา และศาสตร์การจัดการ ซึ่งจะช่วยเอื้ออ านวยให้สามารถ ก าหนดหลักสูตร และโครงการ
ฝึกอบรมได้ง่ายขึ้น มีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารบุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอื่นๆ 
นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม ในส่วนนี้ ผู้วิ จัยจะได้กล่าวถึง ความหมายของการฝึกอบรม  
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม กระบวนการของการฝึกอบรม ประเภทของการฝึกอบรม และวิธีการ
ฝึกอบรม ดังนี้ 

 ๑.๑) ความหมายของการฝึกอบรม 

 มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า เป็นการช่วยให้บุคลากรท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางให้เท่าเทียมกับงานท่ีมอบ
ให้ท า การฝึกอบรม เป็นกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการท างานให้เป็นไปตามความ
ต้องการของบุคคลและนโยบายขององค์การ การฝึกอบรมต้องอาศัยเทคนิคและหลักการเรียนรู้เข้ามา
ช่วย เช่น การจูงใจ ความเข้าใจ การได้ความรู้และการเก็บความรู้นั้นไว้ แล้วนามาปฏิบัติในการท างาน
ได้ การฝึกอบรมจะได้ผลดี เมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจถึงจุดหมายของการอบรม โดยมีรูปแบบ
ต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกในห้องฝึกงาน การอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน เช่น  
การบรรยาย การอภิปรายเป็นต้น โดยส่วนใหญ่ การฝึกอบรมจะเป็นวิธีการท่ีใช้ส าหรับงานปัจ จุบัน 
ก าหนดแบบอย่างท่ีเป็นทางการกับระดับพนักงาน ส าหรับการพัฒนาเป็นกระบวนการท่ีใช้ส าหรับงาน
ในอนาคต การฝึกอบรม๓๐ เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพื่อให้บุคคลได้เรียนรู้และมีความช านาญเพื่อ

                                            
 ๓๐เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
๒๕๔๓), หน้า ๒๗. 



๓๑ 

วัตถุประสงค์อย่างหนึ่ง โดยมุ่งให้คนได้รู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคน
ไปในทางท่ีต้องการ ตามความหมายดังกล่าว การฝึกอบรมท าให้ผู้รับการอบรมได้รับความรู้ใหม่ ๆ ได้
ความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาและทัศนคติท่ีจะปรับปรุง
งาน เปล่ียนแปลงงานให้ดีขึ้นตามแนวทางท่ีองค์การก าหนด 

 ๑.๒) ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 

 ความจ าเป็นในการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีจัดขึ้นเพื่อพัฒนาบุคคลในองค์การให้มีความรู้
อย่างพอเพียงท่ีจะปฏิบัติงานนั้น มีทัศนคติท่ีดีต่องาน เพราะถ้าคนเรามีความพึงพอใจงานย่อมส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน และมีความสามารถท างานอย่างช านาญหรือกล่าวได้ว่ามี ทักษะในงาน 
นั้น ๆ เป็นอย่างดี๓๑ ความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการฝึกอบรมเนื่องมาจากเหตุผลดังต่อไปนี้  
 ๑) องค์การมุ่งหวังผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผู้ท่ีจะท าให้ผลผลิตไปสู่
จุดหมายปลายทางท่ีองค์การก าหนดไว้ก็คือ บุคคลในองค์การ ล าพังเพียงผู้จัดการหรือผู้บริหารยังไม่
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ จ าเป็นต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจของบุคคลภายในองค์การ 
งานจึงจะประสบความส าเร็จ ฉะนั้น จ าเป็นต้องมีหน่วยงานสอนให้เขาได้เรียนรู้งาน นั้น ๆท้ังนี้เพื่อ
ความเข้าใจงานอันน าไปสู่ความรวดเร็วในการท างาน และยังเป็นการป้องกันความผิดพลาดท่ีอาจ
เกิดขึ้นจากการท างานนั้น ๆ  
 ๒) ลักษณะงานในองค์การมีความแตกต่างจากความรู้ท่ีได้รับจากสถานศึกษาเพราะ
สถานศึกษาจะให้ความรู้และฝึกฝนส่ิงท่ีกว้าง ๆ อาจไม่ได้เฉพาะเจาะจงและมีลักษณะพิเศษตาม
ลักษณะเฉพาะของงานในองค์การ ฉะนั้นผู้ส าเร็จการศึกษาจ าเป็นต้องได้รับการเรียนรู้งานนั้นก่อน
ท างานเป็นการสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอันเป็นผลให้ท างานด้วยความสบายใจ  
 ๓) งานในองค์การจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยู่ เสมอ การเปล่ียนแปลงนี้
จ าเป็นต้องมีการปรับส่ิงต่าง ๆ ให้เหมาะสมไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงลักษณะงานหรือการ 
เปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี อาทิเช่น การนาคอมพิวเตอร์มาใช้ในงานต่าง ๆ จ าเป็นต้องฝึกอบรมให้
บุคลากรในองค์การสามารถท างานใหม่ได้อย่างดี 
 ๔) บุคคลในองค์การจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาโดยธรรมชาติของมนุษย์เมื่อท างานไป
นาน ๆ ความเฉื่อยชา ความเซ็งจะเกิดขึ้น ฉะนั้นองค์การจ าเป็นต้องจัดกิจกรรมเพื่อกระตุ้นจูงใจให้เขา
ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อไม่ให้เขาเกิดความรู้สึกว่าเขาอายุมากแล้ว ปล่อยให้เด็กรุ่นหลังทาจะต้องท าให้
คนในองค์การเกิดจิตสานึกว่าทุกคนไม่มีใครแก่เกิดการพัฒนา ดังนั้น การฝึกอบรมจึงมุ่งไปท่ีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมบุคคลเป็นส าคัญให้รูส่ิงใหม่ให้พอใจงานใหม่ ให้มีทักษะในการท างานใหม่ ๆ 
นั้นได้ การฝึกอบรมจึงมีลักษณะเป็นระบบ 

                                            
 ๓๑พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๔๗. 



๓๒ 

 ๑.๓) กระบวนการของการฝึกอบรม 

 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนการด าเนินงานในการพัฒนาบุคลากร
อย่างเป็นระบบและมีแบบแผน สามารถสรุปกระบวนการหรือขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย
การฝึกอบรมได้ดังนี้  
 ๑.๓.๑) ก าหนดหรือวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs Analysis 
or Needs Assessments)  

 ความจ าเป็น หรือ Needs ในการฝึกอบรมและพัฒนาถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคัญ หรืออาจกล่าว
ได้ว่าเป็นหัวใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยพิจารณาถึงส่ิงท่ีขาดหือบกพร่องบนพื้นฐานของ
การเปรียบเทียบระหว่างผลงานท่ีต้องการกับท่ีเป็นอยู่จริง นอกจากนั้น ยังพิจารณาถึงโอกาสหรือ
ศักยภาพในการปรับปรุงผลงาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้ว่าเป็นการจูงใจคนให้ปรับปรุงหรือสร้างโอกาส
เพื่อความส าเร็จ โดยอาศัยโมเดลของขีดความสามารถ (Competency Model) ในการก าหนด
แนวทางฝึกอบรมและพัฒนา๓๒  

 เพื่อให้การฝึกอบรมสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายและช่วยแก้ไขปัญหาได้นั้น องค์การ
จะต้องมีการส ารวจว่ามีความจ าเป็นมากน้อยเพียงใดถึงต้องมีการฝึกอบรม มีเครื่องช้ีอะไรท่ีบ่งบอกว่า
ควรมีการฝึกอบรมในการหาความจ าเป็นนี้มีขั้นตอนท่ีจะต้องด าเนินการคือ การเก็บรวบรวมข้อมูล
และการวิเคราะห์ข้อมูล๓๓ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล สามารถท าได้หลายวิธี เช่น  
 - โดยการศึกษาถึงวัตถุประสงค์ขององค์การตลอดจนหน้าท่ีและลักษณะงานขององค์การ
โดยละเอียด  
 - โดยการสอบถามผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริการ  
 - โดยการสังเกตการณ์ปฏิบัติงาน รวมท้ังพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานองค์การ  
 - โดยการศึกษาจากเอกสาร เช่น บันทึกการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน หรือผลการ
ประเมินครั้งก่อน 
 ๑.๓.๒) การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม (Developing and Design 
Training Programs)  

                                            
 ๓๒ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๑๑ , (กรุงเทพมหานคร :  บริษัทประชุม
ช่างจ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๒๗๖ - ๒๗๗. 
 ๓๓นิสดารก์ เวชยานนท์, บทความทางวิชาการ HR, (กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐประศาสนศาสตร์, 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๑๒๖. 



๓๓ 

 เมื่อสามารถวิเคราะห์ได้ว่าองค์การ และบุคลากรต้องการได้รับการแก้ไขหรือจูงใจให้
ปรับปรุงผลงานก็จะต้องมีการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร ซึ่งประกอบไปด้วยกิจกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ 
การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม การก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม การสร้าง
หลักสูตรการฝึกอบรม การคัดเลือกวิทยากร การเลือกเทคนิคและวิธีการในการฝึกอบรม การก าหนด
สถานท่ีจัดการฝึกอบรมและอุปกรณ์การฝึกอบรม๓๔  

 ๑.๓.๓) การบริหารหลักสูตร (Training Delivery) 

 ในขั้นตอนนี้ สามารถก าหนดช่วงเวลาของกิจกรรมต่าง ๆ ออกได้เป็นสามระยะได้แก่  

 ระยะแรก เป็นการวางแผนจัดหลักสูตรการฝึกอบรมโดยท่ีจะมีความเกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานฝึกอบรม หน่วยงานต้นสังกัด และหน่วยงานวัดผลธุรกิจ  

 ระยะสอง การด าเนินการฝึกอบรม จะเป็นการด าเนินการในเรื่องของการจัดเตรียมความ
พร้อมในด้านสถานท่ีและพิธีการจัดการฝึกอบรมในแต่ละวัน ความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาการ
ฝึกอบรมกับวัตถุประสงค์หลักสูตร งบประมาณประจ าวัน และรายงานสรุปความก้าวหน้าในการ
จัดการฝึกอบรม  

 ระยะสาม การด าเนินการเมื่อส้ินสุดการฝึกอบรม ซึ่งต้องอาศัยการด าเนินงานร่วมกันของ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ การจัดท ารายงานผลการฝึกอบรมโดยหน่วยงานฝึกอบรม การนาผลท่ีได้
จากการฝึกอบรมไปปฏิบัติโดยหน่วยงานต้นสังกัด และการวัดผลทางธุรกิจในด้านผลลัพธ์โดย
หน่วยงานวัดผลธุรกิจ 

 เพื่อให้การฝึกอบรมด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย ข้ันตอนในการบริหารหลักสูตรนี้จ าเป็น
จะต้องมีการจัดต้ังคณะกรรมการด าเนินงาน เพื่อก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบและประสานงานกันในการ
ฝึกอบรมจะเพิ่มหรือลดฝ่ายไหนขึ้นอยู่กับสถานการณ์ เริ่มต้ังแต่การจัดต้ังคณะกรรมการอ านวยการ 
คณะกรรมการด าเนินการ เลขานุการ เหรัญญิก พิธีกร ฝ่ายเอกสารและรับลงทะเบียน ฝ่ายจัดท าค า
บรรยาย ฝ่ายประชาสัมพันธ์ ฝ่ายสถานท่ี ฝ่ายเทคโนโลยี ฝ่ายพยาบาล ฝ่ายยานพาหนะ ฝ่ายปฏิคม 
ฝ่ายอาหารและเครื่องด่ืม ฝ่ายการบันเทิงและกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ และฝ่ายประเมินผลเป็นอาทิ 

 ๑.๓.๔) การด าเนินการอบรม  

 การด าเนินการอบรมนั้นเป็นขั้นตอนปฏิบัติการตามแผนท่ีก าหนดไว้ ควรให้บุคลากรใน
หน่วยงานทุกคนได้รับทราบเกี่ยวกับแผนด าเนินการ เพื่อความร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุ

                                            
 ๓๔ดนัย เทียนพุฒิ, กลยุทธ์การพัฒนาคน: ส าหรับนักฝึกอบรมมืออาชีพโปรแกรม : การจัดท าแบบ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร : บุ๊คแบงก์, ๒๕๔๐), หน้า ๗๗ - ๘. 



๓๔ 

จุดมุ่งหมาย โดยเปิดรับสมัครผู้ท่ีสนใจ หรือคัดเลือกกลุ่มเป้าหมายตามความเหมาะสมเพื่อเข้ารับการ
ฝึกอบรม จัดการสถานท่ีและรายละเอียดการด าเนินงานให้เรียบร้อยและเริ่มด าเนินการพัฒนา
บุคลากร ในขั้นนี้ทางคณะผู้จัดจะต้องมีการตื่นตัวต่อการเปล่ียนแปลงหรือสถานการณ์ฉุกเฉินท่ีอาจจะ
เกิดขึ้นอยู่เสมอ ไม่ว่าการปรับเปล่ียนเวลา สถานท่ี และวิทยากรให้เป็นไปตามความเหมาะสมของ
สถานการณ์เพื่อให้การฝึกอบรมด าเนินไปสู่เป้าหมายอย่างราบรื่นท่ีสุด๓๕  
 ๑.๓.๕) การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม (Training Evaluation and Follow 
Up)  
 ส่ิงท่ีต้องการประเมินและติดตาม จะประกอบไปด้วยการประเมินในเรื่องต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  
 (๑) การประเมินการเรียนรู้ เพื่อต้องการทราบว่าผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้มาก
น้อยเพียงใด  
 (๒) การประเมินปฏิกิริยา เพื่อต้องการทราบว่า ผู้เข้ารับการอบรมมีความคิดเห็นและ
ทัศนคติอย่างไรต่อการฝึกอบรม เช่น ทัศนคติต่อวิทยากรหรือหัวข้อวิชา  
 (๓) การประเมินพฤติกรรม เพื่อต้องการทราบว่า ผู้เข้ารับการอบรมเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการท างานไปในทางท่ีดีขึ้นหรือไม่  
 (๔) การประเมินผลลัพธ์ เพื่อต้องการทราบว่า ผู้ผ่านการอบรมปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลดีขึ้นกว่าเดิมหรือไม่ และการด าเนินงานของหน่วยงานนั้นก้าวหน้าขึ้นกว่าเดิมเป็นผลมา
จากการฝึกอบรมหรือไม่๓๖ 

 ๑.๔) ประเภทของการฝึกอบรม 

 การฝึกอบรมนั้นสามารถแยกได้หลายประเภท ตามลักษณะของจุดมุ่งหมาย ผู้เข้ารับการ
อบรมและระยะเวลาในการสอบ แต่ท่ีหน้าสังเกตก็คือการฝึกอบรมก็เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับ
ความช านาญ การแบ่งประเภทของการฝึกอบรมจะถือส่ิงใดเป็นเกณฑ์ก็ตาม ก็มุ่งผลอยู่ท่ีผู้เข้ารับการ
อบรม เราสามารถแบ่งตามลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม๓๗ ดังต่อไปนี้ 
 (๑) การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ (induction or orientation ) 
 (๒) การฝึกอบรมโดยการท างาน ( on the job Training ) 

                                            
 ๓๕ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ , การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ บริษัท ซี
เอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๘), หน้า ๑๓๕ - ๑๔๐. 
 ๓๖พยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, พิมพ์ครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยดุสิต, ๒๕๔๘), หน้า ๑๗๒ - ๑๗๓. 
 ๓๗เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
๒๕๔๓), หน้า ๙๙ - ๑๐๑. 



๓๕ 

 (๓) การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบัติงาน (Vestibule Training) 
 (๔  (การฝึกหัดช่างฝฝมือ ) Apprenticeship Training) 
 (๕  (การฝึกงาน ) internship Training) 
 (๖  (การฝึกอบรมพิเศษ ) Special purpose program) 

 ๑.๕) วิธีการฝึกอบรม 

 ความส าเร็จในการจัดการฝึกอบรมจึงนับว่ามีส่วนขึ้นอยู่กับวิธีการท่ีจะใช้ถ่ายทอด และ
การสร้างบรรยากาศให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่ืนตัว มีความพร้อม และเต็มใจท่ีจะได้รับการฝึกฝนซึ่ง
ปัจจุบันวิธีการใช้ในการฝึกอบรมนั้นมีอยู่หลายวิธี ท่ีนิยมใช้มีดังต่อไปนี้๓๘ 
 (๑) การบรรยาย (Lecture) 
 (๒) การประชุม (Conference) 
 (๒) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 
 (๔  (การใช้กรณีศึกษา ) Case Study ) 
 (๕  (การสาธิต ) Demonstration) 
 (๖  (การสัมมนา ) Seminar) 
 (๗  (การฝึกงานในสถานการณ์จริง ) On the job Training) 

 จากความหมายของการฝึกอบรมข้างต้นพอสรุปได้ว่า การฝึกอบรมมีบทบาทส าคัญต่อ
กระบวนการจัดการในการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความช านาญในการท างาน และ
เป็นกระบวนการท่ีท าให้คนเรียนรู้ และมีความช านาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งส าหรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
ความส าคัญของการฝึกอบรมคือท าให้ผลผลิตสูงขึ้น มีทัศนคติท่ีดีขึ้น และมีความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

 ๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Study) 

 การศึกษาท่ีจุดเน้นท่ีบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์มากกว่างาน วัตถุประสงค์ของการศึกษา
ก็เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในองค์การกับเป็นการพัฒนาเรื่องอาชีพ กล่าวคือ
เล่ือนขึ้นเป็นหัวหน้างาน การให้การศึกษาทางด้านทัศนคติท่ีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์และการบังคับ
บัญชาจะเป็นส่ิงท่ีส าคัญส าหรับโครงการการศึกษาของบุคคล เนื่องจากการให้การศึกษาเรื่องใหม่จึง
เป็นความจ าเป็นเพื่อท่ีจะสามารถปรับตัวท าหน้าท่ีในส่ิงแวดล้อมใหม่ได้๓๙ 

                                            
 ๓๘ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๕๕ - ๑๕๘. 
 ๓๙เชาว์ โรจนแสง, แนวคิด การวางแผน และระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๕๕ - ๗๒. 



๓๖ 

 ส่ิงท่ีควรค านึงถึงในเรื่องของการศึกษาก็คือการศึกษาเป็นเรื่องของการลงทุน ซึ่งผลท่ีจะ
ได้รับจะปรากฏขึ้นในระยะยาว นอกจากนี้การประเมินผลกระท าได้โดยเทียบผลท่ีได้กับวัตถุประสงค์
ท่ีต้ังเอาไว้ ดังนี้  

 ๒.๑) การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 ความรู้ ความสามารถ และทักษะของมนุษย์สามารถพัฒนาได้ด้วยการศึกษา มีการวิจัยจน
เป็นท่ีประจักษ์ชัดว่าการลงทุนด้านการให้การศึกษามีผลโดยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ประเทศท่ีประสบความส าเร็จในการพัฒนาเศรษฐกิจอย่างมาก เช่น สหรัฐอเมริกา เยอรมนี และญี่ปุ่น 
มีการลงทุนทางการศึกษามาก ท าให้ประเทศกาลังพัฒนาท้ังหลายเอาแบบอย่าง  

 จะเห็นว่าการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงน่าจะมีความเหมาะสม และ
สมควรได้รับการด าเนินการจัดการศึกษาลักษณะนี้ไปพร้อม ๆ กับการศึกษาท่ีจัดอยู่ในสถานศึกษา  

 ๒.๒) การศึกษาเป็นการลงทุนและการบริโภค 

 การศึกษาในทรรศนะของนักเศรษฐศาสตร์จะต้องค านึงถึงผลได้ คือส่ิงท่ีคาดว่าจะได้รับ
จากการลงทุนทางการศึกษานั้นๆ การศึกษาคือการบริโภคซึ่งสามารถแยกทรรศนะท้ัง ๒ ออกได้ ดังนี้ 
 (๑) การศึกษาเป็นการลงทุน ตามแนวคิดในปัจจุบันถือว่ารายจ่ายเพื่อการศึกษาเป็นการ
จ่ายลงทุนเพื่อเพิ่มผลผลิตในอนาคต บทบาทของการศึกษานั้นจะอยู่ในรูปของทักษะท่ีแฝงในตัวมนุษย์
ท่ีเราถือว่าเป็นทุนมนุษย์ ไม่จ าเป็นต้องบ ารุงรักษาและปรับปรุงทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ของ
มนุษย์ถือได้ว่าเป็นการลงทุนในมนุษย์ 
 (๒) การศึกษาเป็นการบริโภค การศึกษาเพื่ออรรถประโยชน์และการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิต กล่าวคือ การศึกษาท่ีมีจุดประสงค์เพื่อการเสริมสร้างเกียรติ ศักด์ิศรี ความมีหน้ามีตาในสังคมแก่
บุคลากร 
 จะเห็นได้ว่า รายจ่ายเพื่อการศึกษาท้ังหมดไม่ใช่เป็นรายจ่ายเพื่อลงทุนเพียงประการเดียว 
แต่รายจ่ายเพื่อการศึกษานั้นเป็นท้ังรายจ่ายเพื่อการบริโภคและรายจ่ายเพื่อการลงทุนไปพร้อม ๆ กัน 
พิจารณาในเชิงเศรษฐศาสตร์แล้ว การศึกษาคือปัจจัยแห่งการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของทุนมนุษย์
นั่นเอง 

 ๒.๓) การจัดการการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การศึกษาเป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างเป็นระบบ 
การศึกษาของบุคลากรในองค์การจะต้องยึดถือจุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก 
ท้ังนี้ เพื่อจะได้ท าให้พฤติกรรมของบุคคลในองค์การเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์
ขององค์การ 



๓๗ 

 ๒.๔) ความจ าเป็นที่องค์การต้องจัดให้มีการศึกษา๔๐ 

 เหตุผลท่ีองค์การจ าเป็นต้องจัดให้มีการศึกษาแก่บุคลากรเนื่องมาจากสาเหตุ ๔ ประการ
คือ 
 (๑) สถานศึกษาไม่สามารถผลิตบุคคลท่ีท างานได้ทันที ไม่มีสถานศึกษาใด ๆ ท่ีสามารถ
ผลิตบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ทันทีท่ีจบการศึกษาออกมาแล้ว เมื่อเข้ามาสู่องค์การ 
 (๒) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ในสภาพปัจจุบันความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ผู้ปฏิบัติงานควรจะได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับสถานการณ์และการ
เปล่ียนแปลงโดยกระบวนการศึกษา 
 (๓) ความต้องการความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ พยายามท่ีจะพัฒนาตนเองให้มีโอกาส
เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการเงิน ซึ่งจะผลต่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน และเป็นการสร้างขวัญกา
ลังใจต่อผู้ปฏิบัติงาน 
 (๔) การได้ประสบการณ์ท่ีตรงตามความต้องการ ประสบการณ์ตรงต่อการพัฒนาและ
ปรับปรุงความสามารถของบุคคล 

 ๒.๕) หลักการจัดการศึกษา๔๑ 

 เมื่อเหตุผลและความจ าเป็นในการจัดให้มีการศึกษาแก่บุคลากร การจัดการศึกษาควรจะ
ยึดหลักต่อไปนี้ 
 (๑) การศึกษาตามความประสงค์ของบุคลากร เมื่อบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานเข้ามาเป็น
สมาชิกขององค์การบุคลากรย่อมมีความต้องการท่ีจะได้รับโอกาสการพัฒนาเพื่อเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ี
การงานของตนเองให้สูงขึ้น ท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตนเอง
มากขึ้น องค์การจึงจ าเป็นจะต้องส่งเสริมและสนับสนุนบุคคลให้ได้รับโอกาสการพัฒนาตนเองการจัด
การศึกษาตามความต้องการของบุคลากรอีกประเภทหนึ่งท่ีองค์การควรให้ความส าคัญต่อการศึกษา
ตามกลุ่มสนใจต่าง ๆ กล่าวคือ กลุ่มผู้ปฏิบัติงานอาจมีความต้องการท่ีจะพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 (๒) การศึกษาตามความประสงค์ขององค์การ ด้วยเหตุผลท่ีว่าสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษา
ในระบบไม่สามารถผลิตบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้ทันที องค์การจึงมีความจ าเป็นจะต้องพัฒนา
บุคลากรของตนเองให้มีประสิทธิภาพจนสามารถตอบสนองต่อภารกิจขององค์การได้ เมื่อส าเร็จแล้ว
จะได้รับการบรรจุและแต่งต้ังเข้าปฏิบัติงานประจ าในองค์การ เป็นต้น  

                                            
 ๔๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๕๕-๗๒. 
 ๔๑อ้างแล้ว. 



๓๘ 

 อย่างไรก็ตาม รูปแบบของการจัดการศึกษาตามความประสงค์ขององค์การสามารถแบ่ง
ออกได้เป็น ลักษณะคือ  
 (๑) การศึกษาก่อนปฏิบัติงาน เป็นการให้การศึกษาแก่บุคลากรก่อนเข้าประจ าการ  
 (๒) การศึกษาระหว่างประจ าการ เป็นการศึกษาส าหรับผู้ท่ีปฏิบัติหน้า ท่ีนั้นอยู่แล้วเพื่อ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น  
 (๓) การศึกษาก่อนได้รับการเล่ือนต าแหน่ง การศึกษาก่อนแต่งต้ังเข้าสู่ต าแหน่ง 

 ๒.๖) ระบบการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๔๒  

 การจัดการศึกษาของประเทศไทยในอดีตเป็นการจัดการศึกษาท่ีมีศูนย์กลางอยู่ท่ีวัด บ้าน 
และวัง โดยการศึกษาท่ีวัดนั้นจะมีพระเป็นผู้สอนเพื่อให้สามารถอ่านเขียนภาษาไทยได้ และยังมีการ
สอนศีลธรรมตามหลักของศาสนาเพื่อให้ลูกศิษย์ประพฤติดี ประพฤติชอบ การศึกษาท่ีบ้านเป็น
การศึกษาแบบไม่มีแบบแผน บิดามารดาเป็นผู้อบรมส่ังสอนตามโอกาสเพื่อให้รู้ภาษาของตนและ
สามารถส่ือสารกับผู้อื่นด้วยภาษาพูดให้เป็นท่ีเข้าใจกันได้ ส่วนการศึกษาในวังนั้น เป็นการเรียนกับ
นักปราชญ์หลวงผู้รับราชการอยู่ในราชส านัก และเป็นผู้มีความรู้ในด้านต่าง ๆ ท่ีสามารถถ่ายทอดไป
ยังบรรดาลูกศิษย์ท่ีเป็นเจ้านายและบุตรหลานข้าราชการ ต่อมาได้มีการจัดต้ังโรงเรียนขึ้นในรัชสมัย
ของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว และได้มีการปฏิรูปการศึกษาไทยให้เป็นแบบสากล 
โดยระบบการศึกษาของไทยในปัจจุบันได้ก าหนดให้มี รูปแบบ  

 (๑) การศึกษาในระบบ การศึกษาในระบบมีลักษณะท่ีส าคัญคือ เป็นการจัดการเรียนการ
สอนภายในโรงเรียนหรือสถานศึกษาเป็นหลัก มีรูปแบบการจัดสถานศึกษา การจัดบรรยากาศการ
เรียนรู้ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของสถานศึกษาท่ีต่างไปจากวิถีชีวิตท่ีเป็นจริงในชีวิตประจ าวันในสังคม
และชุมชนกลุ่มเป้าหมายเป็นเด็กและเยาวชน มีการก าหนดวัยของผู้เรียนไว้อย่างชัดเจน มีโครงสร้าง
ของระบบท่ีแน่นอนเป็นไปตามล าดับข้ัน 

 (๒) การศึกษานอกระบบ การศึกษานอกระบบมีลักษณะท่ีส าคัญคือ ผู้เรียนไม่มีการ
ก าหนดเกณฑ์อายุเหมือนกับการศึกษาในระบบโรงเรียน ผู้สอนเป็นครูผู้สอนท่ีมีความรู้ ความช านาญ 
และความเช่ียวชาญในวิชาท่ีเรียนโดยตรง หรือเป็นผู้ท่ีมีประสบการณ์จากการประกอบอาชีพของตน
มาเป็นวิทยากรและอาสาสมัคร หลักสูตรและเนื้อหาวิชา ยึดหยุ่นได้มาก เนื้อหาสามารถปรับตาม
ท้องถิ่นและความสนใจของผู้เรียน จะมีภาคทฤษฎี ภาคปฏิบัติ รูปแบบการจัด เพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายตามวัตถุประสงค์ของผู้จัดและผู้เข้ารับการศึกษา การเรียนการสอน แตกต่างกันไปและ

                                            
 ๔๒อ้างแล้ว. 



๓๙ 

ตามความเหมาะสม โดยอาจจัดในรูปแบบพบปะสนทนา การสาธิต การฝึกอบรม การใช้
โสตทัศนูปกรณ์ ส่ือมวลชน การศึกษาทางไกล เป็นต้น 

 (๓) การศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาตามอัธยาศัยมีลักษณะท่ีส าคัญ คือ การศึกษาตาม
อัธยาศัยมีรูปแบบท่ีไม่เป็นรูปแบบท่ีจะอธิบายได้ชัดเจน ไม่สามารถจับต้องหรือมองเห็นเหมือน
การศึกษาในระบบท่ีมีโรงเรียนเป็นตัวแทนระบบ เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสังคมท่ีมี
หลายสถานการณ์ จึงมีหลายวัตถุประสงค์และไม่จ าเป็นต้องเพื่อการศึกษา เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา
ระบบอื่น ๆ บุคคลสามารถใช้การศึกษาตามอัธยาศัยในระหว่างการเรียนในระบบพร้อม ๆ กันด้วย 
เป็นการศึกษาท่ีมีหลากหลายรูปแบบ และใช้วิธีการท่ีไม่เป็นทางการต่าง ๆ ได้ไม่จ ากัด 

 ๒.๗) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาจากภายนอกองค์การ 

 งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยการศึกษาจะต้องอาศัยท้ังการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 

 แต่เนื่องจากการเข้าสู่ต าแหน่งของบุคคลได้อาศัยหลักเกณฑ์ของระดับการศึกษาในระบบ
เป็นปัจจัยในการก าหนดต าแหน่งอัตราเงินเดือน และโอกาสก้าวหน้าในโครงสร้างของต าแหน่งนั้น ๆ 
การพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาจากภายนอกองค์การท่ีจัดเป็นระบบสามารถด าเนินการได้ด้วยการ
ให้ศึกษาต่อโดยไม่มีผลกระทบต่องานประจ า ให้ศึกษาต่อเต็มเวลา ให้ศึกษาต่อบางเวลา ให้โอกาส
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

 ๒.๘) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาจากภายในองค์การ๔๓ 

 ความจ าเป็นของการใช้กาลังคนเพื่อด าเนินภารกิจขององค์การให้บรรลุเป้าหมายอาจ
ต้องการบุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู้ ความสามารถเฉพาะเจาะจง ซึ่งไม่อาจพึ่งพาการศึกษาจาก
ภายนอกได้ องค์การจึงจ าเป็นต้องจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาบุคลากรขึ้นใช้เอง และในขณะเดียวกัน
องค์การบางลักษณะนอกจากจะผลิตบุคลากรไว้ใช้เองแล้วยังสามารถผลิตผู้ช านาญการและเช่ียวชาญ
ตามท่ีตนเองถนัดและมีความสามารถให้กับองค์การอื่น  ๆ ได้ด้วย องค์การท่ีจัดการศึกษาเพื่อพัฒนา
บุคลากรภายในองค์การประกอบด้วยโครงสร้าง รูปแบบ และวิธีการด าเนินการท่ีแตกต่างกันออกไป 
คือ โครงสร้างขององค์การท่ีจ าเป็นต้องผลิตบุคลากรขึ้นใช้เอง ฝ่ายจัดบริการการศึกษามีบทบาทใน
การพัฒนาบุคลากรในองค์การโดยทาหน้าท่ีก าหนดวัตถุประสงค์ของการศึกษาและพัฒนาบุคลากรใน
องค์การ ก าหนดแผนงานและวิธีการในการพัฒนา รวมท้ังทาหน้าท่ีในการประเมินโครงการพัฒนา

                                            
 ๔๓อ้างแล้ว. 



๔๐ 

บุคลากรในองค์การด้วย การก าหนดวัตถุประสงค์ แผนงาน และวิธีการท่ีถูกต้อง เหมาะสม สามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติท่ีชัดเจนรอบคอบ และตรงกับเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรขององค์การ 

 ๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา (Development) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเองในงาน หมายถึง ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ท่ี
รับผิดชอบอื่น ๆ เช่นฝ่ายการเจ้าหน้าท่ี/ฝ่ายการพนักงานได้ท าการสอนงาน (Coaching) การแนะน า
งาน และการเพิ่มหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงาน การหมุนเวียนงาน ให้พนักงานได้รับความรู้และ
ประสบการณ์จากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีต่าง ๆ เป็นการเพิ่มพูนความรู้และพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น๔๔ 

 ๓.๑) การพัฒนาตนเอง (Self Development) 

 การพัฒนาตนเอง๔๕ หมายถึง การเสริมสร้างตนเองให้บรรลุจุดมุ่งหมายของชีวิต โดยไม่
เบียดเบียนสิทธิของคนอื่น ด้วยการ เสริมสร้างและพัฒนาชีวิตและการงานของตนให้สูงขึ้น  
มีคุณประโยชน์และมีความสุข ซึ่งการพัฒนาตนเองมีจุดมุ่งหมายท่ีส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
 (๑) สามารถพึ่งตนเองได้ คือ สามารถเล้ียงตนเองและครอบครัวได้ 
 (๒) ประสบความส าเร็จในชีวิตและหน้าท่ีการงาน 
 (๓) สามารถทาประโยชน์ให้แก่สังคมได้ 
 เมื่อพิจารณาถึงขั้นตอนในการพัฒนาตนเองพบว่ามีขึ้นตอนท่ีส าคัญ ๒ ส่วน คือ  
การส ารวจตนเองและการวิเคราะห์ตนเอง ดังมีลายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 (๑) การส ารวจตนเอง เพื่อท่ีจะก าหนดเป้าหมายในอนาคตท่ีเราต้องการ ประเด็นส าคัญท่ี
ทุกคนควรรู้เกี่ยวกับตนเอง ได้แก่ 
  (๑.๑) พื้นฐานด้ังเดิม ยกตัวอย่างเช่น ประวัติ ช่ือ นามสกุล สถานท่ีเกิด ส่ิงแวดล้อม
ในวัยเด็ก ผู้ท่ีเคยเล้ียง เล่น สอน บันดาลใจ บุคลิกลักษณะเฉพาะของบิดามารดา และญาติ เหตุการณ์
ท่ีมีอิทธิพลหรือฝังใจ หนังสือ แนวความคิด รูปภาพและสถานท่ีท่ีชอบและประทับใจมาก ความคิด
ภาพหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีอ านาจเหนือจิตใจของตน ส่ิงของ เหตุการณ์ เรื่องราวต่าง ๆ ท่ีตนพูดถึงบ่อย ๆ 

                                            
 ๔๔เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เอกสารการสอนชุดวิชา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัย  
ธรรมาธิราช, ๒๕๕๑), หน้า ๑๔ – ๑๕. 
 ๔๕เชาว์ โรจนแสง, แนวคิด การวางแผน และระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๖๖. 



๔๑ 

  (๑.๒) จุดอ่อนของตน นิสัยท่ีไม่พึงประสงค์ ส่ิงท่ีทาไม่ได้ ส่ิงท่ีท าให้ตนรู้สึกว่าถูก
ดูหมิ่น ส่ิงท่ีไม่อยากพูดถึง ส่ิงท่ีไม่อยากฟัง ไม่อยากเห็น ส่ิงท่ีท าให้คนอื่นแสดงปฏิกิริยาอันไม่พึง
ประสงค์ 
  (๑.๓) จุดเด่นของตนเอง นิสัยอันดีงาม ส่ิงท่ีท าได้ดีท่ีสุด ส่ิงท่ีท าให้รู้ สึก
ภาคภูมิใจในตนเองส่ิงท่ีตนท าได้ แต่คนอื่นท าไม่ได้ ส่ิงท่ีตนชอบท่ีสุด ส่ิงท่ีตนต้องการมากท่ีสุด 
 (๒) การวิเคราะห์ตนเอง เป็นการมองตนเองให้ลึกลงไปในรายละเอียด การวิเคราะห์
ตนเอง มักจะใช้แนวความคิด Johari Window ท่ีนาเสนอโดยนักวิชาการ ๒ คน คือ Joseph Luff 
Harry Ingram แนวคิด Johari Window จะมีการแบ่งหน้าต่างออกเป็น ๔ บาน ดังนี้  
  (๒.๑) พฤติกรรมเปิดเผย (Open Area) เป็นพฤติกรรมท่ีตัวเองรู้ว่า ตัวเองเป็น
อย่างไรและคนอื่นรู้ด้วยเช่นกันว่าคน ๆ นั้นมีพฤติกรรมอย่างไร เช่น พฤติกรรมชอบช่วยเหลือผู้อื่น  
  (๒.๒) พฤติกรรมบอด (Blind Spot) เป็นพฤติกรรมท่ีคนอื่นรู้ว่าคน ๆ นั้นเป็น
อย่างไรแต่ตัวเองไม่รู้ว่าตนเองเป็นอย่างไร เช่น พูดไม่ชัด พูดมาก  
  (๒.๓) พฤติกรรมซ่อนเร้น ปิดบัง (Hidden Area) เป็นพฤติกรรมท่ีตัวเองรู้ว่า 
ตัวเองเป็นอย่างไร แต่คนอื่นไม่รู้ว่าคน ๆ นั้นมีพฤติกรรมเช่นนั้น เช่น มีจิตใจอิจฉาคนอื่น  
  (๒.๔) พฤติกรรมมืด (Unknown Area) เป็นพฤติกรรมท่ีท้ังตัวเองและคนอื่นก็
ไม่รู้ว่าคน ๆ นั้นมีพฤติกรรมอย่างไร  

 ตามแนวคิดของ Jonari Window การท่ีคนจะพัฒนาตนเองได้นั้น จะต้องเรียนรู้เกี่ยวกับ
ตนเองให้มากท่ีสุดโดยค้นหาตัวเองและเปิดเผยตัวเอง (Openness) เพื่อให้ผู้อื่นได้เรียนรู้เกี่ยวกับ
ตนเองเพื่อผู้อื่นจะได้มีโอกาสบอกให้ตัวเขาได้ทราบว่าเขาเป็นอย่างไร มีจุดดี และจุดท่ีจะต้องปรับปรุง
อย่างไรบ้าง เพื่อจะได้มีโอกาสแก้ไขปรับปรุงในส่วนท่ีตนเองยังไม่ดี ในการนี้เขาจ าเป็นท่ีจะต้อง
ยอมรับ (Feedback) จากผู้อื่นแม้ว่าจะเป็น (Negative Feedback) ก็ตาม 

 ๓.๒) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  

 การพัฒนางานสายอาชีพ หมายถึง แนวทางหรือวิธีการท่ีองค์การก าหนดขึ้นเพื่อเป็น
หลักประกันว่าองค์การจะมีพนักงานท่ีมีคุณสมบัติและประสบการณ์ตามท่ีองค์การต้องการ ซึ่งการ
พัฒนางานอาชีพจะเป็นแนวทางท่ีพนักงานจะได้รับการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
เพื่อให้มีโอกาสในการเติบโตและเจริญก้าวหน้าตามเส้นทางงานอาชีพที่องค์การได้ก าหนดไว้  

 



๔๒ 

 การพัฒนางานอาชีพจะประกอบไปด้วยแนวคิดท่ีส าคัญ ๒ ประการด้วยกัน คือ๔๖ 
 ประการแรก แนวคิดการจัดการสายอาชีพของพนักงาน (Career Management) ซึ่งเป็น
ระบบหรือกระบวนการท่ีองค์การได้จัดเตรียมและด าเนินการเพื่อธ ารงรักษา พัฒนา และใช้คนให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด  

 ประการท่ีสอง การวางแผนอาชีพของพนักงาน (Career Planning) ซึ่งเป็นแผนอาชีพ
ของพนักงานท่ีก าหนดขึ้นจากส่ิงท่ีพนักงานอยากจะเป็นหรืออยากจะทาในอนาคต ซึ่งจะมีท้ังแผน
ระยะยาว และแผนระยะส้ัน  

 การพัฒนาสายงานอาชีพ เป็นหน้าท่ีของท้ังฝ่ายองค์การและฝ่ายพนักงานด้วย ในส่วน
ของพนักงานแต่ละคนจะต้องยอมรับว่าตนมีหน้าท่ีในการพัฒนาสายงานอาชีพของตนด้วย โดยต้อง
คอยประเมินตนเองอยู่เสมอและปฏิบัติตามขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองก้าวขึ้นไปในสายงานอาชีพ 
การพัฒนางานสายอาชีพ จะเน้นโอกาสในงานอาชีพท่ีตอบสนองความสนใจและความต้องการส่วน
บุคคล และความต้องการขององค์การให้สอดคล้องกัน โดยท่ีองค์การจะต้องก าหนดแผนพัฒนาสาย
งานและการจัดการสายงานของบุคลากร โดยอาศัยแผนปฏิบัติการทรัพยากรมนุษย์ท่ีได้รับการ
วางแผนไว้เรียบร้อยแล้วมาเป็นแนวทางการด าเนินการ อย่างไรก็ดี การพัฒนาสายงานอาชีพจะมี
ความแตกต่างกับการพัฒนาบุคคล เพราะการพัฒนาสายงานอาชีพเน้นท่ีประสิทธิภาพของงานใน
ระยะยาวและมุ่งความส าเร็จของบุคคลเป็นส าคัญ กล่าวได้ว่า การพัฒนาสายงานอาชีพ คือ  
การพัฒนาส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการท างาน ดังนั้น การเลือกอาชีพงานจึงต้อง
จัดท าเป็นกระบวนการไม่ว่าจะมีโอกาสก้าวหน้าหรือไม่ก็ตาม บุคคลจะต้องพัฒนาสายงานอาชีพทุกๆ 
ขั้นตอนตลอดชีวิตของการท างาน ซึ่งเมื่อบุคคลเข้าเป็นสมาชิกในองค์การก็ย่อมต้องการคว าม
เจริญก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสายงานอาชีพ จึงเป็นความ
รับผิดชอบและความมุ่งหมายร่วมกันของท้ังองค์การและบุคลากร 

 ๓.๓) การสร้างและพัฒนาทีมงาน (Team Building and Team Development)  

 การสร้างทีม หมายถึง กระบวนการพัฒนาท่ีช่วยให้สมาชิกขององค์การท างานร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซึ่งการสร้างทีมจะช่วยให้พนักงานเพิ่มพูนทักษะการจัดการกับ
ปัญหา พัฒนาการส่ือสาร และยอมรับซึ่งกันและกัน และเป็นการใช้ปฏิสัมพันธ์ของกิจกรรมกลุ่มต่อ
สมาชิกของทีม ให้เกิดการเพิ่มพูนความเช่ือมั่นและการเปิดเผย  

                                            
 ๔๖อาภรณ์ ภูวิทยาพันธ์, Career Development in Practice, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์เซ็น
เตอร์, ๒๕๔๗), หน้า ๒๓๗. 



๔๓ 

 ทีมงาน คือ การท่ีกลุ่มบุคคลเข้ามาร่วมกันในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่งอย่างใดตาม
วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้โดยผู้ท่ีเข้ามาร่วมปฏิบัติงานจะต้องรับรู้และเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ มีการแบ่ง
ภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบและรับทราบข้อตกลงต่าง ๆ ของกลุ่มอย่างชัดเจน การท างานของ ทีม
จะต้องเป็นไปตามระบบเปิด (Open system) และมีการติดต่อประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพใน
ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ส่วนพฤติกรรมในการท างานเป็นทีมจ าเป็นต้องมีลักษณะท่ีส าคัญต่าง ๆ ดังนี้  
 (๑) มีการส่ือสารกันอย่างมีประสิทธิผล พูดจากันชัดแจ้ง  
 (๒) มีการประสานงาน  
 (๓) มีการตรวจสอบการท างานของกันและกันตลอดเวลา  
 (๔) มีการแลกเปล่ียนข้อมูลย้อนกลับซึ่งกันและกัน มีการบอกกล่าวกัน จะต้องยอมรับการ
ท่ีคนอื่นให้ Feed back เพื่อเราจะได้น าไปปรับปรุงแก้ไข  
 (๕) สมาชิกแต่ละคนจะต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ สภาพแวดล้อมท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

 ท้ังนี้ เงื่อนไขส าคัญท่ีจะก่อให้เกิดทีมท่ีมีประสิทธิผล จ าเป็นท่ีจะต้องพิจารณารายละเอียด
ท่ีส าคัญดังต่อไปนี้ กล่าวคือ สมาชิกทุกคนจะต้องมีความรับผิดชอบและความผูกพันทางจิตใจกับ
เป้าหมายของทีม สมาชิกแต่ละคนจะต้องสนใจท่ีจะสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในทีม มิใช่สนใจ
แต่เฉพาะงานของทีมเพียงอย่างเดียว ทีมจะต้องมีการแลกเปล่ียนแนวคิดระหว่างสมาชิก และทีม
จะต้องมีการรวบรวมข้อมูล ข่าวสาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งข้อมูลย้อนกลับเพื่อเสนอให้ทีมทราบถึงผลการ
ท างาน 

 ๓.๔) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 

 การพัฒนาองค์การ มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพขององค์การ
ให้แข็งแรงสมบูรณ์ยิ่งกว่าเดิม นอกจากนี้การพัฒนาองค์การจะต้องเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีไม่ได้เกิดขึ้น
ในจุดใดจุดหนึ่ง แต่จะต้องเป็นไปท่ัวทั้งระบบขององค์การ และการพัฒนาองค์การจะต้องค านึงถึงการ
ปรับเปล่ียนค่านิยมและวัฒนธรรม ซึ่งจะต้องเริ่มจากการเปล่ียนแปลงท่ีความคิดของคนในองค์การ
เสียก่อน เมื่อคนในองค์การเปล่ียนแปลงความคิดแล้วย่อมจะช่วยสงผลเช่ือมโยงไปยังการปรับเปล่ียน
โครงสร้างในการท างานและปรับเปล่ียนการใช้เทคโนโลยี การพัฒนาองค์การประกอบไปด้วยขั้นตอน
ท่ีส าคัญต่างๆดังนี้๔๗ 
  

                                            
 ๔๗สุจิตรา ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๐๘ - ๑๑๕. 



๔๔ 

 (๑) การวินิจฉัยองค์การ (Organization Diagnosis)  

การวินิจฉัยองค์การเป็นกิจกรรมท่ีผู้บริหารตระหนักถึงปัญหาท่ีองค์การประสบอยู่หรือมองเห็นโอกาส
ในการพัฒนาองค์การ แล้วด าเนินการแต่งต้ังผู้ท่ีมีอ านาจ หน้าท่ี และความรับผิดชอบในการพัฒนา
องค์การ ซึ่งมักจัดต้ังเป็นทีมงานพัฒนาองค์การให้ท าการศึกษา ทาความเข้าใจและอธิบายสถานการณ์
ปัจจุบัน เพื่อก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา และเสนอแนะวิธีการพัฒนาองค์การในอนาคต  

 (๒) การก าหนดกลยุทธ์และวางแผนพัฒนาองค์การ (Establish OD Strategy and 
Implementation Plan)  

 ในขั้นตอนนี้ทีมงานพัฒนาองค์การจะน าข้อมูลจากการวินิจฉัยองค์การมาก าหนดกลยุทธ์
และวางแผนพัฒนาองค์การ และร่างแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีต้องการซึ่งจะต้องด าเนินงานอย่างเป็นระบบ และเป็นขั้นตอน โดยพิจารณาภาพรวมของ
องค์การ เพื่อให้แผนปฏิบัติการสามารถบูรณาการเข้ากับกลยุทธ์ขององค์การ และสร้างผลงานท่ีส าเร็จ
ให้เป็นรูปธรรม  

 (๓) การด าเนินงานพัฒนาองค์การ (Organization Development Intervention)  

 การด าเนินงานพัฒนาองค์การ เป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคัญต่อความส าเร็จในการพัฒนา
องค์การ โดยผู้มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการพัฒนาองค์การจะน าแผนการพัฒนาองค์การไป
ปฏิบัติโดยการวางแผนปฏิบัติงาน จัดท าตารางกิจกรรม ก าหนดตารางเวลาและผู้รับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน ตลอดจนพยายามแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการด าเนินงาน โดยเฉพาะปัญหาเฉพาะหน้าซึ่ง
อาจจะเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิดและเตรียมรับมือมาก่อน ดังนั้น ผู้ทาการพัฒนาองค์การจะต้องเปิดใจ 
ต่ืนตัวและเตรียมพร้อมท่ีจะแก้ไขปัญหาอยู่ตลอดเวลา 

 (๔) การประเมินผลการพัฒนาองค์การ (Organization Evaluation)  

 การประเมินผลการพัฒนาองค์การ เป็นขั้นตอนส าคัญอีกขั้นตอนหนึ่งในการพัฒนา
องค์การท่ีช่วยในการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนาองค์การ ว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย 
เกณฑ์ และมาตรฐานท่ีก าหนดไว้เพียงใด ตลอดจนผู้ด าเนินการจะต้องแก้ไขและปรับปรุงอย่างไร
เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ีต้องการขณะเดียวกันก็จะเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ของทีมงานพัฒนาองค์การ 
โดยทีมงานจะได้รับข้อมูลย้อนกลับ เพื่อปรับปรุงตนเองให้สามารถทาการพัฒนาองค์การได้ดีขึ้นใน
อนาคต 
  



๔๕ 

 ๒.๒.๔ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทั่วไป 

 การก าหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยก าหนดจากปัญหาและความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร ความมุ่งหมายพิจารณาได้ ๒ ประการ๔๘ คือ 
 ๑. ความมุ่งหมายขององค์การ เป็นความมุ่งหมายในแง่ส่วนรวม ได้แก่ 
  ๑) เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงานและเจ้าหน้าท่ี 
  ๒) เพื่อสอนแนะวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด 
  ๓) เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด 
  ๔) เพื่อลดความส้ินเปลือง และป้องกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 
  ๕) เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
  ๖) เพื่อพัฒนาฝฝมือในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  ๗) เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพึงพอใจทุกฝ่าย 
  ๘) เพื่อฝึกฝนบุคคลไว้เพื่อความก้าวหน้าของงาน และการขยายองค์การ 
  ๙) เพื่อสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะ 
 ๒. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล หมายถึง ความมุ่งหมายของข้าราชการ พนักงานท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ความมุ่งหมายส่วนบุคคล ได้แก่ 
  ๑) เพื่อความก้าวหน้าในการเล่ือนขั้นต าแหน่ง 
  ๒) เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 
  ๓) เพื่อพัฒนาฝฝมือในการปฏิบัติงานโดยการทดลองปฏิบัติ 
  ๔) เพื่อฝึกฝนการตัดสินใจ 
  ๕) เพื่อเรียนรู้งาน ลดอัตราเส่ียงในการปฏิบัติงาน 
  ๖) เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
  ๗) เพื่อส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน 
  ๘) เพื่อเข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การท่ีปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึ้น 
  ๙) เพื่อให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 

 สรุปได้ว่า จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการท่ัวไป คือการแสดงถึง
ผลของความต้องการ ควรบอกถึงพฤติกรรมท่ีปรารถนา สภาพการณ์ของส่ิงท่ี เกิดขึ้น และบอกถึง
มาตรฐานท่ีพนักงานแต่ละคนปฏิบัติ สามารถวัดได้ การบอกถึงจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจนจะช่วยให้สามารถ
เลือกวิธีการและวัสดุอุปกรณ์ตลอดจนเลือกแนวทางการประเมินผลได้ตรงกับโปรแกรมการฝึกอบรม
และพัฒนา 

                                            
 ๔๘พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๗ . 



๔๖ 

ตารางที่ ๒.๓ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
นิสดารก์ เวชยานนท์ หลักการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ๑) การฝึกอบรม (Training)  
 ๒) การพัฒนาสายอาชีพ  
 ๓) การพัฒนาองค์การ 

เสนาะ ติเยาว์ การฝึกอบรม เป็นกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะ
การท างานให้เป็นไปตามความต้องการของบุคคลและ
นโยบายขององค์การ 

พยอม วงศ์สารศรี การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีจัดขึ้นเพื่อพัฒนาบุคคลใน
องค์การให้มีความรู้อย่างพอเพียงท่ีจะปฏิบัติงานนั้น 

ธงชัย สันติวงษ์ ความจ าเป็น หรือ Needs ในการฝึกอบรมและพัฒนาถือว่า
เป็นส่ิงท่ีส าคัญ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นหัวใจของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

นิสดารก์ เวชยานนท์ การฝึกอบรมสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายและช่วยแก้ไข
ปัญหาได้ 

ดนัย เทียนพุฒิ ขั้นตอนในการบริหารหลักสูตรนี้จ าเป็นจะต้องมีการจัดต้ัง
คณะกรรมการด าเนินงาน เพื่อก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบและ
ประสานงานกันในการฝึกอบรมจะเพิ่มหรือลดฝ่ายไหนขึ้นอยู่
กับสถานการณ์ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ การด าเนินการอบรมนั้นเป็นขั้นตอนปฏิบัติการตามแผนท่ี
ก าหนดไว้ ควรให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคนได้รับทราบ
เกี่ยวกับแผนด าเนินการ 

 
  



๔๗ 

ตารางที่ ๒.๓ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
พยอม วงศ์สารศรี 
 

ส่ิงท่ีต้องการประเมินและติดตาม  
 (๑) การประเมินการเรียนรู้  
 (๒) การประเมินปฏิกิริยา  
 (๓) การประเมินพฤติกรรม  
 (๔) การประเมินผลลัพธ์ 

เสนาะ ติเยาว์ การฝึกอบรม 
 ๑) การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ  
 ๒) การฝึกอบรมโดยการท างาน  
 ๓) การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบัติงาน  
 ๔) การฝึกหัดช่างฝฝมือ  
 ๕) การฝึกงาน  
 ๖) การฝึกอบรมพิเศษ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ความส าเร็จในการจัดการฝึกอบรม 
 ๑) การบรรยาย (Lecture) 
 ๒) การประชุม (Conference) 
 ๒) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 
 ๔) การใช้กรณีศึกษา (Case Study ) 
 ๕) การสาธิต (Demonstration) 
 ๖) การสัมมนา (Seminar) 
 ๗) การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the job 
Training) 

เชาว์ โรจนแสง  การศึกษาท่ีจุดเน้น ท่ีบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์
มากกว่างาน 

เฉลิมพงศ์ มีสมนัย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเองในงาน 
หมายถึง ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ท่ีรับผิดชอบอื่น ๆ เช่นฝ่ายการ
เจ้าหน้าท่ี/ฝ่ายการพนักงานได้ท าการสอนงาน (Coaching) 
การแนะน างาน 

 
 



๔๘ 

 
ตารางที่ ๒.๓ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
อาภรณ์ ภูวิทยาพันธ์ 
 

 การพัฒนางานอาชีพจะประกอบไปด้วยแนวคิดท่ีส าคัญ 
๒ ประการด้วยกัน คือ 
 ประการแรก แนวคิดการจัดการสายอาชีพของพนักงาน  
 ประการท่ีสอง การวางแผนอาชีพของพนักงาน 

สุจิตรา ธนานันท์  ก า ร พั ฒ น าอ ง ค์ ก า ร  มี เ ป้ า ห ม า ย เ พื่ อ เ พิ่ ม พู น
ประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพขององค์การให้แข็งแรง
สมบูรณ์ยิ่งกว่าเดิม 

 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 ในการศึกษาแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอแยกเป็นหัวข้อ
ย่อย เพื่อสะดวกในการน าเสนอ ดังนี้ 

 ๒.๓.๑ ความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ 
 Competency มีความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถ หรือสมรรถนะ ใน
ภาษาอังกฤษมีค าท่ีมีความหมายคล้ายกันอยู่หลายค า ได้แก่ Capability, Ability, Proficiency, 
Expertise, Skill, Fitness, Aptitude โดยส านักงาน ก.พ. ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่ในบาง
องค์การใช้ค าว่า “ความสามารถ” การน าความหมายของ competency ไปใช้ในทางวิชาการ การ
ก าหนดความหมายของ Competency มีหลายความหมาย ซึ่งมีนักวิชาการชาวต่างชาติ ให้
ความหมายไว้ว่า “an underlying characteristic of the person which could be a motive, 
trait, skill, aspect of one’s self-image or social role or a body of knowledge which he 
or she uses” หรืออาจกล่าวว่า Competency ควรจะเป็นส่ิงท่ีแยกระหว่าง superior และ 
average คือ สามารถบอกได้ว่าใครเป็นคนท่ีมีผลงานโดดเด่นหรือปานกลาง สมรรถนะ เป็นความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง 
(Job Roles) ให้ประสบความส าเร็จ โดยมีความโดดเด่นกว่าคนอื่นๆในเชิงพฤติกรรม เช่น สามารถ
ปฏิบัติงานได้มากกว่าเพื่อนร่วมงาน ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และได้ผลงานท่ีดีกว่า๔๙ และ

                                            
 ๔๙David Mc Clelland อ้างใน คนึงนิจ อนุโรจน์, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ กองทัพอากาศ”, ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๕๑), หน้า ๓๒. 



๔๙ 

เป็นองค์ประกอบ (Cluster) ของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของ
ปัจเจกบุคคล ท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของการท างาน ของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาท หรือ
ความรับผิดชอบซึ่งสัมพันธ์กับผลงานและสามารถวัดค่าเปรียบเทียบ กับเกณฑ์มาตรฐาน และสามารถ
พัฒนาได้โดยการฝึกอบรม๕๐ รวมท้ังเป็น คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงาน
คนอื่นๆ ในองค์กร๕๑ นอกจากนี้ยังอาจกล่าวได้ว่า สมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถในการปรับ
ใช้กระบวนทัศน์ (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และทักษะเพื่อการปฏิบัติงานให้เกิด
คุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคคลในองค์กร๕๒  หรือ คือ 
ความสามารถหรือสมรรถนะของผู้ด ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ต้องการ ค าว่า Competency นี้
ไม่ได้หมายถึงเฉพาะ พฤติกรรม แต่มองลึกไปถึงความเช่ือทัศนคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนด้วย๕๓ 
 ผู้ท่ีริเริ่มการใช้ค าว่าcompetency คือ David McClelland ซึ่งเป็นผู้ก่อต้ังบริษัท Hay 
McBer เขาได้เขียนบทความเรื่อง Testing for competence rather than for intelligence ในปฝ 
๑๙๗๓ กล่าวกันว่านี่ เป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา Competency ให้เป็นอีกทางเลือกหนึ่ง
นอกเหนือไปจากการวัดเชาวน์ปัญญา 
 ในการศึกษาจิตวิทยาท่ีเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากร มักใช้ค าว่า KSAO เป็นค าย่อท่ีแสดง
คุณลักษณะของบุคคลท่ีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดย K หมายถึง Knowledge (ความรู้) S หมายถึง 
Skill (ทักษะ) A หมายถึง Ability (ความสามารถ) และ O หมายถึง Other Characteristics 
(คุณลักษณะอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน) ค าถามคือ Competency มีอะไรใหม่นอกเหนือไปจาก 
KSAO หรือไม่ กล่าวกันว่าโดยความหมายและเนื้อหาแล้ว Competency ไม่ได้ต่างจาก KSAO แต่
ความแตกต่างอยู่ท่ี Competency เปล่ียนการเน้นการวิเคราะห์คนมากกว่าการวิเคราะห์งาน เพื่อให้
สอดคล้องกับรูปแบบองค์การสมัยใหม่ท่ีเน้นการท างานเป็นโครงการ และลักษณะงานท่ีกว้างและ
หลากหลาย๕๔  ซึ่งบริษัทเฮย์กรุปให้ความหมายของ Competency ว่า คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม

                                            
 ๕๐Scott Parry อ้างใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency 
based HRM, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ,  ๒๕๕๐), หน้า ๕. 
 ๕๑ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย , 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักงาน ก.พ., ๒๖๔๘), หน้า ๔. 
 ๕๒วัฒนา พัฒนพงศ์ , BSC และ KPI เพื่อการเติบโตขององค์กรอย่างยั่งยืน , (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์วีเอส, ๒๕๔๗), หน้า ๓๓. 
 ๕๓ณรงค์วิทย์ แสนทอง, มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ, (กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็นเตอร์., 
๒๕๔๗), หน้า ๒๗. 
 ๕๔ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย, หน้า ๙. 



๕๐ 

ท่ีท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอื่น ๆ โดยบุคลากรเหล่านี้แสดง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และ
ได้ผลงานดีกว่าผู้อื่น จากความนี้จะเห็นได้ว่า Competency คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม...ถ้าเช่นนั้น 
ความรู้ ทักษะและความสามารถไม่ใช่ Competency เช่นกัน แต่บริษัทเฮย์กรุปแยกออกไว้ต่างหาก 
เนื่องจากความรู้ ทักษะและความสามารถต่าง ๆ นั้น กล่าวว่าเป็นส่ิงท่ีวัดได้ง่ายและตรงไปตรงมา 
ขณะท่ีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเป็นส่ิงท่ีซับซ้อนกว่าและวัดได้ยาก การแยกสองส่วนออกจากกันจะ
ท าให้ง่ายต่อการบริหารจัดการนั่นเอง 
 ท่ีมาของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้นมาจากแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) อุปนิสัย 
(Traits) ภาพลักษณ์ภายใน (Self-image) และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ท่ีแต่ละ
บุคคลมีความแตกต่างกันท าให้แสดงพฤติกรรมในการท างานท่ีต่างกัน กล่าวกันว่าการให้ความส าคัญ
กับคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม คือการเลือกคนท่ีมีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเข้ามาท างาน 
การพัฒนาและท าให้บุคลากรในองค์การมีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ จะท าให้องค์การมี
การพัฒนาในลักษณะท่ียั่งยืนกว่าการเน้นเพียงผลการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว 
 ส านักงาน ก.พ. ร่วมกับบริษัทเฮย์กรุปได้จัดท า Competency Model ของระบบ
ราชการไทย จากข้อมูลหลายแหล่งด้วยกัน๕๕ กล่าวคือ 
 ๑. การจัดท า Competency Expert Panel Workshops จ านวน ๑๖ ครั้ง โดย
ผู้เช่ียวชาญในแต่ละกลุ่มงานได้มาร่วมประชุมและให้ความเห็นเกี่ยวกับ competency ท่ีจ าเป็นในแต่
ละกลุ่มงาน นอกจากนี้ยังมีการเก็บข้อมูลาจากประสบการณ์จริงในการท างานของข้าราชการแต่ละ
ท่านท่ีเข้าร่วมประชุมในครั้งนั้นด้วยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์งานท่ีเรียกว่า Critical Incident 
 ๒.  ข้อมูลจากแบบส ารวจลักษณะงานท่ีส่งออกไปให้ข้าราชการตอบ จ านวนกว่า 
๖๐,๐๐๐ ชุดท่ัวประเทศ 
 ๓. ข้อมูลจาก Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษัทเฮย์กรุป ซึ่งเป็น
ข้อมูล Competency Best Practice ขององค์การภาครัฐในต่างประเทศ ข้อมูลท้ังสามส่วนนี้เป็น
ท่ีมาของต้นแบบสมรรถนะ หรือ Competency Model ส าหรับระบบราชการไทย 
 วัตถุประสงค์ของการก าหนดต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) ส าหรับระบบ
ราชการพลเรือนไทย เพื่อสร้างแบบสมรรถนะ (Competency) ให้ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะ
ส าหรับใช้ในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซึ่งในด้านแบบ
สมรรถนะประกอบไปด้วย สมรรถนะ ๒  ส่วน คือ 
 ๑. สมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน 

                                            
 ๕๕ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย, หน้า ๑๐. 



๕๑ 

 ๒. สมรรถนะประจ ากลุ่มงานซึ่งแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มงาน 

 สมรรถนะหลัก 
 สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง 
ก าหนดขึ้นเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ ๕   ด้าน 
คือ  

 ๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
 ๒. การบริการท่ีดี (Service Mind) 
 ๓. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 ๔. จริยธรรม (Integrity) 
 ๕. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้
ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ีและส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ีได้ดี
ยิ่งขึ้น 
 ถึงตรงนี้มีค าใหม่ท่ีเกี่ยวข้องเพิ่มขึ้นมาอีกหนึ่งค า  คือ “กลุ่มงาน” ในระบบจ าแนก
ต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่นี้มีการจัดต าแหน่งงานทุกต าแหน่งให้อยู่ ในกลุ่มงานต่าง ๆ  
มีท้ังหมด ๑๘  กลุ่มงาน การจัดกลุ่มงานเป็นวิธีการจ าแ นกประเภทของงาน โดยการจัดงานท่ีมีลักษณะ
คล้ายคลึงกันเข้าไว้ในกลุ่มเดียวกัน โดยพิจารณาจากเกณฑ์ดังต่อไปนี้คือ๕๖ 
 ๑. กลุ่มลูกค้า / ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของต าแหน่งงานนั้นเป็นใคร เป็นกลุ่มลูกค้าภายในหรือ
ภายนอกภาคราชการ 
 ๒. ต าแหน่งงานนั้นมุ่งผลลัพธ์ / ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐด้านใด 
 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการท างาน (Competency) เกิด ขึ้น
ในช่วงต้นของศตวรรษท่ี ๑๙๗๐ โดยนักวิชาการช่ือ David McClelland ซึ่งได้ท าการศึกษาวิจัยว่า
ท าไมบุคลากรท่ีท างานในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานท่ีแตกต่างกัน McClelland 
 จึงท าการศึกษาวิจัยโดยแยกบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานพอใช้ แล้วจึงศึกษาว่าบุคลากรท้ัง ๒ กลุ่ม มีผลการท างานท่ีแตกต่างกันอย่างไร ผล
การศึกษาท าให้สรุปได้ว่า บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบั ติงานดีจะมี ส่ิงหนึ่ ง ท่ี เรียกว่าสมรรถนะ 

                                            
 ๕๖รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม, สมรรถนะในระบบข้าราชการพลเรือนไทย , [ออนไลน์], แหล่งที่มา : 
http://training.prd.go.th/document_public/ [๒๑ เมษายน ๒๕๖๒]. 
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(Competency)๕๗ และในปฝ ค.ศ. ๑๙๗๓ McClelland ได้เขียนบทความวิชาการเรื่อง “Testing for 
competence rather than intelligence” ซึ่งถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะท่ีสามารถ
อธิบายบุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg)  
 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ แบบจ าลองภูเขาน้ าแข็ง (The iceberg model)๕๘ 
 

 จากแผนภาพท่ี ๒.๑ สามารถอธิบายได้ว่าคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขา
น้ าแข็งท่ีลอยอยู่ในน้ า โดยมีส่วนหนึ่งท่ีเป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ าซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้ง่าย 
ได้แก่ ความรู้สาขาต่างๆ ท่ีได้เรียนมา (Knowledge) และส่วนของทักษะ ได้แก่ ความเช่ียวชาญ 
ความช านาญพิเศษด้านต่างๆ (Skill) ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแข็งท่ีจมอยู่ใต้น้ าซึ่งเป็นส่วนท่ีมีปริมาณ
มากกว่านั้น เป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตไดชัดเจนและวัดได้ยากกว่า และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อ
ตนเอง (Self-Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนท่ีอยู่เหนือน้ าเป็น
ส่วนท่ีมีความสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซึ่งการท่ีบุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้องค์
ความรู้ต่างๆ และทักษะได้นั้น ยังไม่เพียงพอท่ีจะท าให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเด่น จึงจ าเป็นต้องมี

                                            
 ๕๗จิรประภา อัครบวร , สร้างคนสร้างผลงาน, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เต๋า 
๒๐๐๐, ๒๕๔๙), หน้า ๕๘. 
 ๕๘ชูชัย สมิทธิไกรม, การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร , 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๒๙. 

 

องค์ความรู้ 
และทักษะต่างๆ 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) 
ภาพลักษณ์แห่งตน (Self-Image) 

ลักษณะนิสัย (Traits) 
แรงผลักดันเบื้องลึก (Motivation) 



๕๓ 

แรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะส่วนบุคคล ภาพลักษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และบทบาทท่ี
แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วย จึงจะท าให้บุคคลกลายเป็นผู้ท่ีมีผลงานโดดเด่นได้ 
 ความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบ่งได้ตาม
วัตถุประสงค์ของการท าไปใช้งานได้ ๒ กลุ่ม ได้แก่ สมรรถนะตามแนว British Approach ซึ่งมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้ประกาศนียบัตรรับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร โดยจะก าหนดจาก
มาตรฐานผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถยอมรับได้ของงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะในแนวคิดจึงเป็น
การก าหนดเฉพาะงานและเป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนว American Approach จะมี
วัตถุประสงค์เพื่อการพัฒนาบุคลากร ก าหนดจากพฤติกรรมของผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการพัฒนา
บุคลากรนี้จะต้องเป็นไปตามแนวทางท่ีองค์การต้องการจะเป็น สมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงไม่สามารถ
ลอกเลียนกันได้ เพราะแต่ละองค์การย่อมมีความต้องการบุคลากรท่ีมีลักษณะแตกต่างกัน ส าหรับการ
ให้ความหมายของค าว่าสมรรถนะตามแนวคิด American Approach มีดังนี้ สมรรถนะ หมายถึง ส่ิง
ท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงาน
ภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ท่ีต้องการ ๕๙ รวมถึงเป็น
ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการท างาน๖๐ 
รวมถึงสมรรถนะเป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของ
เกณฑ์ท่ีใช้และ/หรือการปฏิบัติงานท่ีได้ผลการท างานท่ีดีขึ้นกว่าเดิม และยังได้ขยายความหมายของ
สมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) ท่ีมี
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้ (Criterion Reference) และ/หรือการ
ปฏิบัติงานท่ีได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน๖๑  (Superior Performance) สามารถอธิบายรายละเอียด
เพิ่มเติมได้ตามภาพต่อไปนี้ 

 

                                            
 ๕๙Boyatizis, R.E., The Competent Manager, (New York: McGraw-Hill, 1982) p. 58. 
 ๖๐Mitrani, A., Dalziel, M., and Fitt, D., Competency based human resource 
management: Value driven strategies for recruitment, development and reward, (London: 
McGraw-Hill, 1992), p. 11. 
 ๖๑Spencer  &  Spencer, Competence at Work: Models for Superior Performance. 
(New York: John Wiley & Sons, 1993), p. 11. 



๕๔ 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๒ ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานท่ีต้องการ๖๒ 

 ๑. แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือต้องการอย่างแท้จริง ซึ่งจะเป็นแรงขับใน
การก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองต่อ
เป้าหมายหรือการถอยออกไปจากส่ิงต่างๆ เหล่านั้น 
 ๒. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึงการ
ตอบสนองของบุคคลต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ท่ีเผชิญ 
 ๓. แนวคิดของตนเอง (Self-Concept) เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม 
(Value) และภาพลักษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-Image) ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิด
พฤติกรรมและท าให้สามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ต่างๆ ในช่วงระยะส้ันๆ ได้ 
 ๔. ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของข้อมูลหรือเนื้อหาเฉพาะด้านท่ีบุคคลใดบุคคล
หนึ่งครอบครองอยู่ 
 ๕. ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานท้ังท่ีเกี่ยวข้องกับด้านกายภาพ การ
ใช้ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับท่ีสามารถคิด วิเคราะห์ ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผลหรือการ
วางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซ้อนของข้อมูลได้ 
 คุณลักษณะของสมรรถนะท้ัง ๕ คุณลักษณะนี้ สามารถน ามาจัดกลุ่มภายใต้เกณฑ์ของ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกและสังเกตเห็นได้ง่ายจ านวน ๒ คุณลักษณะ ดังนี้ 

                                            
 ๖๒Ibid., p. 11. 

Skill 

Self-concept 

Trait 
Motive 

Attitudes, Values 

Knowledge 

Surface: Most easily to develop 
Core Personality: Most difficult develop 
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 ๑. สมรรถนะท่ีสังเกตได้หรือเห็นได้ (visible) ได้แก่ ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) 
ซึ่งเป็นสมรรถนะท่ีมีโอกาสพัฒนาได้โดยง่าย 
 ๒. สมรรถนะท่ีอยู่ลึกลงไปหรือซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล (Hidden) ได้แก่ แรงจูงใจ 
(Motive) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) ซึ่งเป็นสมรรถนะท่ียากต่อการวัดและพัฒนา 
 นอกจากนี้ ยังมีสมรรถนะท่ีเรียกว่า แนวคิดของตนเอง (Self-Concept) ได้แก่ ทัศนคติ 
และค่านิยม ซึ่งเป็นสมรรถนะท่ีปรับเปล่ียนได้แต่ต้องใช้ระยะเวลานานและสามารถท าได้ด้วยการ
ฝึกอบรม การใช้หลักจิตวิทยา หรือการส่ังสมประสบการณ์ในการพัฒนาแต่ก็เป็นส่ิงท่ีท าได้ค่อนข้าง
ยากและต้องใช้เวลา มีผู้กล่าวถึงสมรรถนะว่าเป็นการค้นหาส่ิงท่ีท าให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ 
(Excellence) หรือการปฏิบัติงานท่ีเหนือกว่า (Superior Performance) นอกจากนี้ยังได้ให้
ความหมายของสมรรถนะในด้านอาชีพ (Occupational Competency) ว่าหมายถึงความสามารถ 
(Ability) ในการท ากิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีถูก
คาดหวังไว้ ค าว่ามาตรฐานในท่ีนี้หมายถึงองค์ประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑ์การปฏิบัติงาน
และค าอธิบายขอบเขตงาน๖๓ รวมถึงเป็นระดับของความสามารถในการปรับและใช้กระบวนทัศน์ 
(Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และทักษะ เพื่อการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรในองค์การ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถ
พื้นฐานในหน้าท่ีท่ีเหมือนกันครบถ้วนและเท่าเทียมกัน และควรพัฒนาตนเองให้มีความสามารถพิเศษ
ท่ีแตกต่างกันออกไปนอกเหนือจากความสามารถของงานในหน้าท่ี ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับศักยภาพ ระดับ
ความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Quotient : EQ) และความสามารถทางสติปัญญา 
(Intelligence Quotient: IQ)๖๔ มีการแบ่งสมรรถนะออกเป็น ๓ ประเภท ๖๕ ได้แก่ 
 ๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้
เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วยสนับสนุนให้
องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 
 ๒. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถ
สร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 

                                            
 ๖๓Dales, M and Hes, K., Creating Training miracles, (Sydney: Prentice Hall, 1995), p. 
80. 
 ๖๔วัฒนา พัฒนพงศ์, BSC และ KPI เพื่อการเติบโตขององค์กรอย่างยั่งยืน, (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์วีเอส, ๒๕๔๗), หน้า ๓๓. 
 ๖๕ณรงค์วิทย์ แสนทอง, มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ, (กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็นเตอร์,  
หน้า, ๒๕๔๗), หน้า ๑๐-๑๑. 



๕๖ 

 ๓. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถใน
การท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนท่ัวไป เช่น สามารถอาศัยอยู่กับแมงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นต้น 
ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
 หรือ สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่งๆ จะประกอบไปด้วย ๓ ประเภท ได้แก่ ๖๖  
 ๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การต้องมี 
เพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 
 ๒. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือคุณสมบัติความสามารถด้านการ
บริหารท่ีบุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ และสอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ ขององค์การ 
 ๓. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพท่ีจ าเป็นใน
การน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้ ๒ 
ส่วนย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency) 
 จะเห็นได้ว่า สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น ๒ ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก (Core 
Competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมี ท้ังนี้เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติหน้าท่ีได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ ความซื่อสัตย์ ความใฝ่รู้ 
และความรับผิดชอบ เป็น ต้น อีกประเภทหนึ่ ง คือสมรรถนะตามสายงาน (Functional 
Competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีพนักงานท่ีปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ควรมีเพื่อให้งานส าเร็จ
และได้ผลลัพธ์ตามท่ีต้องการ๖๗ ส่วนแนวคิดเรื่องสมรรถนะบุคลากรในรูปโมเด็ลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg 
Model) นั้น ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยส่วนท่ีเห็นได้ง่าย และ
พัฒนาได้ง่ายคือ ส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน้ า นั่นคือ องค์ความรู้และทักษะต่างๆท่ีบุคคลมีอยู่ และส่วนใหญ่
ท่ีมองเห็นได้ยากจะอยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายในและบทบาทท่ีแสดงออก
ต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น้ านี้จะมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนท่ีพัฒนา
ยาก การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างไรขึ้นอยู่กับคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยู่ ซึ่งอธิบายใน
ตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง คือ ท้ังความรู้ ทักษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยู่เหนือน้ า) และคุณลักษณะอื่นๆ 
(ส่วนท่ีอยู่ใต้น้ า) ของบุคคลนั้นๆ๖๘  

                                            
 ๖๖จิรประภา อัครบวร, สร้างคนสร้างผลงาน, (กรุงเทพมหานคร : ก.พลพิมพ์, ๒๕๔๙), หน้า ๖๘. 
 ๖๗อธิพงศ์ ฤทธิชัย, แนวคิดเรื่องสมรรถนะ, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.jobpub.com 
/articles/showarticle.asp?id=2213 [๒๓ เมษายน ๒๕๖๒]. 
 ๖๘ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย, หน้า ๓. 



๕๗ 

 

แผนภาพที่ ๒.๓ ท่ีมาของ competency๖๙ 

 ซึ่งองค์ประกอบของสมรรถนะในแต่ละแนวคิดก็มีความแตกต่างกันไปบ้างเล็กน้อย ตาม
แนวคิดของแมคเคิลแลนด์ ก าหนดให้สมรรถนะมี ๕ ส่วนประกอบ ๗๐คือ 
 ๑. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคัญ 
 ๒. ทักษะ (Skill) คือส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางการ
ถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่าง
คล่องแคล่ว 
 ๓. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตน (Self-Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง 
 ๔. บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า 
 ๕. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives / Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ 
 ในกลุ่มนักคิดยุคการบริหารการจัดการสมัยใหม่กล่าวถึง องค์ประกอบของสมรรถนะว่า 
ประกอบด้วย ๒ ส่วน๗๑ คือ ส่วนท่ีเป็นสมรรถนะค่านิยม (Value Competency) ซึ่งแสดงถึง

                                            
 ๖๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔. 
 ๗๐David Mc Clelland อ้างใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ , แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย 
Competency Based, Learning, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๔๘), หน้า 
๑๒. 

 

องค์ความรู้  
และทักษะต่างๆ 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) 
ภาพลักษณ์แห่งตน (Self-Image) 

อุปนิสัย (Traits) 
แรงผลักดันเบื้องลึก (Motivation) 

ข้อมูลความรู้ที่บุคคลม ี
ในสาขาต่างๆ 

ความเชี่ยวชาญช านาญพิเศษ 
ในด้านต่าง ๆ 

บทบาทที่บคุคลแสดงออก 
ต่อผู้อื่น 

ความรู้สึกนึกคิดเกี่ยวกับ
เอกลักษณ์และคุณค่าของคน 

จินตนาการแนวโน้มวิธีคิดวิธีปฏิบัติ
อันเป็นไปโดยธรรมชาติบองบุคคล 

ความเคยชินพฤติกรรมซ้ าๆ  
ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 



๕๘ 

เป้าหมายของการกระท า ได้แก่ มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง และส่วนท่ีเป็น
สมรรถนะการท างาน (Instrumental Competency) แสดงถึงแนวทางและวิธีการในการกระท า 
ได้แก่ ทักษะความรู้ และความช านาญ นอกจากนี้ยังมีการเสนอกรอบในการพิจารณาองค์ประกอบ
ของสมรรถนะเป็น ๒ กลุ่ม๗๒ คือ กลุ่มท่ี ๑ กลุ่มสมรรถนะท่ีมองเห็นยาก (Hidden Group) ได้แก่ 
มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง ซึ่งยากต่อการเข้าถึง เนื่องจากเป็นส่ิงท่ีอยู่
ภายในตัวบุคคล กลุ่มท่ี ๒ กลุ่มท่ีสามารถมองเห็นได้ (Visible Group) ได้แก่ ความรู้และทักษะ เป็น
ส่ิงท่ีสามารถผลักดันให้เกิดพฤติกรรมและก่อให้เกิดการปฏิบัติงาน 
 สรุปสมรรถนะหมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะท่ีท าให้บุคคล
ท างานได้ดี ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งมีองค์ประกอบหลัก
ใหญ่ๆคือ ความรู้ ทักษะความสามารถ เจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจ รวมถึงคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ี
แสดงออกทางพฤติกรรมแล้วมีผลต่อความส าเร็จของงาน โดยแบ่งประเภทได้คือ สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะตามสายงาน 

 

ตารางที่ ๒.๔ สรุปความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
Richard E. Boyatzis an underlying characteristic of the person which could be a 

motive, trait, skill, aspect of one’s self-image or social role or 
a body of knowledge which he or she uses 

คนึงนิจ อนุโรจน ์ Competency เป็นส่ิงท่ีแยกระหว่าง Superior และ Average คือ 
สามารถบอกได้ว่าใครเป็นคนท่ีมีผลงานโดดเด่นหรือปานกลาง สมรรถนะ 
เป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ี
จ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง (Job Roles) ให้ประสบความส าเร็จ 
โดยมีความโดดเด่นกว่าคนอื่นๆในเชิงพฤติกรรม  

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ สมรรถนะคือองค์ประกอบ (Cluster) ของความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคล ท่ีมีอิทธิพลอย่างมาก
ต่อผลสัมฤทธิ์ของการท างาน ของบุคคลนั้นๆ  

                                                                                                                            
 ๗๑Virtanen, T., The competencies of new public managers, (Berlin: Springer, 1996), 
p. 56. 
 ๗๒Spencer, L.M. & Spencer, S.M., Competency at work: Models for Superior 
Performance, (New York: John Wiley & Son, 1993), p. 183. 

 



๕๙ 

ตารางที่ ๒.๔ สรุปความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ (ต่อ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน 

สมรรถนะคือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้
โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆในองค์กร 

วัฒนา พัฒนพงศ์ สมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถในการปรับใช้กระบวนทัศน์ 
(Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และทักษะเพื่อการปฏิบัติงานให้
เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
บุคคลในองค์กร 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง ความสามารถหรือสมรรถนะของผู้ด ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ต้องการ 
ค าว่า Competency นี้ไม่ได้หมายถึงเฉพาะ พฤติกรรม แต่มองลึกไปถึง
ความเช่ือทัศนคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนด้วย 

ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน 

Competency คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองค์กร
ปฏิบัติงานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอื่น ๆ โดยบุคลากรเหล่านี้แสดง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ  ใน
สถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และได้ผลงานดีกว่าผู้อื่น 

ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
สมรรถนะหลัก ๕ ด้าน คือ 
 ๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
 ๒. การบริการท่ีดี (Service Mind) 
 ๓. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 ๔. จริยธรรม (Integrity) 
 ๕. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน
เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ีและ
ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ีได้ดียิ่งขึ้น 

 
  



๖๐ 

 
ตารางที่ ๒.๔ สรุปความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ (ต่อ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
จิรประภา อัครบวร บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีจะมีส่ิงหนึ่งท่ีเรียกว่าสมรรถนะ 

(Competency) 
Boyatizis, R.E.  สมรรถนะ หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม

ของบุคคลเพื่ อ ให้บรร ลุถึ งความ ต้องการของงานภายใ ต้ปั จ จัย
สภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ท่ีต้องการ 

Mitrani, A., Dalziel, 
M., and Fitt, D. 

สมรรถนะ เป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกับประสิทธิผล
หรือผลการปฏิบัติงานในการท างาน 

Spencer and 
Spencer 

สมรรถนะเป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อ
ความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้และ/หรือการปฏิบัติงานท่ีได้ผลการ
ท างานท่ีดีขึ้นกว่าเดิม และยังได้ขยายความหมายของสมรรถนะว่าเป็น
คุณลักษณะท่ีส าคัญของแต่ละบุคคล  

Dales, M and Hes, K. สมรรถนะเป็นการค้นหาส่ิง ท่ีท าให้ เกิดการปฏิบั ติงาน ท่ีเป็นเ ลิศ 
(Excellence) หรือการปฏิบัติงานท่ีเหนือกว่า (Superior Performance) 
น อ ก จ าก นี้ ยั ง ไ ด้ ใ ห้ ค ว า ม ห ม าย ข อ ง สม ร ร ถ น ะ ใน ด้ า น อ า ชี พ 
(Occupational Competency) ว่าหมายถึงความสามารถ (Ability) ใน
การท ากิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐานท่ีถูกคาดหวังไว้ ค าว่ามาตรฐานในท่ีนี้หมายถึงองค์ประกอบของ
ความสามารถรวมกับเกณฑ์การปฏิบัติงานและค าอธิบายขอบเขตงาน 

วัฒนา พัฒนพงศ์ สมรรถนะเป็นระดับของความสามารถในการปรับและใช้กระบวนทัศน์  
(Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และทักษะ เพื่อการปฏิบัติงานให้
เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
บุคลากรในองค์การ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหน้าท่ีท่ี
เหมือนกันครบถ้วนและเท่าเทียมกัน  และควรพัฒนาตนเองให้มี
ความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกันออกไปนอกเหนือจากความสามารถของ
งานในหน้าท่ี ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับศักยภาพ ระดับความสามารถทางอารมณ์ 
(Emotional Quotient: EQ) และความสามารถทางสติปัญญา 
(Intelligence Quotient: IQ) 

 



๖๑ 

ตารางที่ ๒.๔ สรุปความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ (ต่อ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ณรงค์วิทย์ แสนทอง 
 

สมรรถนะแบ่งออกเป็น ๓ ประเภท 
๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ

ของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย
ของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
ตามวิสัยทัศน์ได้ 

๒. สมรรถนะตามสายงาน  (Job Competency) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ 
และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถสร้างผลงานในการ
ปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 

๓. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ 
และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งได้โดด
เด่นกว่าคนท่ัวไป เช่น สามารถอาศัยอยู่กับแมงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นต้น 
ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

จิรประภา อัครบวร 
 

สมรรถนะแบ่งเป็น 
๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคน

ในองค์การต้องมี เพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 
๒. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติ

ความสามารถด้านการบริหารท่ีบุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีใน
การท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ และสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ 
ขององค์การ 

๓. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะ
ด้านวิชาชีพท่ีจ าเป็นในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะ
แตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้ ๒ ส่วนย่อย ได้แก่ 
สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และ
สมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency) 

 
  



๖๒ 

ตารางที่ ๒.๔ สรุปความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะ (ต่อ) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
David Mc Clelland 
อ้างใน สุกัญญา รัศมี
ธรรมโชติ 

องค์ประกอบของสมรรถนะ ๕ ประการ คือ 
 ๑. ความรู้ (Knowledge)  
 ๒. ทักษะ (Skill) 
 ๓. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตน (Self-Concept) 
 ๔. บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล (Traits) 
 ๕. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives / Attitude) 

Virtanen, T. องค์ประกอบสมรรถนะแบ่งเป็น ๒ ส่วนคือ  
- ส่วนท่ีเป็นสมรรถนะค่านิยม (Value Competency) ซึ่งแสดงถึง

เป้าหมายของการกระท า ได้แก่ มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโน
ภาพของตนเอง 

- ส่วนท่ีเป็นสมรรถนะการท างาน (Instrumental Competency) 
แสดงถึงแนวทางและวิธีการในการกระท า ได้แก่ ทักษะความรู้ และ
ความช านาญ 

Spencer, L.M. & 
Spencer, S.M. 

องค์ประกอบสมรรถนะ มี ๒ กลุ่มคือ  
- กลุ่มท่ี ๑ กลุ่มสมรรถนะท่ีมองเห็นยาก (Hidden Group) ได้แก่ 

มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง ซึ่งยากต่อการ
เข้าถึง เนื่องจากเป็นส่ิงท่ีอยู่ภายในตัวบุคคล  

- กลุ่มท่ี ๒ กลุ่มท่ีสามารถมองเห็นได้ (Visible Group) ได้แก่ ความรู้
และทักษะ เป็นส่ิงท่ีสามารถผลักดันให้เกิดพฤติกรรมและก่อให้เกิด
การปฏิบัติงาน 

 
  



๖๓ 

๒.๓ หลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 หลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยในครั้งนี้ได้แก่หลักของภาวนา ๔ ซึ่งเป็นหลักธรมท่ี
เหมาะส าหรับพัฒนาบุคคลให้มีขีดความสามารถเพิ่มขึ้น 

 ภาวนา ๔ คือการเจริญ การท าให้เป็นให้มีข้ึน การฝึกอบรม การพัฒนา ได้แก่๗๓ 
 ๑. กายภาวนา การเจริญกาย, พัฒนากาย, การฝึกอบรมกาย ให้รู้จักติดต่อเกี่ยวข้องกับส่ิง
ท้ังหลายภายนอกทางอินทรีย์ท้ังห้าด้วยดี และปฏิบัติต่อส่ิงเหล่านั้นในทางท่ีเป็นคุณ มิให้เกิดโทษ  
ให้กุศลธรรมงอกงาม ให้อกุศลธรรมเส่ือมสูญ, การพัฒนาความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ 
 ๒. สีลภาวนา การเจริญศีล, พัฒนาความประพฤติ, การฝึกอบรมศีล ให้ต้ังอยู่ในระเบียบ
วินัย ไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้ด้วยดี เกื้อกูลแก่กัน 
 ๓. จิตภาวนา การเจริญจิต, พัฒนาจิต, การฝึกอบรมจิตใจ ให้เข้มแข็งมั่นคงเจริญงอกงาม
ด้วยคุณธรรมท้ังหลาย เช่น มีเมตตากรุณา ขยันหมั่นเพียร อดทนมีสมาธิ และสดช่ืน เบิกบาน เป็นสุข
ผ่องใส เป็นต้น 
 ๔. ปัญญาภาวนา การเจริญปัญญา, พัฒนาปัญญา, การฝึกอบรมปัญญา ให้รู้เข้าใจส่ิง
ท้ังหลายตามเป็นจริง รู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถท าจิตใจให้เป็นอิสระ ท าตนให้
บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์ แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา 
 ในบาลีท่ีมา ท่านแสดงภาวนา ๔ นี้ ในรูปท่ีเป็นคุณบทของบุคคล จึงเป็น ภาวิตกาย  
ภาวิตศีล ภาวิตจิต ภาวิตปัญญา (ผู้ได้เจริญกาย ศีล จิต และปัญญาแล้ว) บุคคลท่ีมีคุณสมบัติชุดนี้
ครบถ้วนย่อมเป็นพระอรหันต์ดังความว่า๗๔ 
 ดูกรภิกษุท้ังหลาย ภัยในอนาคต ๕ ประการนี้ ยังไม่บังเกิดในปัจจุบัน แต่จักบังเกิดในกาล
ต่อไป ภัยเหล่านั้น เธอท้ังหลายพึงรู้ไว้เฉพาะครั้นแล้ว พึงพยายามเพื่อละภัยเหล่านั้น ภัยในอนาคต ๕ 
ประการเป็นไฉน คือ 
 ในอนาคต ภิกษุท้ังหลายจักไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิตไม่อบรมปัญญา เมื่อไม่
อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญาจักให้อุปสมบทกุลบุตรเหล่าอื่น จักไม่สามารถ
แนะน าแม้กุลบุตรเหล่านั้นในอธิศีล อธิจิต อธิปัญญา แม้กุลบุตรเหล่านั้น ก็จักไม่อบรมกาย ไม่อบรม
ศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญา เมื่อไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญา ก็จักให้
อุปสมบทกุลบุตรเหล่าอื่น จักไม่สามารถแนะน าแม้กุลบุตรเหล่านั้นในอธิศีลอธิจิต อธิปัญญา แม้
กุลบุตรเหล่านั้นก็จักไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญาเพราะเหตุดังนี้แล การลบ

                                            
 ๗๓พระพรหมคุณาภรณ์  (ป.อ . ป ยุตฺโต) ,  พจนานุกรมพุทธศาสตร์  ฉบับประมวลธรรม , 
(กรุงเทพมหานคร : การศาสนา, ๒๕๔๖), หน้า ๑๐๖. 
 ๗๔องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๓๙/๑๐๔. 



๖๔ 

ล้างวินัยย่อมมีเพราะการลบล้างธรรม การลบล้างธรรมย่อมมีเพราะการลบล้างวินัย ดูกรภิกษุท้ังหลาย 
ภัยในอนาคตข้อท่ี ๑ นี้ ซึ่งยังไม่บังเกิดในบัดนี้ แต่จักบังเกิดในกาลต่อไป ภัยข้อนี้อันเธอท้ังหลายพึงรู้
ไว้เฉพาะ ครั้นแล้วพึงพยายามเพื่อละภัยนั้น 
 อีกประการหนึ่ง ในอนาคต ภิกษุท้ังหลาย จักไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีลไม่อบรมจิต  
ไม่อบรมปัญญา เมื่อไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญา จักให้นิสัยแก่กุลบุตรเหล่า
อื่น จักไม่สามารถแนะน าแม้กุลบุตรเหล่านั้นในอธิศีล อธิจิต อธิปัญญา แม้กุลบุตรเหล่านั้นก็จักไม่
อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญา เมื่อไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต  
ไม่อบรมปัญญา ก็จักให้นิสัยแก่กุลบุตรเหล่าอื่น จักไม่สามารถแนะน าแม้กุลบุตรเหล่านั้นในอธิศีล  
อธิจิต อธิปัญญา แม้กุลบุตรเหล่านั้นก็จักไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญา 
เพราะเหตุดังนี้แล การลบล้างวินัยย่อมมีเพราะการลบล้างธรรม การลบล้างธรรมย่อมมีเพราะการลบ
ล้างวินัยดูกรภิกษุท้ังหลาย ภัยในอนาคตข้อท่ี ๒ นี้ ซึ่งยังไม่บังเกิดในบัดนี้ แต่จักบังเกิดในกาลต่อไป 
ภัยข้อนี้อันเธอท้ังหลายพึงรู้ไว้เฉพาะ ครั้นแล้วพึงพยายามเพื่อละภัยนั้น๗๕ 
 อีกประการหนึ่ง ในอนาคต ภิกษุท้ังหลายจักไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีลไม่อบรมจิต  
ไม่อบรมปัญญา เมื่อไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญา เมื่อแสดงอภิธรรมกถา 
เวทัลลกถา หยั่งลงสู่ธรรมท่ีผิดก็จักไม่รู้สึกเพราะเหตุดังนี้แล การลบล้างวินัยย่อมมีเพราะการลบล้าง
ธรรม การลบล้างธรรมย่อมมีเพราะการลบล้างวินัย ดูกรภิกษุท้ังหลาย ภัยในอนาคตข้อท่ี ๓ นี้ ซึ่งยัง
ไม่บังเกิดในบัดนี้ แต่จักบังเกิดในกาลต่อไป ภัยข้อนี้อันเธอท้ังหลายพึงรู้ไว้เฉพาะครั้นแล้วพึงพยายาม
เพื่อละภัยนั้น 
 อีกประการหนึ่ง ในอนาคต ภิกษุท้ังหลายจักไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีลไม่อบรมจิต  
ไม่อบรมปัญญา เมื่อไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญา พระสูตรต่างๆ ท่ีตถาคตได้
ภาษิตไว้ เป็นสูตรลึกซึ้ง มีอรรถลึกซึ้งเป็นโลกุตระ ประกอบด้วยสุญญตาธรรม เมื่อพระสูตรเหล่านั้น
อันบุคคลแสดงอยู่ก็จักไม่ฟังด้วยดี จักไม่เงี่ยโสตลงสดับ จักไม่ต้ังจิตเพื่อรู้ จักไม่ใฝ่ใจในธรรมเหล่านั้น
ว่าควรศึกษาเล่าเรียน แต่ว่าสูตรต่างๆ ท่ีนักกวีแต่งไว้ ประพันธ์เป็นบทกวี มีอักษรสละสลวย  
มีพยัญชนะสละสลวย เป็นพาหิรกถา เป็นสาวกภาษิตเมื่อพระสูตรเหล่านั้น อันบุคคลแสดงอยู่ ก็จักฟัง
ด้วยดี จักเงี่ยโสตลงสดับจักต้ังจิตเพื่อรู้ จักฝักใฝ่ใจในธรรมเหล่านั้นว่าควรศึกษาเล่าเรียน เพราะเหตุ
ดังนี้แล การลบล้างวินัยย่อมมีเพราะการลบล้างธรรม การลบล้างธรรมย่อมมีเพราะการลบล้างวินัย 
ดูกรภิกษุท้ังหลาย ภัยในอนาคตข้อท่ี ๔ นี้ ซึ่งยังไม่บังเกิดในบัดนี้แต่จักบังเกิดในกาลต่อไป ภัยข้อนี้อัน
เธอท้ังหลายพึงรู้ไว้เฉพาะ ครั้นแล้ว พึงพยายามเพื่อละภัยนั้น 
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๖๕ 

 อีกประการหนึ่ง ในอนาคต ภิกษุท้ังหลายจักไม่อบรมกาย ไม่อบรมจิตไม่อบรมปัญญา 
เมื่อไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญาภิกษุผู้เถระก็จักเป็นผู้มักมาก มีความ
ประพฤติย่อหย่อน เป็นหัวหน้าในความล่วงละเมิด ทอดธุระในความสงัด จักไม่ปรารภความเพียร เพื่อ
ถึงธรรมท่ียังไม่ถึง เพื่อบรรลุธรรมท่ียังไม่ได้บรรลุ เพื่อท าให้แจ้งธรรมท่ียังไม่ได้ท าให้แจ้ง ประชุมชนรุ่น
หลังก็จักถือเอาภิกษุเหล่านั้นเป็นตัวอย่าง แม้ประชุมชนนั้นก็จักเป็นผู้มักมากมีความประพฤติย่อ
หย่อน เป็นหัวหน้าในความล่วงละเมิด ทอดธุระในความสงัดจักไม่ปรารภความเพียร เพื่อถึงธรรมท่ียัง
ไม่ถึง เพื่อบรรลุธรรมท่ียังไม่ได้บรรลุเพื่อท าให้แจ้งธรรมท่ียังไม่ได้ท าให้แจ้ง เพราะเหตุดังนี้แล การลบ
ล้างวินัยย่อมมีเพราะการลบล้างธรรม การลบล้างธรรมย่อมมีเพราะการลบล้างวินัย ดูกรภิกษุท้ังหลาย 
ภัยในอนาคต ข้อท่ี ๕ นี้ ซึ่งยังไม่บังเกิดในบัดนี้ แต่จักบังเกิดในกาลต่อไป ภัยข้อนี้อันเธอท้ังหลายพึงรู้
ไว้เฉพาะ ครั้นแล้วพึงพยายามเพื่อละภัยนั้น 
 ดูกรภิกษุท้ังหลาย ภัยในอนาคต ๕ ประการนี้แล ซึ่งยังไม่บังเกิดในบัดนี้แต่จักบังเกิดใน
กาลต่อไป ภัยเหล่านั้นอันเธอท้ังหลายพึงรู้ไว้เฉพาะ ครั้นแล้วพึงพยายามเพื่อละภัยเหล่านั้น๗๖ 
 กล่าวโดยสรุปในพระสูตรนี้พระพุทธเจ้าตรัสหมายเอาโทษจากการไม่อบรมกาย ไม่อบรม
ศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรมปัญญา เมื่อภิกษุไม่อบรมในด้านเหล่านี้แล้ว ให้อุปสมบท ให้นิสัย หรือส่ัง
สอนกุลบุตร ก็จะท ากุลบุตรปฏิบัติเอาเยี่ยงอย่าง ไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีล ไม่อบรมจิต ไม่อบรม
ปัญญาไปด้วยเช่นกัน ซึ่งเป็นส่ิงท่ีภิกษุควรละ ด้วยเหตุนี้หลักการท่ีส าคัญท่ีสุดส าหรับการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร ก็คือหลักภาวนา ๔ ซึ่งจะได้ขยายความดังต่อไปนี้ 

 ๒ .๓. ๑ การพัฒนาทางกาย 
 การพัฒนาด้านกายนั้นจัดอนุโลมอยู่ในการพัฒนาระดับศีลเพราะล าพังเพียงกายอย่าง
เดียวไม่มีศีลควบคุมแล้วพระพุทธศาสนาไม่ถือเป็นการพัฒนาทางกายแต่ตรงกันข้ามถ้าพัฒนากายด้าน
เดียวแล้วอาจเป็นการส่งเสริมให้เกิดตัณหาความทะยานอยากเพื่อให้ได้วัตถุมาบ ารุงกายให้เจริญโดย
พระพุทธศาสนาไม่พิจารณาการพัฒนากายแยกต่างหากจากจริยธรรมเพราะล าพังความเจริญทางกาย
อย่างเดียวย่อมไม่มีความหมายเป็นสิกขาและตามปกติจะเอียงไปทางเป็นการสนับสนุนให้ตัณหาได้
เครื่องมือท่ีจะเสพแสวงหายื้อแย่งโลกามิส ซึ่งเป็นสายตรงข้ามกับการศึกษาคือไตรสิกขาเพื่อพัฒนา
ฝึกปรือตนเองให้เจริญยิ่งขึ้นเมื่อไม่พัฒนาเรื่องกายให้ชัดเจนหรือช านาญแล้วก็ย่อมตกเป็นเครื่องมือ
ของวัตถุนิยมไปโดยหลีกเล่ียงได้ยากโดยเฉพาะในสังคมปัจจุบันท่ีใช้ส่ือมวลชนสาขาต่างๆเช่นส่ือทาง
โทรทัศน์ส่ือทางหนังสือพิมพ์ส่ือทางอินเตอร์เน็ตเป็นต้นมอมเมาให้ผู้ไม่ฝึกฝนพัฒนาตนเองต้องเสียคน
เสียความดีของตนไปก็มากด้วยส่ือท่ีเข้ามาแล้วไม่พัฒนากายหรืออินทรีย์ให้รู้เท่าทันตามจึงเกิดปัญหา
ตามมาทางสังคมหลายประการเช่นกรณีพี่ชายข่มขืนน้องสาวของตนเองเพราะขณะนั้นพี่ชายก าลังดู
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๖๖ 

เว็บไซต์อนาจารอยู่จึงไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมความต้องการทางเพศของตนได้ จึงได้ท าผิด
ศีลธรรมอย่างน่าสลดใจยิ่งนัก๗๗ ฉะนั้นการพัฒนากายตามหลักพระพุทธศาสนามีดังต่อไปนี้ 
 ๑. ความหมายในพัมนาทางกายคือพัฒนาอินทรีย์ ๖ การพัฒนาทางกายในความหมายท่ี
แท้จริงก็คือการพัฒนาอินทรีย์ได้แก่การใช้อินทรีย์ ๖ ภายในคือตาหูจมูกล้ินกายซึ่งเป็นส่ิงท่ีใช้ส าหรับ
สัมพันธ์หรือเป็นทางเช่ือมต่อกับโลกภายนอก (คืออินทรีย์ภายนอก ๖) ได้แก่รูปเสียงกล่ินรสสัมผัส
อารมณ์ท่ีใจรับรู้เปิดช่องทางท่ีเข้าไปสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมทางวัตถุและทางธรรมชาติท้ังหมดใน
การฝึกพัฒนากายหรือฝึกพัฒนาอินทรีย์นั้นการพัฒนากายจึงเป็นการการพัฒนาอินทรีย์คือฝึกให้มี
อินทรีย์สังวรได้แก่ความส ารวมอินทรีย์ ๖ เพื่อเป็นเครื่องมือให้เกิดความแข็งแกร่งของศีลความ
ประพฤติเพื่อสนับสนุนจิตให้มีพลังงานท่ีมั่นคงและเป็นทางให้เจริญปัญญาอีกด้วยในมหาอัสสปุรสูตร
พระพุทธองค์ตรัสไว้ว่าเป็นกิจท่ีควรท าให้ยิ่งขึ้นไปดังพระพุทธพจน์ท่ีว่า “เธอท้ังหลายควรส าเหนียก
อย่างนี้ว่าเราท้ังหลายจักเป็นผู้คุ้มครองทวารแล้วในอินทรีย์ท้ังหลายเห็นรูปทางตาแล้วไม่รวบถือไม่
แยกถือจักปฏิบัติเพื่อความส ารวมจักขุนทรีย์ซึ่งเมื่อไม่ส ารวมแล้วก็จะเป็นเหตุให้ถูกบาปอกุศลธรรม 
คือ อภิชฌาและโทมนัสครอบง าได้จักรักษาจักขุนทรีย์ถึงความส ารวมในจักขุนทรีย์…ฟังเสียงทางหู..
ฯลฯ รู้ธรรมทางใจ..”๗๘ 
 ๒. วัตถุประสงค์ในการพัฒนา (พัฒนาอินทรีย์ ๖) มีวัตถุประสงค์เพื่อฝึกฝนในด้านการใช้
งานคือท าให้อินทรีย์เหล่านั้นมีความเฉียบคมมีความละเอียดมีความไวมีความคล่องมีความจัดเจน
คล้ายกับการฝึกทักษะและเพื่อฝึกฝนในด้านการเลือกส่ิงท่ีมีคุณค่าและมีประโยชน์มากท่ีสุด
ขณะเดียวกันก็มีวิธีหลีกเว้นจากส่ิงท่ีเป็นภัยเป็นโทษหรือส่ิงไม่ดีต่างๆ ไม่ให้ทะลักเข้ามาสู่อินทรีย์
ภายในโดยมีใจเป็นตัวรับรู้ท้ังหมดจะต้องป้องกันไว้ก่อน 
 ๓. การเตรียมความพร้อมในพัฒนาทางกาย (พัฒนาอินทรีย์ ๖) การเตรียมความพร้อมใน
ก่อนการพัฒนากายมีความจ าเป็นอย่างยิ่งกล่าวคือในความพร้อมส่วนตัวซึ่งหมายถึงความดีหรือบุญ
เก่าเป็นทุนเดิมสถานท่ีหรือท่ีโคจรไปบุคคลท่ีควรคบหาสมาคมด้วยหรือกัลยาณมิตรแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการพัฒนาทัศนคติค่านิยมตลอดจนความไม่ประมาทในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอด้วย
สติสัมปชัญญะ 
 ๔. ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพัฒนากายหรืออินทรีย์ ๖ เมื่อบุคคลไม่ส ารวมกายหรือไม่
ส ารวมอินทรีย์ ๖ มีตาหูเป็นต้นย่อมเสพอารมณ์ท่ีมากระทบด้วยตัณหาจึงเกิดทุกข์เพราะอาศัยอินทรีย์
นั่นเองโดยตัณหา๗๙ เกิดได้ ๖ ทางรูป ตัณหาความทะยานอยากได้รูปสัททตัณหาความทะยานอยากได้
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๖๗ 

เสียงคันธตัณหาความทะยานอยากได้กล่ินรสตัณหาความทะยานอยากได้รสโผฏฐัพพตัณหาความ
ทะยานอยากได้การถูกต้องด้วยกายธัมมตัณหาความทะยานอยากได้อารมณ์ของใจ๘๐ โดยให้พิจารณา
ในสายเหตุไปหาผลจะพบว่าบุคคลผู้ไม่พัฒนากายนั้นมีปัญหาจากการไม่คบหาสัตบุรุษการไม่ฟัง
สัทธรรมความไม่เกิดศรัทธาการขาดหลักโยนิโสมนสิการจนกระท่ังส้ินสุดการท างานท่ีอวิชชาซึ่งเป็นผล 
 ๕. เหตุปัจจัยท่ีเป็นอุประต่อการพัฒนากาย 
  ๕.๑ การป้องกันด้วยการเห็นหมายถึงการเข้าไปหาเข้าไปพบเห็นสัตบุรุษคือคนมี
ความประพฤติดีสัตบุรุษหมายถึงผู้มีสัปปุริสธรรม ๗ ประการได้แก่เป็นผู้รู้เหตุรู้ผลรู้ตนรู้จักประมาณ
รู้จักกาลอันควรและไม่ควรรู้จักชุมชนสังคมนั้นและรู้จักบุคคลโดยความแตกต่างกันท้ังทางจริตนิสัย
และคุณสมบัติท่ีจะฝึกฝนได้หรือไม่เพราะถ้าขาดการเห็นสัตบุรุษไม่เข้าใจหลักธรรมของท่านไม่
พิจารณาถึงธรรมท่ีควรมนสิการและไม่ควรมนสิการย่อมจะเกิดอาสวะ๘๑ 
  ๕.๒ การป้องกันอาสวะด้วยการบริโภคปัจจัยหมายถึงการจะใช้สอยปัจจัย ๔ คือ 
เครื่องนุ่มห่มอาหารที่อยู่อาศัยและยารักษาโรคจะต้องพิจารณาโดยแยบคายก่อนจึงบริโภค คือ อย่าใช้
สอยเพื่อสนองต่อตัณหา๘๒ ข้อนี้ส าคัญมากต่อการเกิดค่านิยมทางวัตถุในปัจจุบันเพราะเมื่อคนเราขาด
การพิจารณาโดยแยบคายแล้วอาสวะจะเจริญได้เร็วมากและยากท่ีจะป้องกันได้ส่วนมากจะไปแก้ท่ี
ปลายเหตุคือเมื่อเกิดปัญหาการแย่งชิงทรัพย์สินอันเป็นปัจจัยท่ีดีและดีกว่ามาสนองตอบตัณหาของตน
เข้าท านองว่า “แย่งถิ่นกันอยู่แย่งคู่กันพิศวาสแย่งอ านาจกันเป็นใหญ่” เนื่องจากว่าปัจจุบันวัฒนธรรม
ในการบริโภควัตถุนิยมจนท าให้เสียความเป็นไทยลงไปทุกทีในด้านนี้เพราะต้องขึ้นอยู่กับสินค้าชีวิต
แอบอิงอาศัยกับวัตถุจนมีวัตถุเป็นสรณะลืมสรณะภายในคือความดีงามความเจริญงอกงามด้านจิตใจ
ปัญญาเมื่อมีค่านิยมท่ีบริโภควัตถุจนเป็นทาสวัตถุแล้วย่อมเกิดปัญหาอื่นๆ ตามมาอีกเช่นปัญหาสังคม
เศรษฐกิจอาชญากรรมเพราะจะต้องแย่งชิงส่ิงของกันในเมื่ออยากได้มากๆมาบ าเรอตนหรือแม้กระท่ัง
เด็กอนุบาลก็ใช้มือถือกันแล้ว๘๓ เป็นเรื่องของพ่อแม่รังแกลูกคือไม่สอนให้เด็กเจริญด้วยปัญญาแต่สอน
ให้เขาเจริญด้วยวัตถุเมื่อโตขึ้นเป็นผู้ใหญ่จะต้องท าความล าบากแก่ผู้ปกครองซึ่งปัญหาทางวัฒนธรรมนี้
มีมูลเหตุจากการไม่พิจารณาก่อนการบริโภคใช้สอยปัจจัย ๔ หรือขาดความส ารวมอินทรีย์ท่ีดีไม่
ควบคุมไม่รู้จักคิดโดยหลักโยนิโสมนสิการเป็นต้น 

                                            
 ๘๐องฺ.ทสก. (ไทย) ๒๔/๖๒/๑๓๗-๑๓๘. 
 ๘๑ม.มู. (ไทย) ๑๒/๑๗–๒๑/๑๘-๒๑. 
 ๘๒ม.มู. (ไทย) ๑๒/๒๓/๒๒-๒๓. 
 ๘๓ณัฐกานต์ ลิ่มสถาพร, “วัฒนธรรมโลกาภิวัฒน์”, สยามรัฐสัปดาห์วิจารณ์, ปฝที่ ๔๙ ฉบับที่ ๔๑  
(๗ - ๑๓ มีนาคม ๒๕๔๖) : ๕๕. 



๖๘ 

  ๕.๓ การป้องกันอาสวะด้วยการบรรเทาหมายถึงให้พิจารณาโดยแยบคายภายในใจ
โดยไม่ยอมรับอกุศลวิตกมาสู่ใจของตนได้แก่ไม่รับกามวิตกคือความคิดในเรื่องกามคุณ๕ท่ีน่ารักน่า
พอใจไม่รับพยาบาทวิตกได้แก่ความคิดในเรื่องแผนการท าร้ายคนอื่นและไม่รับวิหิงสาวิตกได้แก่
ความคิดชนิดเบียดเบียนคนอื่นด้วยวิธีการต่างๆให้พินาศไปและละบาปอกุศลท้ังปวงท่ีเกิดขึ้นแก่ตนแต่
พยายามละอีกต่อไปถ้ายังไม่หมด 

  ๕.๔ การป้องกันอาสวะด้วยการเจริญหมายถึงเมื่อพิจารณาโดยแยบคายแล้วพึง
เจริญโพชฌงค์คือฝึกให้เป็นคนมีสติรู้จักเลือกเฟ้นธรรมะมีความเพียรแล้วได้ปฝติมีความสงบทางกาย
(กายปัสสัทธิ) มีความสงบทางใจ (จิตปัสสัทธิ) หรือมีสมาธินั่นเองแล้วข้อสุดท้ายคือให้มีอุเบกขาความ
วางเฉยต่ออารมณ์โดยอาศัยความวิเวกวิราคะนิโรธให้น้อมไปเพื่อความสละท้ิงจนกว่าจะหายความเร่า
ร้อนความคับแค้นใจ๘๔ 
 สรุปได้ว่าการพัฒนาด้านกาย คือการปรับร่างกายให้แข็งแรงให้เหมาะกับการปฏิบัติหน้าท่ี
ในทางพระพุทธศาสนาเรียกว่าการเจริญกาย ท่ีเป็นไปตามหลักของภาวนา ๔ โดยใจความแล้วหมาย
เอาการอบรมกายให้ปกติ ดังท่ีพระพุทธเจ้าได้ตรัสโทษแก่ภิกษุท้ังหลายว่าการไม่อบรมกาย จะท าให้
เกิดภัยได้ ภัยท่ีว่าคือภัยท่ีเกิดจากภายในกล่าวคือกิเลสตัณหา หากกล่าวถึงการอบรมกายของบุคลากร
แล้วการอบรมกายก็ได้แก่การฝึกกายให้แข็งแรงพร้อมท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ี ปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามหลัก
ศีลธรรม ให้ห่างไกลจากบาปอกุศล 

ตารางที่ ๒.๕ การพัฒนาด้านกาย 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระพรหมคุณาภรณ์  
(ป.อ. ปยุตฺโต) 

ภาวนา ๔ คือ 
 ๑. กายภาวนา การเจริญกาย 
 ๒. สีลภาวนา การเจริญศีล 
 ๓. จิตภาวนา การเจริญจิต 
 ๔. ปัญญาภาวนา การเจริญปัญญา 

องฺ.ปญฺจก. (ไทย)  
 

 ภาวิตกาย ภาวิตศีล ภาวิตจิต ภาวิตปัญญา (ผู้ได้เจริญ
กาย ศีล จิต และปัญญาแล้ว) 

องฺ.ปญฺจก. (ไทย)  
 

 ภิกษุท้ังหลาย จักไม่อบรมกาย ไม่อบรมศีลไม่อบรมจิต 
ไม่อบรมปัญญา ภัยข้อนี้อันเธอท้ังหลายพึงรู้ไว้เฉพาะ ครั้นแล้ว
พึงพยายามเพื่อละภัยนั้น 

                                            
 ๘๔ม.มู. (ไทย) ๑๒/๒๗/๒๕–๒๖. 



๖๙ 

 
ตารางที่ ๒.๕ การพัฒนาด้านกาย (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
แม่ชีศันสนีย์ เสถียรสุด พัฒนากายด้านเดียวแล้วอาจเป็นการส่งเสริมให้เกิดตัณหา

ความทะยานอยากเพื่อให้ได้วัตถุมาบ ารุงกายให้เจริญโดย
พระพุทธศาสนาไม่พิจารณาการพัฒนากายแยกต่างหากจาก
จริยธรรม 

ม.มู. (ไทย)  
 

เธอท้ังหลายควรส าเหนียกอย่างนี้ว่าเราท้ังหลายจักเป็นผู้
คุ้มครองทวารแล้วในอินทรีย์ทั้งหลายเห็นรูปทางตาแล้วไม่รวบ
ถือไม่แยกถือจักปฏิบัติเพื่อความส ารวมจักขุนทรีย์ซึ่งเมื่อไม่
ส ารวมแล้วก็จะเป็นเหตุให้ถูกบาปอกุศลธรรมคืออภิชฌาและ
โทมนัสครอบง าได้จักรักษาจักขุนทรีย์ถึงความส ารวมในจักขุนท
รีย์…ฟังเสียงทางหู..ฯลฯ รู้ธรรมทางใจ 

ที.ปา. (ไทย)  
 

เมื่อบุคคลไม่ส ารวมกายหรือไม่ส ารวมอินทรีย์ ๖ มีตาหูเป็นต้น
ย่อมเสพอารมณ์ท่ีมากระทบด้วยตัณหาจึงเกิดทุกข์เพราะอาศัย
อินทรีย์นั่นเองโดยตัณหา 

องฺ.ทสก. (ไทย)  
 

ตัณหาความทะยานอยากได้รูปสัททตัณหาความทะยานอยาก
ได้เสียงคันธตัณหาความทะยานอยากได้กล่ินรสตัณหาความ
ทะยานอยากได้รสโผฏฐัพพตัณหาความทะยานอยากได้การ
ถูกต้องด้วยกายธัมมตัณหาความทะยานอยากได้อารมณ์ของใจ 

ม.มู. (ไทย)  
 

สัปปุริสธรรม ๗ ประการได้แก่ เป็น ผู้รู้ เหตุรู้ผลรู้ตนรู้ จัก
ประมาณรู้จักกาลอันควรและไม่ควรรู้จักชุมชนสังคมนั้นและ
รู้จักบุคคลโดยความแตกต่างกันท้ังทางจริตนิสัยและคุณสมบัติ
ท่ีจะฝึกฝนได้ 

ม.มู. (ไทย)  
 

ปัจจัยหมายถึงการจะใช้สอยปัจจัย ๔ คือเครื่องนุ่มห่มอาหารท่ี
อยู่อาศัยและยารักษาโรคจะต้องพิจารณาโดยแยบคายก่อนจึง
บริโภคคืออย่าใช้สอยเพื่อสนองต่อตัณหา 

 

  



๗๐ 

 ๒.๓.๒ การพัฒนาด้านศีล 
 การพัฒนาบุคลากรด้วยหลักศีลนั้นโดยเนื้อหาสาระส าคัญก็เพื่อให้บุคคลสามารถด ารงตน
ให้อยู่ร่วมกับสังคมหรืออยู่ร่วมกับคนอื่นได้อย่างปกติสุขท้ังศีลท่ีเป็นสิกขาบทท่ัวไปและศีลท่ีเป็นองค์
มรรคคืออธิศีลสิกขาดังจะได้กล่าวถึงค าแปลความหมายและประเภทของศีลไปตามล าดับดังต่อไปนี้ 
 ๑. ค าแปลของศีล มีค าแปลหลายอย่าง ได้แก่ แปลว่าเศียร หมายความว่า ศีรษะถ้าคนมี
ศีรษะขาดก็ตาย ถ้าศีรษะบาดเจ็บก็ไม่สบายฉันใดถ้าคนศีลขาดก็ตายจากความดีต่างๆ ศีลแปลว่าปกติ
หมายความว่า รักษากายวาจาให้เรียบร้อยดีเป็นปกติศีลแปลว่าเย็นหมายความว่าเย็นกายเย็นใจไม่มี
ภัยไม่มีเวรไม่มี ศัตรูไม่มีความเดือดร้อนมีแต่ความสงบสุขศีลแปลว่าเกษมหมายความว่าปลอดภัยไม่มี
อันตรายมีแต่ ความสุขกายสบายใจอยู่เสมอศีลแปลว่าต้ังกายกรรมวจีกรรมไว้ด้วยดีหมายความว่า
รักษากายให้ต้ังอยู่ในสุจริต ๓ รักษาวาจาให้ต้ังอยู่ในวจีสุจริต ๔ ไว้เป็นปกติศีลแปลว่าเข้าไปรับรอง
กุศลกรรมไว้หมายความ ว่าเมื่อบุคคลมีศีลดีแล้วคุณธรรมอื่นๆ ท่ีดีงามเช่นขันติเมตตาสัจจะสันโดษ
วิริยะปัญญาเป็นต้นก็เกิดขึ้นมาตามล าดับ๘๕ 
 ๒. ลักษณะหน้าท่ีผลปรากฏเหตุเกิดของศีล มีอธิบายว่าลักษณะของศีลคือมีการรักษากาย
วาจาให้เรียบร้อยดีงามหน้าท่ีของศีลคือมีการก าจัดความทุศีลผลปรากฏของศีลคือมีความสะอาดกาย
วาจาใจ (กายโสเจยฺย  วจีโสเจยฺย  มโนโสเจยฺย ) ส่วนเหตุเกิดของศีลคือหิริ (ละอายช่ัว) และโอตตัปปะ 
(กลัวบาป)๘๖ 
 ๓. ความหมายของศีลในแง่ของการฝึกฝนตนคือการฝึกฝนอบรมตนซึ่งเรียกว่าอธิศีลหรือ
ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทางความประพฤติอย่างสูงหรือการฝึกฝนอบรมความประพฤติทางกาย
วาจาคือระเบียบวินัยการอยู่ร่วมกับผู้อื่นและในส่ิงแวดล้อมต่างๆด้วยดีให้เกื้อกูลไม่เบียดเบียนไม่
ท าลายเป็นพื้นฐานแห่งการฝึกอบรมจิตใจในอธิจิตตะสิกขาเรียกส้ันๆ ว่าศีล๘๗ และศีลยังหมายถึง
ระเบียบความประพฤติหรือระเบียบความเป็นอยู่ท้ังส่วนตัวและท่ีเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมทางกาย
วาจาตลอดถึงท ามาหาเล้ียงชีพซึ่งได้ก าหนดวางไว้เพื่อท าให้ความเป็นอยู่นั้นกลายเป็นสภาพอันเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าท่ีการงานต่างๆประจ าวันโดยเป็นไปเพื่อความหมายอันดีงามนั่นคือการท า
ให้คนในสังคมหรือชุมชนมีระเบียบวินัยขณะเดียวกันศีลก็เป็นเครื่องป้องกันความช่ัวไปในตัวอีกโสด
หนึ่งด้วยแล้วศีลยังช่วยส่งเสริมโอกาสส าหรับท าความดีโดยฝึกคนให้รู้จักสร้างความสัมพันธ์ด้วยกาย
วาจาท่ีดีงามกับสภาพแวดล้อมในทางอุดมคติแล้วศีลนั้นต้องการให้มนุษย์อยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข

                                            
 ๘๕พระธรรมธีรราชมหามุนี (โชดก ญาณสิทฺธิ), วิปัสสนาญาณโสภณ, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : 
ศรีอนันต์การพิมพ์, ๒๕๔๖), หน้า ๗๔-๗๕. 
 ๘๖เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๕-๗๖. 
 ๘๗พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) , พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์ , พิมพ์ครั้งที่ ๙, 
(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หน้า ๒๐๓. 



๗๑ 

ปราศจากการเบียดเบียนท าร้ายกันและกันและช่วยเหลือกันตามฐานะทางสังคมจะอ านวยให้อีก
ด้วย๘๘ 
 นอกจากนั้นศีลครอบคลุมไปถึงการไม่ละเมิดระเบียบวินัยหรือการไม่เจตนาล่วงเกิน
เบียดเบียนผู้อื่นถ้ามองในด้านการกระท าศีลจึงหมายถึงความไม่ละเมิดและการไม่เบียดเบียนสาระของ
ศีลอยู่ท่ีความส ารวมหมายถึงการส ารวมระวังคอยปิดกั้นหลีกเว้นไม่ให้ความช่ัวเกิดขึ้นนั่นเองเป็นศีล
และสภาพจิตของผู้ไม่คิดจะละเมิดไม่คิดเบียดเบียนใครนั่นแหละเป็นตัวศีล๘๙ 
 ๔. ความหมายของศีลท่ีเป็นระเบียบทางสังคมหมายถึงศีลท่ีเป็นระเบียบทางสังคม หรือ
ระบบการนั้นๆ ศีลจึงมีความเข้มงวดกวดขันเคร่งครัดหยาบประณีตและรายละเอียดต่างๆ กันดังมีศีล 
๕ ศีล ๘ ศีลของคฤหัสถ์ศีล ๑๐ ส าหรับสามเณรศีล ๒๒๗ ส าหรับพระภิกษุสงฆ์เป็นต้น 
 ๕. ศีลเป็นเหตุให้พัฒนาตนเองจนถึงขั้นวิมุตติหลุดพ้นหมายถึงศีลท่ีท าให้เกิดสภาพความ
เป็นอยู่ท่ีเกื้อกูลแก่การปฏิบัติกิจต่างๆเพื่อเข้าถึงจุดหมายท่ีดีงามโดยล าดับไปจนถึงจุดหมายสูงสุดของ
ชีวิตในกิมัตถิยสูตรกล่าวถึงสาระส าคัญของกุศลศีลว่าสามารถเป็นเหตุให้ดับทุกข์ได้โดยพระอานนท์ได้
ทูลถามพระพุทธเจ้าเกี่ยวกับผลแห่งศีลท่ีเป็นกุศลและพระองค์ได้ตรัสตอบว่าศีลท่ีเป็นกุศลท าให้
สามารถดับทุกข์ได้มีล าดับการพัฒนาได้แก่ศีลท่ีเป็นกุศลเป็นเหตุให้เกิดอวิปปฏิสาร (ความไม่
เดือดร้อนใจ) อวิปปฏิสารเป็นเหตุให้เกิดปราโมทย์ปราโมทย์เป็นเหตุให้เกิดปฝติปฝติเป็นเหตุให้
เกิดปัสสัทธิปัสสัทธิเป็นเหตุให้เกิดสุขสุขเป็นเหตุให้เกิดสมาธิสมาธิเป็นเหตุให้เกิดยถาภูตญาณทัสสนะ
ยถาภูตญาณทัสสนะเป็นเหตุให้เกิดนิพพิทาและวิราคะนิพพิทาและวิราคะเป็นเหตุให้เกิดวิมุตติ
ญาณทัสสนะวิมุตติญาณทัสสนะเป็นธรรมสูงสุด๙๐ 
 ๖. ศีลท าให้สมาชิกของสังคมหรือชุมชนนั้นอยู่ร่วมกันด้วยดีหมายถึงศีลท าให้สังคมสงบ
เรียบร้อยสมาชิกต่างด ารงอยู่ด้วยดีและมุ่งหน้าปฏิบัติกิจของตนโดยสะดวก 
 ๗. ศีลจัดเป็นเครื่องมือเพื่อฝึกหัดขัดเกลาตนเองท าให้กิเลสอย่างหยาบเบาบางลงด้วยการ
ควบคุมยับยั้งสังวรปรับการแสดงออกทางกายวาจาให้เกื้อกูลแก่สภาพความเป็นอยู่และการอยู่ด้วยกัน
ด้วยดีซึ่งเป็นความจ าเป็นพื้นฐานส าหรับพัฒนาชีวิตของตนให้พร้ อมท่ีจะเป็นท่ีรองรับกุศลธรรม
ท้ังหลายเฉพาะอย่างยิ่งคือเป็นพื้นฐานของสมาธิหรือการฝึกปรือคุณธรรมทางจิตใจท่ีสูงขึ้นไป๙๑ 
 ๘. ประเภทของศีลเพื่อน ามาพัฒนาตนเองและสังคมศีลเพื่อพัฒนาความดีงามของชีวิต
และสังคมคือหลักค าสอนในสิงคาลกสูตรทั้งหมดเรียกคิหิวินัยหมายถึงวินัยของคฤหัสถ์เป็นศีลส าหรับ
ประชาชนมี ๒ ระดับมีดังนี้ 

                                            
 ๘๘พระธรรมปิฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หน้า ๔๑๙. 
 ๘๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๑๙. 
 ๙๐องฺ.เอกาทสก. (ไทย) ๒๔/๑/๑–๓. 
 ๙๑ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๗๒. 



๗๒ 

  ๘.๑ ธรรมขั้นศีลคือศีลในแง่ธรรมหมายถึงหลักความประพฤติระดับกายวาจาและ
อาชีวะท่ีน ามาแนะน าส่ังสอนโดยเน้นท่ีปัจเจกชนเป็นส าคัญในขั้นนี้มีความหมายไปถึงอธิศีลสิกขาซึ่ง
หมายถึงการฝึกความประพฤติสุจริตทางกายวาจาและอาชีวะได้แก่รวมเอาองค์มรรคสัมมาวาจา
สัมมากัมมันตะและสัมมาอาชีวะเข้ามาว่าโดยสาระก็คือการด ารงตนด้วยดีในสังคมรักษาระเบียบวินัย
ปฏิบัติหน้าท่ีและความรับผิดชอบทางสังคมให้ถูกต้องมีความสัมพันธ์ทางสังคมท่ีดีงามเกื้อกูล
ประโยชน์ช่วยรักษาและส่งเสริมสภาพแวดล้อมโดยเฉพาะในทางสังคมให้อยู่ในภาวะเอื้ออ านวยแก่
การท่ีทุกๆคนจะสามารถด าเนินชีวิตท่ีดีงามหรือปฏิบัติตามมรรคกันได้ด้วยดีกล่าวโดยย่ออธิศีลสิกขา
คือความประพฤติด้านศีลตัวอย่างพุทธพจน์ท่ีแสดงเรื่องศีลในแง่ธรรมส าหรับคฤหัสถ์ผู้ครองเรือนท่ี
แสดงถึงบทบาทของศีลและปัญญาของบุตรธิดาต่อบิดามารดาดังนี้ว่า “บุตรธิดาท่ีสามารถยังมารดา
บิดาผู้ทุศีลผู้ไม่มีศรัทธาให้ต้ังมั่นในศรัทธาศีลจาคะและปัญญาได้การกระท าอย่างนั้นช่ือว่าบุตรได้ตอบ
แทนแก่มารดาบิดา”๙๒ 
  ๘.๒ วินัยท่ีเป็นศีลคือศีลในแง่ท่ีเป็นวินัยหมายถึงกฎระเบียบข้อบังคับท่ีก าหนดวาง
กันขึ้นเป็นบัญญัติทางสังคมเพื่อก ากับความประพฤติของบุคคลตามความมุ่งหมายเฉพาะของหมู่ชน
หรือชุมชนนั้นโดยมากมุ่งเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติตามธรรมให้แน่นแฟ้นยิ่งขึ้นและผู้ฝ่าฝืนต้องได้รับ
โทษตามความรับผิดชอบต่อชุมชนหรือสังคมนั้นอีกช้ันหนึ่งต่างจากผลทางจิตใจตามกฎธรรมชาตินั่น
คือวิธีฝึกคนให้มีศีลซึ่งเป้าหมายของวินัยท่ีเป็นศีล ๒๒ ได้แก่ศีลระดับสังคมสงฆ์มีเป้าหมายท่ีส าคัญอยู่ 
๑๐ ประการคือเพื่อความดีงามท่ีเป็นไปโดยความเห็นชอบร่วมกันของสงฆ์ความผาสุกแห่งสงฆ์ก าราบ
คนหน้าด้านไม่รู้จักอายความอยู่ผาสุกแห่งเหล่าภิกษุผู้มีศีลดีงามปิดกั้นความเส่ือมเสียความทุกข์ความ
เดือดร้อนท่ีจะมีในปัจจุบันบ าบัดความเส่ือมเสียความทุกข์ความเดือดร้อนท่ีจะมีในภายหลังความ
เล่ือมใสยิ่งขึ้นไปของคนท่ียังไม่เล่ือมใสความเล่ือมใสยิ่งขึ้นไปของคนผู้เล่ือมใสแล้วความด ารงมั่นแห่ง
สัทธรรมและส่งเสริมความเป็นระเบียบเรียบร้อยสนับสนุนวินัยให้หนักแน่น ส่วนในอังคุตตรนิกายได้
เพิ่มเข้ามาอีก ๒ ข้อคือเพื่อเอื้ออนุเคราะห์แก่คฤหัสถ์ท้ังหลายและเพื่อตัดรอนฝักฝ่ายของภิกษุผู้มี
ความปรารถนาช่ัวร้าย๙๓ 
 ๙. การพัฒนาตนด้วยศีลท่ีเป็นองค์มรรคหมายถึงการฝึกฝนอบรมในด้านความประพฤติ
ระเบียบวินัยความสุจริตทางกายวาจาและอาชีวะในระดับการพัฒนาศีลท่านเรียกว่าอธิศีลสิกขาเรียก
กันส้ันๆ ว่าศีลวิธีแก้ปัญหาโดยวิธีนี้เป็นวิธีของอารยชนระดับพื้นฐานเรียกตามบาลีว่าหลักของ
อริยมรรคแปลว่าทางด าเนินสู่ความดับทุกข์ท่ีท าให้เป็นอริยชนหรือวิธีด าเนินชีวิตท่ีประเสริฐอริยมรรค

                                            
 ๙๒องฺ.ทุก. (ไทย) ๒๐/๓๔/๗๘. 
 ๙๓องฺ.ทุก. (ไทย) ๒๐/๔๓๖/๑๒๓. 



๗๓ 

นี้แบ่งระดับการพัฒนาศีลท่ีเป็นองค์มรรคเป็น ๓ อย่าง คือ สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และ
สัมมาอาชีวะ๙๔ 
 สรุปได้ว่าการพัฒนาบุคลากรด้านศีล คือการพัฒนาบุคลากรให้ต้ังมั่นอยู่ในศีลอบรมบ่นิสัย 
ให้เป็นคนมีระเบียบวินัย ในทางพระพุทธศาสนาศีลเป็นเบ้ืองต้นของความบริสุทธิ กล่าวคือเมื่อมีศีลบริ
สุทธิแล้วกายใจก็บริสุทธิ์น าไปสู่ความหลุดพ้นได้ ในฝ่ายโลกการฝึกอบรมตนให้มีศีลบริสุทธิ์ ก็น าไปสู่
ความสงบสุข เมื่อทุกคนมีศีล มีระเบียบวินัยโดยท่ัวกัน การปกครองก็ท าได้ง่าย นั่นแสดงให้เห็นว่าเมื่อ
คนเราอยู่ในฐานะเดียวกันตามหลักของศีลสามัญญตาแล้วก็จะสามรถท างานเป็นทีมได้ดี เพราะดูแล
กันง่าย ควบคุมง่าย ส่ังการก็ง่าย จะน าไปสู่ความสามัคคีความเป็นเอกภาพ โดยท่ีสุดส่งผลต่อองค์กร 

ตารางที่ ๒.๖ การพัฒนาด้านศีล 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ณัฐกานต์ ล่ิมสถาพร ปัจจุบันวัฒนธรรมในการบริโภควัตถุนิยมจนท าให้เสียความ

เป็นไทยลงไปทุกทีในด้านนี้เพราะต้องขึ้นอยู่กับสินค้าชีวิต
แอบอิงอาศัยกับวัตถุจนมีวัตถุเป็นสรณะลืมสรณะภายในคือ
ความดีงามความเจริญงอกงามด้านจิตใจ 

ม.มู. (ไทย)  
 

ความสงบทางกาย (กายปัสสัทธิ )  มีความสงบทางใจ 
(จิตปัสสัทธิ) 

พระธรรมธีรราชมหามุนี  
(โชดก าณสิทฺธิ) 
 

ศีลแปลว่าเกษมหมายความว่าปลอดภัยไม่มีอันตรายมีแต่ 
ความสุขกายสบายใจอยู่เสมอศีลแปลว่าต้ังกายกรรมวจีกรรม
ไว้ด้วยดีหมายความว่ารักษากายให้ต้ังอยู่ในสุจริต ๓ รักษา
วาจาให้ต้ังอยู่ในวจีสุจริต ๔ ไว้เป็นปกติ 

พระธรรมปิฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต) ความหมายของศีลในแง่ของการฝึกฝนตนคือการฝึกฝน
อบรมตนซึ่งเรียกว่าอธิศีลหรือข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรม
ในทางความประพฤติอย่างสูงหรือการฝึกฝนอบรมความ
ประพฤติทางกายวาจาคือระเบียบวินัยการอยู่ร่ วมกับผู้อื่น
และในส่ิงแวดล้อมต่างๆด้วยดี 

พระธรรมปิฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต) ในทางอุดมคติแล้วศีลนั้นต้องการให้มนุษย์อยู่ร่วมกันอย่าง
สันติสุขปราศจากการเบียดเบียนท าร้ายกันและกันและ
ช่วยเหลือกัน 

                                            
 ๙๔พระธรรมปิฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต), วิธีคิดตามหลักพุทธธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : 
สยาม, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒-๑๓. 



๗๔ 

 
ตารางที่ ๒.๖ การพัฒนาด้านศีล (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
องฺ.เอกาทสก. (ไทย)  
๒๔/๑/๑–๓. 

ศีลเป็นเหตุให้พัฒนาตนเองจนถึงขั้นวิมุตติหลุดพ้นหมายถึง
ศีลท่ีท าให้เกิดสภาพความเป็นอยู่ท่ีเกื้อกูลแก่การปฏิบัติกิจ
ต่างๆเพื่อเข้าถึงจุดหมายท่ีดีงามโดยล าดับ 

ที.ปา. (ไทย)  
๑๑/๓๐๕/๒๗๒. 

ศีลจัดเป็นเครื่องมือเพื่อฝึกหัดขัดเกลาตนเองท าให้กิเลสอย่าง
หยาบเบาบางลงด้วยการควบคุมยับยั้ ง สังวรปรับการ
แสดงออกทางกายวาจาให้เกื้อกูลแก่สภาพความเป็นอยู่ 

องฺ.ทุก. (ไทย)  
๒๐/๓๔/๗๘. 

บุตรธิดาท่ีสามารถยังมารดาบิดาผู้ทุศีลผู้ไม่มีศรัทธาให้ต้ังมั่น
ในศรัทธาศีลจาคะและปัญญาได้การกระท าอย่างนั้นช่ือว่า
บุตรได้ตอบแทนแก่มารดาบิดา 

องฺ.ทุก. (ไทย)  
๒๐/๔๓๖/๑๒๓. 

ในอังคุตตรนิกายได้เพิ่มศีลเข้ามาอีก ๒ ข้อคือเพื่อเอื้อ
อนุเคราะห์แก่คฤหัสถ์ท้ังหลายและเพื่อตัดรอนฝักฝ่ายของ
ภิกษุผู้มีความปรารถนาช่ัวร้าย 

พระธรรมปิฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต) การพัฒนาศีลท่ีเป็นองค์มรรคเป็น ๓ อย่าง คือ สัมมาวาจา 
สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ 

 

 ๒.๓.๓ การพัฒนาด้านจิต 
 การพัฒนาทางจิต หมายถึง อธิจิตตะสิกขาในไตรสิกขานั่นเองซึ่งหมายถึงการฝึกปรือใน
ด้านคุณภาพและสมรรถภาพของจิตได้แก่รวมเอาองค์มรรคข้อสัมมาวายามะสัมมาสติและสัมมาสมาธิ
เข้ามาว่าโดยสาระก็คือการฝึกให้มีจิตใจเข้มแข็งมั่นคงแน่วแน่ควบคุมตนได้ดีมีสมาธิมีก าลังใจสูงให้เป็น
จิตท่ีสงบผ่องใสเป็นสุขบริสุทธิ์ปราศจากส่ิงรบกวนหรือท าให้เศร้าหมองอยู่ในสภาพเหมาะแก่การใช้
งานมากท่ีสุดโดยเฉพาะการใช้ปัญญาอย่างลึกซึ้งและตรงตามความเป็นจริง กล่าวโดยย่ออธิจิตตะ
สิกขาก็คือหลักสมาธิความแน่วแน่แห่งจิตใจโดยใช้หลักสมถะและวิปัสสนาเป็นส าคัญในการพัฒนาจิต
เพื่อให้มีคุณภาพทีดี่จนสามารถละอวิชชาได้ตามล าดับดังพระพุทธพจน์ท่ีตรัสไว้ว่า“สมถะท่ีภิกษุเจริญ
แล้วย่อมให้จิตเจริญจิตท่ีเจริญแล้วย่อมละราคะได้วิปัสสนาท่ีภิกษุเจริญแล้วย่อมให้ปัญญาเจริญ
ปัญญาท่ีเจริญแล้วย่อมละอวิชชาได้”๙๕ 

                                            
 ๙๕องฺ.ทุก. (ไทย) ๒๐/๓๒/๗๖. 



๗๕ 

 การจะพัฒนาจิตใจให้เกิดความส าเร็จในด้านต่างๆเช่นให้มีก าลังท่ีเข้มแข็งมีสุขภาพจิตท่ีดี
เป็นต้นควรทราบถึงคุณสมบัติของจิตโดยสังเขปจากนั้นพึงทราบเป้าหมายในการพัฒนาจิตดังต่อไปนี้ 
 ๑. คุณสมบัติของจิตเมื่อกล่าวถึงคุณสมบัติของจิตย่อมมีลักษณะท่ีพิเศษหลายประการ
ได้แก่ด้ินรนกวัดแกว่งรักษายากห้ามยากดิ้นรนไปมาเห็นได้ยากละเอียดยิ่งนักเท่ียวไปไกลเท่ียวไปดวง
เดียวไม่มีรูปร่างอาศัยอยู่ในถ้ า๙๖ 
 ๒. เป้าหมายในการพัฒนาจิตคือท าให้บุคคลท่ีฝึกฝนพัฒนาจิตดีแล้วย่อมได้ถึงเป้าหมายได้
ใน ๓ ลักษณะดังนี้ 
  ๒.๑ ด้านคุณภาพของจิตคือให้มีคุณธรรมต่างท่ีพัฒนาจิตใจให้ดีงามเป็นจิตใจท่ีสูง
ประณีตเช่นมีเมตตามีความรักความเป็นมิตรมีกรุณาอยากช่วยเหลือปลดเปล้ืองทุกข์ของผู้อื่นมีจาคะ
คือมีน้ําใจเผ่ือแผ่มีคารวะมีความกตัญญูเป็นต้น 
  ๒.๒ ด้านสมรรถภาพของจิตคือให้เป็นจิตท่ีมีความสามารถเช่นมีสติดีมีวิริยะคือความ
เพียรมีขันติคืออดทนมีสมาธิคือจิตต้ังมั่นแน่วแน่มีสัจจะคือจริงจังมีอธิษฐานคือเด็ดเด่ียวแน่วแน่ต่อ
จุดหมายท่ีท าเป็นจิตใจท่ีพร้อมและเหมาะท่ีจะใช้งานโดยเฉพาะงานทางปัญญาคือการคิดพิจารณาให้
เห็นความจริงชัดเจนถูกต้อง 
  ๒.๓ ด้านสุขภาพของจิตคือให้เป็นจิตท่ีมีสุขภาพท่ีดีมีความสุขสดช่ืนร่าเริงเบิกบาน
ปลอดโปร่งสงบผ่องใสพร้อมท่ีจะยิ้มแย้มได้มีปฝติปราโมทย์ไม่เครียดไม่กระวนกระวายไม่คับข้องใจไม่
ขุ่นมัวเศร้าหมองไม่หดหู่โศกเศร้าเป็นต้น๙๗ 

 ๓. การพัฒนาจิตในทัศนะของผู้รู้ทางพระพุทธศาสนา 
  ๓.๑ จิตหรือสมาธิเกี่ยวข้องกับวัยรุ่นเพราะวัยรุ่นเป็นวัยท่ีก าลังเจริญเติบโตอยาก
เรียนรู้ ส่ิงใหม่ ๆ ส าหรับชีวิตถ้าได้ฝึกฝนจิตใจของตนก็เป็นบุญไปแต่ถ้าไม่ได้ฝึกฝนจิตพ่อแม่ก็จะ
ล าบากไปด้วยที่นี่พอถึงเด็กวัยรุ่นมันก าลังจะบ้าแล้วโว้ยพวกเด็กวัยรุ่นนี้ก าลังจะบ้าจับตัวมาฝึกระบบ
อานาปานสติให้รู้จักบังคับความรู้สึกขับไล่ความรู้สึกท่ีไม่พึงปรารถนาออกไปสร้างสรรค์ความรู้สึกท่ี
ควรจะมีถ้าเด็กวัยรุ่นท าได้อย่างนี้มันไม่ต้องไปดิสโก้เธคให้พ่อแม่ต้องน้ าตาไหลเหมือนท่ีเป็นๆ อยู่มัน
จะไม่ท าอะไรให้พ่อแม่น้ าตาตกเหมือนเด็กชนิดท่ีมันไม่รู้จักบังคับจิต๙๘ นอกจากนั้นท่านยังได้กล่าวไว้
อีกหลายแห่งว่าสมาธิท าให้จิตใจเราได้พักผ่อนคือได้ผ่อนคลายความกังวลในเรื่องต่างๆ สมาธิท าให้เกิด
ความสุขเฉพาะตนสมาธิท าให้ความรู้สึกร้ายๆหายไปสมาธิรักษาโรคภัยไข้เจ็บบางชนิดได้ดีกว่ายาเสีย

                                            
 ๙๖ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๗/๓๗. 
 ๙๗พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ความส าคัญของพระพุทธศาสนาในฐานะศาสนาประจ าชาติ, พิมพ์
ครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๔๐), หน้า๘๐-๘๑. 
 ๙๘พุทธทาสภิกขุ, วิปัสสนาในอิริยาบทนั่ง, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๒), หน้า ๑๗๕-๑๗๖. 



๗๖ 

อีก๙๙ การรู้เรื่องจิตจนสามารถควบคุมจิตได้นั่นแหละเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุดกว่าส่ิงใดหมดส าหรับพุทธ
ศาสนาเราก็มีวิชานี้เป็นหัวใจเป็นคุณค่าท่ีสูงสุดคือวิชาท่ีบังคับจิตใจให้ได้ไม่ให้จิตท าความทุกข์ให้
เกิดขึ้นอีกต่อไป๑๐๐ 
  ๓.๒ สมาธิเป็นเรื่องของจิตดังท่ี พระธรรมปิฎก, (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้ให้ทัศนะจิตท่ีเป็น
สมาธิไว้ความตอนหนึ่งว่า “ถ้าจะพิจารณาคิดเรื่องอะไรก็อยู่กับส่ิงนั้นส่ิงเดียวส่ิงอื่นเข้ามาแทรกมา
กวนไม่ได้อย่างนี้เรียกว่า สมาธิ…สมาธิเป็นเรื่องของจิตคือท าจิตให้สงบแต่พอสงบแล้วจิตก็ใสก็เลยใช้
ปัญญาได้ดีมองเห็นอะไรได้ชัดเจน”๑๐๑ 
 ๔. ประโยชน์ของสมาธิคือผลอันเกิดจากการพัฒนาจิตไปตามล าดับเมื่อจิตมีสมาธิแน่วแน่
แล้วสามารถจะมีพลังมหาศาลมีก าลังมากพอท่ีจะเอาชนะกิเลสฝ่ายต่ าได้ซึ่งเรียกว่าบรรลุเจโตวิมุตติคือ
หลุดพ้นด้วยใจและพิจารณาด้วยปัญญาท่ีสมบูรณ์แล้วย่อมบรรลุปัญญาวิมุตติคือหลุดพ้นด้วยปัญญา
อันชอบ (สัมมาทิฏฐิและสัมมาสังกัปปะ) กล่าวโดยสรุปสมาธิให้ประโยชน์ ๔ ประการดังนี้ 
 ๔.๑ ประโยชน์ท่ีเป็นจุดหมายหมายถึงประโยชน์ท่ีเป็นความมุ่งหมายแท้จริงของสมาธิตาม
หลักพระพุทธศาสนาคือเป็นส่วนส าคัญอย่างหนึ่งของการปฏิบัติเพื่อบรรลุจุดหมายสูงสุดได้แก่ความ
หลุดพ้นจากกิเลสและทุกข์ท้ังปวงเป็นบาทแห่งวิปัสสนาเพื่อท าให้เกิดยถาภูตญาณทัศนะอันจะน าไปสู่
วิชชาและวิมุตติในเบ้ืองปลายและท าจิตให้เกิดเจโตวิมุตติวิขัมภนวิมุตติคือหลุดพ้นด้วยการข่มกิเลสไว้
ด้วยอ านาจของปฐมฌานข่มนิวรณ์ไว้ได้ตลอดระยะเวลาท่ีอยู่ในฌานนั้น๑๐๒ 
 ๔.๒ ประโยชน์ของสมาธิในด้านความสามารถพิเศษเหนือสามัญวิสัยของมนุษย์ธรรมดาท่ี
เป็นผลส าเร็จอย่างสูงในทางจิตเรียกว่าประโยชน์ด้านอภิญญาได้แก่การใช้สมาธิในระดับฌานสมาบัติ
เป็นฐานท าให้เกิดฤทธิ์และอภิญญาในขั้นโลกีย์อย่างอื่นๆ เช่นหูทิพย์ตาทิพย์ทายใจคนอื่นได้ระลึกชาติ
ได้๑๐๓ 
 ๔.๓ ประโยชน์ของสมาธิในด้านสุขภาพจิตและการพัฒนาบุคลิกภาพเช่นท าให้เป็นคนร่า
เริงแจ่มใสมีใจคอหนักแน่นเข้มแข็งสงบใจเย็นสดช่ืนเป็นต้นเรียกอย่างในปัจจุบันว่ามีความมั่นคงทาง
อารมณ์และมีภูมิคุ้มกันโรคทางจิต 
 ๔.๔ ประโยชน์ของสมาธิในชีวิตประจ าวันมี ๓ อย่างคือ ๑) ท าให้เกิดการผ่อนคลายทาง
จิตส าหรับปุถุชนและส าหรับพระพุทธเจ้าและพระอรหันต์สมาธิแบบนี้ถือว่าเจริญเพื่อเป็นการผักผ่อน

                                            
 ๙๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๗๕-๑๘๓. 
 ๑๐๐อ้างแล้ว, หน้า ๗๖. 
 ๑๐๑พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎกหมวดพุทธศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : 
ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๑. 
 ๑๐๒พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน์ฉบับประมวลธรรม, หน้า ๑๙๔-๑๙๕. 
 ๑๐๓องฺ.ฉกฺก. (ไทย) ๒๒/๔/๔๑๒-๔๑๔. 



๗๗ 

ในขณะว่างจากการบ าเพ็ญกิจเรียกว่ามีทิฏฐธรรมสุขวิหาร ๒) ท าให้การท างานกิจกรรมต่างๆ 
ประจ าวันสามารถด าเนินไปได้อย่างน่าอัศจรรย์และมีความแน่วแน่ในการท างานได้อย่างดีเยี่ยมเพราะ
ถ้าขาดสติแล้วก็ท างานให้ประสบความส าเร็จได้ยากขึ้น ๓) และมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมสุขภาพและ
รักษาโรคบางชนิดได้เพราะร่างกายกับจิตใจสัมพันธ์กันท างานร่วมกันเป็นส่ิงต่อเนื่องกัน  ดังนั้น เมื่อ
จิตใจดีมีสมาธิย่อมระงับเวทนาบางอย่างได้ดีเช่นคนธรรมดามีเรื่องดีใจปลาบปล้ืมอิ่มใจไม่หิวข้าวหรือ
พระท่ีบรรลุธรรมแล้วมีปฝติเป็นภักษาฉันอาหารวันละมือเดียวก็อยู่ได้ไม่ล าบากเรื่องสุขภาพทางกาย๑๐๔ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาจิตนั้น เป็นเป็นการพัฒนาจิตใจให้มีความเข้มแข็ง ก็คือสงบนั่นเอง 
ในทางพระพุทธศาสนาการพัฒนาจิตเป็นเรื่องท่ีส าคัญมาก แม้แต่ในครั้งพุทธกาลเมื่อพระภิกษุไม่
สามารถรักษาศีล ๒๒๗ ข้อได้ พระพุทธเจ้าก็ทรงให้รักษาจิตอย่างเดียว ซึ่งก็หมายความว่า หากรักษา
จิตได้เพียงอย่างเดียวก็สามารถรักษาศีลท่ีมองว่ามีจ านวนมากได้ การรักษาจิตในท่ีนี้คือการพัฒนาจิต 
โดยให้มีสติรู้เท่าทันปัจจุบัน เจริญสมาธิ เพื่อมุ่งสู่ปัญญาความความรอบรู้ ในการพัฒนาบุคลากร การ
พัฒนาจิตก็คือ ยกระดับจิตใจให้สูงขึ้น ให้ประกอบด้วยคุณธรรมจริยธรรม มีสัมมาทิฏฐิ มีสุขภาวะทาง
จิตท่ีดีมีความมั่นคงแน่วแน่ ซึ่งเมื่อน าไปประยุกต์กับหลักของการบริหารเช่นภาวะผู้น า จะเสริม ให้
ปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ 
 

ตารางที่ ๒.๗ การพัฒนาด้านจิต 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
องฺ.ทุก. (ไทย)  สมถะท่ีภิกษุเจริญแล้วย่อมให้จิตเจริญจิตท่ีเจริญแล้วย่อมละราคะได้

วิปัสสนาท่ีภิกษุเจริญแล้วย่อมให้ปัญญาเจริญปัญญาท่ีเจริญแล้วย่อ
มละอวิชชาได้ 

ขุ.ธ. (ไทย)  
 

จิตย่อมมีลักษณะท่ีพิเศษหลายประการได้แก่ด้ินรนกวัดแกว่งรักษา
ยากห้ามยากดิ้นรนไปมาเห็นได้ยากละเอียดยิ่งนักเท่ียวไปไกลเท่ียว
ไปดวงเดียวไม่มีรูปร่าง 

พระธรรมปิฎก  
(ป.อ. ปยุตฺโต) 

สุขภาพของจิตคือให้เป็นจิตท่ีมีสุขภาพที่ดีมีความสุขสดช่ืนร่าเริงเบิก
บานปลอดโปร่งสงบผ่องใสพร้อมท่ีจะยิ้มแย้มได้มีปฝติปราโมทย์ไม่
เครียดไม่กระวนกระวายไม่คับข้องใจไม่ขุ่นมัวเศร้าหมองไม่หดหู่
โศกเศร้า 

พุทธทาสภิกขุ จิตหรือสมาธิ เกี่ยวข้องกับวัยรุ่นเพราะวัยรุ่ นเป็นวัย ท่ีก า ลัง
เจริญเติบโตอยากเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ส าหรับชีวิต 

                                            
 ๑๐๔พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หน้า ๘๓๓-๘๔๔. 



๗๘ 

ตารางที่ ๒.๗ การพัฒนาด้านจิต (ต่อ) 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) สมาธิเป็นเรื่องของจิตคือท าจิตให้สงบแต่พอสงบแล้วจิตก็ใสก็เลย

ใช้ปัญญาได้ดีมองเห็นอะไรได้ชัดเจน 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) สมาธิตามหลักพระพุทธศาสนาคือเป็นส่วนส าคัญอย่างหนึ่งของ

การปฏิบัติเพื่อบรรลุจุดหมายสูงสุดได้แก่ความหลุดพ้นจากกิเลส
และทุกข์ท้ังปวง 

องฺ.ฉกฺก. (ไทย)  
 

ประโยชน์ด้านอภิญญาได้แก่การใช้สมาธิในระดับฌานสมาบัติเป็น
ฐานท าให้เกิดฤทธิ์และอภิญญาในขั้นโลกีย์อย่างอื่นๆ 

พระธรรมปิฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต) ประโยชน์ของสมาธิในชีวิตประจ าวันมี ๓ อย่างคือ 
 ๑) ท าให้เกิดการผ่อนคลายทางจิต 
 ๒) ท าให้การท างานกิจกรรมต่างๆ ประจ าวันสามารถด าเนินไป
ได้อย่างน่าอัศจรรย์ 
 ๓) และมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมสุขภาพและรักษาโรคบาง
ชนิดได้ 

 

 ๒.๓.๔ การพัฒนาด้านปัญญา 

 ปัญญาหมายถึงความรู้ท่ัวปรีชาหยั่งรู้เหตุผลความรู้เข้าใจชัดเจนความรู้เข้าใจหยั่งแยกได้
ในเหตุผลดีช่ัวคุณโทษประโยชน์มิใช่ประโยชน์เป็นต้นและรู้ท่ีจะจัดแจงจัดสรรจัดการความรอบรู้ใน
กองสังขารมองเห็นตามเป็นจริง”๑๐๕ ปัญญานั้นเป็นเครื่องวินิจฉัยสุตะคือความรู้ท่ีเข้ามานั้นเป็นข้อมูล
ดิบเป็นของดิบยังไม่รู้ว่าเป็นอย่างไรมีคุณค่าอย่างไรจะเอาไปใช้อย่างไรถ้าคนไม่มีปัญญาความรู้นั้นก็
เอามากกองไว้เฉยๆไม่รู้ว่าจะเอาไปใช้ประโยชน์ได้อย่างไรแต่คนท่ีมีปัญญาจะสามารถวินิจฉัยได้เลือก
เฟ้นได้ว่าถ้าเราจะท าอะไรให้ส าเร็จสักอย่างหนึ่งจะต้องเอาความรู้นี้ไปใช้ไปท าอย่างไรไปดัดแปลง
อย่างไรเอาความรู้นั้นไปยักเยื้องใช้งานท าการแก้ไขปัญหาจัดท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จผลตามต้องการได้
ความรู้ท่ีเข้าใจส่ิงท้ังหลายตามความเป็นจริงความรู้ท่ีสามารถสืบสาวเหตุปัจจัยของส่ิงต่างๆ ความรู้ท  ี่
สามารถคิดพิจารณาวินิจฉัยได้เลือกเฟ้นกล่ันกรองได้เช่ือมโยงประสานได้ท าให้เอาสุตะหรือข้อมูล
ข่าวสารวิชาการต่างๆไปใช้งานสามารถจัดสรรจัดการท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จได้ความรู้อย่างนี้เรียกว่า

                                            
 ๑๐๕ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๔๓๑/๓๐๗. 



๗๙ 

ปัญญา๑๐๖ การมีปัญญาท่ีพัฒนาแล้วได้แก่การได้ฝึกฝนอบรมตนเองให้มีปัญญารู้ส่ิงต่างๆ ตามความ
เป็นจริง เช่น การมีปัญญาพิจารณารู้ไตรลักษณ์คืออนิจจังทุกขังและอนัตตาตามความเป็นจริง
ปราศจากการยึดถือว่าเป็นตัวเราของเรา๑๐๗ 
 ส่วนความหมายปัญญาในแง่ของอธิปัญญาสิกขาหมายถึงการฝึกปรือปัญญาให้เกิดความรู้
ความเข้าใจสรรพส่ิงท้ังปวงตามความเป็นจริงจนกระท่ังหลุดพ้นมีจิตใจเป็นอิสระผ่องใสเบิกบานโดย
สมบูรณ์ได้แก่รวมเอาองค์มรรคข้อสัมมาทิฏฐิและสัมมาสังกัปปะสองอย่างแรกเข้ามาว่าโดยสาระก็คือ
การฝึกอบรมให้เกิดปัญญาบริสุทธิ์ที่รู้แจ้งชัดตรงตามสภาพความเป็นจริงไม่เป็นความรู้ความคิดความ
เข้าใจท่ีถูกบิดเบือนเคลือบคลุมย้อมสีอ าพรางหรือพร่ามัวเป็นต้นเพราะอิทธิพลของกิเลสมีอวิชชาและ
ตัณหาเป็นผู้น าท่ีครอบง าอยู่การฝึกปัญญาเช่นนี้ต้องอาศัยการฝึกจิตให้บริสุทธิ์เป็นพื้นฐานแต่ในเวลา
เดียวกันเมื่อปัญญาท่ีบริสุทธิ์รู้เห็นตามเป็นจริงนี้เกิดขึ้นแล้วก็กลับช่วยให้จิตนั้นสงบมั่นคงบริสุทธิ์ผ่อง
ใสแน่นอนยิ่งขึ้น๑๐๘ เมื่อกล่าวโดยย่ออธิปัญญาสิกขาก็คือปัญญาความรอบรู้ความเข้าใจตามความจริง
นั่นเอง 
 ปัญญามีหลายช่ือด้วยกันปัญญาท่ีเป็นตัวความรู้ในสังขารนั้นเป็นส่ิงท่ีจะต้องท าให้เกิดให้มี
ขึ้นต้องฝึกปรือท าให้เจริญเพิ่มพูนขึ้นไปโดยล าดับปัญญาจึงมีหลายขั้นหลายระดับและมีช่ือเรียกต่างๆ 
ตามข้ันตอนของความเจริญบ้างตามทางเกิดของปัญญานั้นบ้างตามลักษณะเฉพาะของปัญญาชนิดนั้น
บ้างอันจะพึงศึกษาดังจะยกตัวอย่างช่ือของปัญญามาแสดงเช่นเรียกว่าปริญญาญาณวิชชาอัญญา
อภิญญาพุทธิโพธิสัมโพธิเป็นต้น๑๐๙ 
 ด้วยเหตุท่ีปัญญามีความหมายและสาระส าคัญดังกล่าวมาแล้วข้างต้นนี้พึงทราบถึงความรู้
ท่ีจ าแนกโดยพัฒนาการทางปัญญาประเภทของการเกิดขึ้นแห่งปัญญาความรู้ท่ีจ าแนกโดยกิจกรรม
และผลงานของมนุษย์ความรู้ ชุดเบ็ดเตล็ดความถูกต้องของความรู้ เหตุปัจจัยให้เกิดปัญญามี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ๑. ความรู้ท่ีจ าแนกโดยพัฒนาการทางปัญญาความรู้ท่ีอยู่ ในขอบเขตของการฝึกอบรม
สามารถแบ่งตามล าดับของการพัฒนาการหรือความเจริญทางปัญญามี ๓ ทางดังนี้ 
  ๑.๑ สัญญาความก าหนดได้หมายรู้ได้แก่ความรู้ท่ีเกิดจากการก าหนดหมายหรือจ าได้
หมายรู้ซึ่งบันทึกไว้เป็นแบบเทียบเคียงและเป็นวัตถุดิบของการรู้และการคิดต่อๆไปสัญญาท่ีเกิ ดขึ้น
ตามปกติในกระบวนการรับรู้อาจจะแตกต่างกันได้เป็นความรู้หลายระดับต้ังแต่รู้คลุมเคลือไปจนถึงรู้

                                            
 ๑๐๖พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ความสุขที่แท้จริง, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, 
๒๕๔๓), หน้า ๑๘. 
 ๑๐๗ส .สฬา. (ไทย) ๑๘/๓๒/๓๔–๓๗. 
 ๑๐๘พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หน้า ๙๑๕. 
 ๑๐๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๕. 



๘๐ 

ชัดเจนต้ังแต่บางแง่ถึงรู้สมบูรณ์รู้พลาดถึงรู้ถูกต้องซึ่งเป็นเพียงเรื่องการรับรู้และไม่รู้เท่านั้นจึงเป็นเรื่อง
ของการพัฒนาความรู้โดยตรง 
  ๑.๒ ทิฏฐิความเห็น หมายถึง ความเข้าใจโดยนัยเหตุผลคือความรู้ท่ีได้ข้อสรุปอย่าง
ใดอย่างหนึ่งและมีความยึดถือไว้กับตัวตนอาจเป็นความรู้ท่ีมาจากแหล่งภายนอกแต่ได้คิดกล่ันกรอง
ยอมรับหรือสรุปเข้ามาเป็นของตนเองโดยพระสารีบุตรอธิบายไว้ในมาคันทิยสูตรแสดงความหมายของ
ค าว่า “ทิฏฐิ” ว่าหมายถึงสัมมาทิฏฐิเท่านั้นมี ๑๐ ประการได้แก่ทานท่ีให้แล้วมีผลยัญท่ีบูชาแล้วมีผล
การเซ่นแล้วมีผลผลวิบากของกรรมท่ีท าดีท าช่ัวมีอยู่โลกนี้มีโลกหน้ามีมารดามีคุณบิดามีคุณสัตว์ท่ีเป็น
โอปปาติกะมีอยู่สมณะพราหมณ์ผู้ปฏิบัติดีปฏิบัติชอบรู้แจ้งโลกนี้และโลกหน้าด้วยตนเองแล้วสอนให้
ผู้อื่นรู้แจ้งมีอยู่ในโลก๑๑๐ 
  ๑.๓ ญาณคือความรู้ญาณหมายถึงความหยั่งรู้เป็นไวพจน์หนึ่งของปัญญาความหมาย
เฉพาะในปัญญาท่ีท างานออกผลเป็นเรื่องๆ ญาณคือความรู้บริสุทธิ์ท่ีผิดสว่างขึ้นมาเป็นความรู้ ท่ี
มองเห็นสภาวะของส่ิงนั้นๆ โดยไม่มีความรู้สึกของตนหรือความยึดถือตัวตนเข้าไปเกี่ยวข้องญาณมี
หลายระดับบางครั้งเกิดขึ้นโดยอาศัยความคิดเหตุผลและไม่ขึ้นต่อความคิดเหตุผลแต่ออกไปสัมผัสกับ
สภาวะท่ีเป็นอยู่จริง๑๑๑ 

  สัญญาเป็นวัตถุดิบของความรู้และความคิดต่างๆ สัญญาจึงเป็นพื้นฐานให้เกิดทิฏฐิ
และญาณเมื่อทิฏฐิญาณเกิดขึ้นแล้วก็ย่อมมีการหมายรู้ตามทิฏฐิหรือญาณนั้นจึงเกิดเป็นสัญญาใหม่ซึ่ง
เป็นวัตถุดิบของความรู้และความคิดอื่นต่อไปอีกข้อแตกต่างระหว่างทิฏฐิและญาณคือทิฏฐิท าให้เกิด
สัญญาท่ีผิดพลาดส่วนญาณจะช่วยให้เกิดสัญญาท่ีถูกต้องและแก้สัญญาท่ีผิดพลาดได้ 
 ๒. ประเภทของการเกิดขึ้นแห่งปัญญาประเภทหรือแหล่งความรู้๓อย่างท่ีกล่าวมาคือ
สัญญาทิฏฐิและญาณนั้นมีความสัมพันธ์กับการเกิดปัญญา ๓ ประการคือ (สุตมยปัญญา) คือปัญญาท่ี
เกิดจากการคิดพิจารณาหาเหตุผลด้วยตนเอง๑๑๒ (จินมยปัญญา) คือปัญญาท่ีเกิดจากการเล่าเรียน
ถ่ายทอดต่อกันมา (ภาวนามยปัญญา) คือปัญญาท่ีเกิดจากการลงมือปฏิบัติฝึกหัดอบรม๑๑๓ ในการท า
กิจกรรมใดๆของมนุษย์จะต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจเพื่อจะได้พัฒนาให้ถูกต้องเหมาะสมและเกิดผล
งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อมวลมนุษย์จึงสรุปความรู้ในชุดจ าแนกโดยกิจกรรมและผลงานของมนุษย์เป็น
ล าดับ 

                                            
 ๑๑๐ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๗๔/๒๒๓–๒๒๔. 
 ๑๑๑ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๗๔/๒๒๔. 
 ๑๑๒ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๗๔/๒๒๔. 
 ๑๑๓ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๔๓/๒๗๑. 



๘๑ 

 ๓. ความรู้ท่ีจ าแนกโดยกิจกรรมและผลงานของมนุษย์ความรู้ชุดนี้เป็นความรู้ท่ีเนื่องด้วย
การปฏิบัติการทางสังคมเช่นการส่ือสารถ่ายทอดแสวงหาเอ่ยอ้างนับถือและท่ีเป็นมรดกทอดต่อกัน
สืบๆ มาเป็นสมบัติของมนุษย์มี ๓ ประการ๑๑๔ ดังนี้ 
  ๓.๑ สุตะ (หรือสุติ) ความรู้ ท่ีได้สดับเล่าเรียนหรือถ่ายทอดกันมามี ๒ ได้แก่  
(๑) ความรู้ที่ได้ด้วยการสดับตรับฟังเช่นฟังพระเทศน์แม้แต่การศึกษาจากต าราคัมภีร์พระไตรปิฎกเป็น
ต้น (๒) ความรู้ท่ีบางศาสนาถือว่าได้รับการเปิดเผยแจ้งดลใจจากองค์บรมเทพเช่นศาสนาพราหมณ์ท่ี
ถือว่าตนได้รับถ่ายทอดโดยตรงจากพระพรหมความรู้นี้เรียกว่าสุติ 
  ๓.๒ ทิฏฐิคือความเห็นทฤษฎีลัทธิความเช่ือถือต่างๆ ได้แก่ความรู้ ท่ีได้ลงข้อสรุป
ให้แก่ตนอย่างใดอย่างหนึ่งประกอบด้วยความยึดถือผูกพันกับตัวตนจนเกิดเป็นส านักเพื่อเผยแผ่ลัทธิ
ความเช่ือของตนเอง  
  ๓.๓ ญาณคือความรู้ความหยั่งรู้ความรู้บริสุทธิ์ความรู้ตรงตามมลภาวะหรือปัญญาท่ี
ท างานออกผลเป็นเรื่องๆ หรือมองเห็นตลอดสายในด้านหนึ่งๆ ญาณเป็นความรู้ระดับสุดยอดของ
ปัญญามนุษย์และเป็นผลส าเร็จส าคัญของมนุษย์ด้วยเหตุว่าญาณสามารถผลักดันให้มนุษย์ส าเร็จขั้น
โพธิญาณซึ่งหมายถึงความตรัสรู้เช่นการท่ีพระพุทธเจ้าตรัสรู้เราเรียกว่าสัมมาสัมโพธิญาณเป็นศัพท์
เฉพาะพระองค์นอกจากนี้ยังมีวิธีจ าแนกความรู้อย่างอื่นอีกจัดเป็นข้อปลีกย่อยลงไปคือน าความรู้
หมวดต่างๆในเบ้ืองต้นท่ีกล่าวแล้วนั้นมาคลุกเคล้าเข้าหมวดกัน 
 ๔. ความรู้ชุดเบ็ดเตล็ดความรู้ในชุดนี้รวมแล้วมี ๕ ลักษณะได้แก่ (๑) ความรู้ท่ีได้จากการ
บอกกล่าวเล่าลือตรับฟังเล่าเรียนถ่ายทอด (๒) ความรู้ท่ีได้จากการคิดเหตุเหตุผลคือตรรกอนุมานการ
ตริตรองตามเหตุผล (๓) ความรู้ตามแบบแผนต าราเช่นความรู้จากพระไตรปิฎก (๔) ความรู้ท่ีพิจารณา
เห็นสมหรือยอมรับเข้าเป็นทิฏฐิหรือทฤษฎีของตน (๕) ความรู้ท่ีได้ด้วยรู้แจ้งชัดประจักษ์กับตัวคือ
ความรู้ท่ีได้เห็นจริงได้รู้จริงได้ช่ังเหตุผลแล้วได้ไตร่ตรองแล้วได้ท าให้แจ่มชัดปรากฎชัดแล้ว๑๑๕ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาด้านปัญญา เป็นการพัฒนาให้เกิดปัญญาความรอบรู้ ท่ีเกิดจากการ 
ฝึกฝนอบรมบ่มนิสัยคืออบรมกาย พัฒนาด้านศีล ฝึกปฏิบัติตนให้ต้ังมั่นอยู่ในศีลธรรม พัฒนาจิต โดย
การเจริญสติ และสมาธิ จนก่อให้เกิดการพัฒนาปัญญาตามล าดับ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรด้าน
ปัญญานั้น การอบรมให้เกิดปัญญากล่าวให้เข้าใจง่ายๆ ได้แก่กระบวนการท่ีท าให้เกิดปัญญา ไม่ว่าจะ
เป็นการแสวงหาความรู้ อบรม ศึกษาด้วยตนเอง หรือศึกษาจากกระบวนการศึกษาขององค์กร หรือ
การกระท าแบบฝึกประสบการณ์ลองผิดลองถูก จนเกิดเป็นทักษะประสบการณ์มีความเช่ียวชาญ ท่ี
ก่อให้เกิดปัญญา 
 

                                            
 ๑๑๔พระธรรมปิฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมฉบับปรับปรุงและขยายความ, หน้า ๕๓-๕๔. 
 ๑๑๕ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๗๒๘/๔๓๖. 



๘๒ 

ตารางที่ ๒.๘ การพัฒนาด้านปัญญา 

นักวิชาการหรือแหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ที.ปา. (ไทย)  
 

ปัญญาหมายถึงความรู้ ท่ัวปรีชาหยั่งรู้เหตุผลความรู้เข้าใจ
ชัดเจนความรู้ เข้าใจหยั่งแยกได้ในเหตุผลดีช่ัวคุณโทษ
ประโยชน์มิใช่ประโยชน์ 

พระธรรมปิฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต) ความรู้ท่ีสามารถคิดพิจารณาวินิจฉัยได้เลือกเฟ้นกล่ันกรอง
ได้เช่ือมโยงประสานได้ท าให้เอาสุตะหรือข้อมูลข่ าวสาร
วิชาการต่างๆไปใช้งานสามารถจัดสรรจัดการท าส่ิงต่างๆ ให้
ส าเร็จได้ความรู้อย่างนี้เรียกว่าปัญญา 

ส .สฬา. (ไทย)  
 

การมีปัญญาท่ีพัฒนาแล้วได้แก่การได้ฝึกฝนอบรมตนเองให้มี
ปัญญารู้ส่ิงต่างๆ ตามความเป็น 

พระธรรมปิฎก, (ป.อ. ปยุตฺโต) ปัญญาในแง่ของอธิปัญญาสิกขาหมายถึงการฝึกปรือปัญญา
ให้เกิดความรู้ความเข้าใจสรรพส่ิงท้ังปวงตามความเป็นจริง
จนกระท่ังหลุดพ้นมีจิตใจเป็นอิสระผ่องใสเบิกบานโดย
สมบูรณ์ 

ขุ.ม.(ไทย) สัมมาทิฏฐิเท่านั้นมี ๑๐ ประการได้แก่ ทานท่ีให้แล้วมีผล  
ที.ปา. (ไทย) (ภาวนามยปัญญา) คือปัญญาท่ีเกิดจากการลงมือปฏิบัติ 
พระธรรมปิฎก, (ปยุตฺโต) ความรู้ท่ีจ าแนกโดยกิจกรรมและผลงานของมนุษย์ 

 ๑. สุตะ (หรือสุติ) ความรู้ ท่ี ได้สดับเล่าเรียนหรือ
ถ่ายทอดกันมา 
 ๒. ทิฏฐิคือความเห็นทฤษฎีลัทธิความเช่ือถือต่างๆ 
 ๓. ญาณคือความรู้ความหยั่งรู้ความรู้บริสุทธิ์ 

ขุ.ม. (ไทย)  
 

ความรู้เบ็ดเตล็ด ๕ ลักษณะได้แก่ 
 ๑) ความรู้ท่ีได้จากการบอกกล่าวเล่าลือ 
 ๒) ความรู้ท่ีได้จากการคิดเหตุเหตุผล 
 ๓) ความรู้ตามแบบแผนต ารา 
 ๔) ความรู้ท่ีพิจารณาเห็นสมหรือยอมรับ 
 ๕) ความรู้ท่ีได้ด้วยรู้แจ้งชัดประจักษ์กับ 

 

  



๘๓ 

๒.๔ ข้อมูลบริบทเรื่องท่ีวิจัย 

 ๑) ข้อมูลทั่วไป 
 ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดฯ มีฐานะเป็นตัวแทนของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ซึ่งท า
หน้าท่ีเป็นหน่วยงานประสานระหว่างหน่วยงานราชการ กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและเป็นหน่วย
สนับสนุนในการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 ๑. พัฒนาระบบการบริหารงานและปรับบทบาทของกลุ่มส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
จังหวัด และอ าเภอให้มีขีดความสามารถใน การส่งเสริมความสามารถทางการบริหารขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และเป็นส่วนกลางประสานการพัฒนา ระหว่างภาค ราชการกับองค์การปกครอง
ส่วนท้องถิ่น เพื่อให้องค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถสนองตอบต่อนโยบายของรัฐบาล และความ
ต้องการของประชาชน 
 ๒. ส่งเสริม และสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นองค์กรท่ีมีการบริหารจัดการ
ท่ีเข้มแข็ง สามารถพัฒนาชุมชนให้น่าอยู่ ปราศจากยาเสพติด ยกระดับคุณภาพชีวิตประชาชน และ
สามารถตอบสนองต่อปัญหา และความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น อย่างสอดคล้องเหมาะสม 
 ๓. ส่งเสริม และสนับสนุนประชาชนให้เกิดความตระหนักในความส าคัญและเข้ามีส่วน
ร่วมในการบริหาร จัดการท้องถิ่นของตนเอง 
 จังหวัดนนทบุรีมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ ๒ แห่งได้แก่ เทศบาลนคร
นนทบุรี และเทศบาลนครปากเกร็ด 

 เทศบาลนครนนทบุรี๑๑๖ 
 เทศบาลนครนนทบุรี ได้ยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาล เมื่อวันท่ี ๑๔ กุมภาพันธ์ ๒๔๗๙ โดย
ครอบคลุมต าบลสวนใหญ่ท้ังต าบล มีพื้นท่ี ๒.๕ ตารางกิโลเมตร (ตามพระราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 
๕๓ หน้า ๑๑๙๖) และด้วยความเจริญจากสภาพพื้น ท่ีอันเป็นเมืองปริมณฑล พื้น ท่ีติดต่อ
กรุงเทพมหานครความเหมาะสมทางด้านผังเมือง เขตเทศบาลพื้นท่ี ๒.๕ ตารางกิโลเมตร มีอาคาร
บ้านเรือนหนาแน่นเต็มพื้นท่ีแล้ว ความต้องการในการให้บริการด้านสาธารณูปโภค สาธารณูปการมี
มากขึ้น และความเหมาะสมด้านการเมืองการปกครอง ด้านเศรษฐกิจ การขยายตัวของชุมชนเป็นไป
อย่างรวดเร็ว เทศบาลจึงได้รายงานกระทรวงมหาดไทยขอขยายเขตเทศบาลจากเดิมออกไปอีก ๔ 
ต าบล  คือ  ต าบลตลาดขวัญ  ต าบลบางเขน  ต าบลบางกระสอ และต าบลท่าทราย 
  

                                            
 ๑๑๖เทศบาลนครนนทบุรี, ข้อมูลพื้นฐาน, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : https://www.nakornnont.go. 
th/ [๑๐ พฤษภาคม ๒๕๖๓]. 



๘๔ 

 วิสัยทัศน์ (Vision) 
 “นครนนท์เมืองน่าอยู่ ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีบริการท่ีเป็นเลิศ และบริหารจัดการ
ท่ีดี” 
 

 พันธกิจ (Mision) 
๑. สร้างเสริมระบบการบริหารจัดการ ตามหลักธรรมาภิบาล ให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร 
๒. พัฒนาระบบโครงสร้างพื้นฐานให้ท่ัวถึง ร่วมจัดท าและควบคุมผังเมืองให้สอดคล้องกับ

การเจริญเติบโตของเมือง รวมถึงการบูรณาการกับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
๓. พัฒนาสภาพแวดล้อมของชุมชนเมือง ให้เป็นเมืองน่าอยู่อย่างยั่งยืน 
๔. ส่งเสริม อาชีพ และ สนับสนุนการท่องเท่ียวเชิงอนุรักษ์ เพื่อสร้างรายได้ให้แก่

ประชาชน 
๕. ส่ง เสริม พัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชน ในด้านการศึกษา กีฬา นันทนาการ 

สาธารณสุข สวัสดิการ  ต่างๆ และอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่น 
๖. พัฒนาคุณภาพการบริการ โดยเน้นการสร้างเสริมศักยภาพบุคลากร ตลอดจนการใช้

เทคโนโลยี และนวัตกรรมท่ีเหมาะสม 

 ยุทธศาสตร์ (Strategy) 
๑. พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน ให้มีสุขภาวะท่ีดี มีรายได้ตามหลัก

เศรษฐกิจพอเพียง และอยู่ในส่ิงแวดล้อมท่ีดี 
๒. พัฒนาระบบบริหารจัดการท่ีดี ตามหลักธรรมาภิบาล โดยเน้นบูรณาการกับหน่วยงาน

ท่ีเกี่ยวข้อง และการมีส่วนร่วมกับประชาชน 
๓. เร่งพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยอาศัยระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศท่ีทันสมัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 อ านาจหน้าที่และภารกิจของเทศบาล 
 เทศบาลนครนนทบุรีมีอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายส าคัญ ๒ ฉบับ คือ ๑. พระราชบัญญัติ
เทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ ๒. พระราชบัญญัติก าหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ โดยมีอ านาจหน้าท่ี ดังนี้ 

๑. รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
๒. ให้มีและบ ารุงทางบกและทางน้ า สาธารณูปโภคและการก่อสร้าง 
๓. รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมท้ังการก าจัดขยะมูล

ฝอย และส่ิงปฏิกูล 
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๔. ป้องกันและระงับโรคติดต่อ การสุขาภิบาล 
๕. ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง ป้องกันบรรเทาสาธารณภัย 
๖. ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม การกีฬา 
๗. ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และคนพิการ 
๘. บ ารุงรักษา ประเพณี ภูมิปัญญา และวัฒนธรรมอันดี 
๙. ส่งเสริมการท่องเท่ียว 
๑๐. ให้มีและบ ารุงสถานท่ีท าการพิทักษ์และรักษาคนเจ็บไข้ 
๑๑. การส่งเสริม ฝึกและประกอบอาชีพ 
๑๒. การควบคุมดูแลส่ิงแวดล้อม 
๑๓. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสว่าง 
๑๔. ให้มีการด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือท้องถิ่น 
๑๕. ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
๑๖. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
๑๗. กิจการอย่างอื่นซึ่งจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 

  



๘๖ 

 โครงสร้างการบริหารงาน 

 
 

แผนภาพท่ี ๒.๔ โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลนครนนทบุรี 

 เทศบาลนครปากเกร็ด๑๑๗ 
 เดิมมีฐานะเป็นสุขาภิบาลเรียกว่า สุขาภิบาลปากเกร็ด จัดต้ังขึ้นโดยประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เมื่อวันท่ี ๓๑ สิงหาคม ๒๔๙๘ รวมเวลาการเป็นสุขาภิบาล ๓๖ ปฝ ๔ เดือน โดยมี
พื้นท่ีท้ังส้ิน ๓๖.๐๔ ตารางกิโลเมตร ครอบคลุมพื้นท่ีริมฝ่ังแม่น้ าเจ้าพระยา ฝ่ังตะวันออกท้ังหมดใน ๕ 
ต าบล ๓๔ หมู่บ้าน และด้วยความเจริญท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว เนื่องจากเป็นเมืองปริมณฑลรอบ
กรุงเทพมหานคร ท าให้พื้นท่ีการเกษตร แปรเปล่ียนเป็นท่ีอยู่อาศัย ประกอบกับนโยบายของจังหวัด
นนทบุรี ในช่วงปฝ ๒๕๓๕ สุขาภิบาลปากเกร็ด จึงได้รับการยกฐานะจากสุขาภิบาลปากเกร็ดเป็น

                                            
 ๑๑๗เทศบาลนครปากเกร็ด, ข้อมูลพื้นฐาน, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://www.pakkretcity.go.th 
[๑๐ พฤษภาคม ๒๕๖๓]. 
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เทศบาลต าบลปากเกร็ด ตามพระราชกฤษฎีกา จัดต้ังเทศบาลต าบลปากเกร็ด อ าเภอปากเกร็ด 
จังหวัดนนทบุรี 
 โครงสร้างการบริหารงาน 
 โครงสร้างทางการเมือง ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.๒๔๙๖ แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับ
ท่ี ๑๓) พ.ศ.๒๕๕๒ ก าหนดให้องค์การเทศบาลประกอบด้วย สภาเทศบาลและนายกเทศมนตรีซึ่งมา
จากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชนในพื้นท่ี ในทางการเมืองเทศบาลนครปากเกร็ด จึง
ประกอบด้วย ฝ่ายบริหาร ได้แก่ นายกเทศมนตรี ๑ คน และรองนายกเทศมนตรี จ านวนไม่เกิน ๔ คน 
ฝ่ายนิติบัญญัติ ประกอบด้วย สมาชิกสภาเทศบาล จ านวน ๒๔ คน 
 ในส่วนของพนักงานเทศบาลซึ่งเป็น ฝ่ายข้าราชการประจ า มี “ปลัดเทศบาล” เป็น
ผู้บังคับบัญชาสูงสุดท าหน้าท่ีในการบริหารงานภายในเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบายท่ีได้รับจาก
รัฐบาลและฝ่ายบริหารของเทศบาล และควบคุมดูแลให้การด าเนินกิจการของเทศบาลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และถูกต้องตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
 โครงสร้างการบริหารงาน ของเทศบาลนครปากเกร็ด ประกอบด้วย ส่วนราชการ จ านวน 
๓ ส านัก ๕ กอง และหน่วยงานตรวจสอบภายใน ดังแผนภาพที่ ๒.๕ 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๕ โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลนครนนทบุรี 
 



๘๘ 

 

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรมดังต่อไปนี้ 

 ๒.๕.๑ งานวิจัยที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 จากการศึกษาพบว่ามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังต่อไปนี้ 
 สายรุ้ง บุบผาพันธ์ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน” ผลการวิจัยพบว่า  
 ๑) การพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวคิดของ ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) คือ       
การพัฒนาท่ีตัวบุคคล เพื่อให้บุคคลนั้นๆมีศักยภาพในการสนองตอบต่อความต้องการขององค์การและ
สังคม โดยมีกิจกรรมต้องปฏิบัติได้แก่ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการ
พัฒนา (Development) ซึ่งเป็นการพัฒนาท่ีเพิ่มพูนความรู้  (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
ความสามารถ (Capacities) ตลอดจนทัศนคติ (Attitude) ตามคุณลักษณะหลักของข้าราชการเพื่อ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ได้แก่ การปรับทัศนคติเสริมสร้างอัตลักษณ์ เพิ่มศักยภาพสู่ความ
เป็นมืออาชีพ และการพัฒนาทักษะก้าวสู่สากล  
 ๒) สภาพทั่วไปในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ภาคเหนือตอนล่าง เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ปัจจุบันองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ภาคเหนือตอนล่าง มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ ทักษะ 
ตลอดจนทัศนคติในการปฏิบัติงาน โดยได้มีการจัดท าแผนแม่บทในการพัฒนาข้าราชการ พนักงาน 
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง โดยยึดยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๕๗-
๒๕๖๐ ตามท่ีส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยได้ก าหนดไว้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างประจ า
และพนักงานจ้าง เพื่อส่งเสริมความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาเซียน ส่งเสริมทักษะภาษาอังกฤษ ส่งเสริม
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และส่งเสริมทัศนคติในการอยู่ร่วมกัน โดยผ่าน
กระบวนการการฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development)     
 ๓) รูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
ภาคเหนือตอนล่าง เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยน าหลักภาวนา ๔ มาใช้เป็นกรอบใน
การพัฒนา ประกอบด้วย ๑) กายภาวนา พัฒนากาย ๒) ศีลภาวนา พัฒนาศีล ๓) จิตภาวนา พัฒนา
จิตใจ และ ๔) ปัญญาภาวนา พัฒนาปัญญา บูรณาการเข้ากับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวคิดของ ลี
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โอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) ก าหนดเป็นรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย ๓ รูปแบบ ดังนี้ 
 ด้านการฝึกอบรม เพื่อเป็นการปรับทัศนคติเสริมสร้างอัตลักษณ์ โดยมีแนวทางการปฏิบัติ
ดังนี้ ๑) ส่งเสริมการฝึกอบรมและจัดโครงการแลกเปล่ียนความรู้ในการปฏิบัติงานกับหน่วยงานอื่น               
๒) ส่งเสริมการฝึกอบรมทักษะการใช้กฎหมายอย่างถูกต้อง ๓) ส่งเสริมโครงการฝึกอบรมข้าราชการท่ี
ดี และเสริมสร้างทัศนคติท่ีจ าเป็น ๔) ส่งเสริมโครงการฝึกอบรมทักษะสู่อาเซียน ส่งเสริมความ
ตระหนักรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน  
 ด้านการศึกษา เพื่อเพิ่มศักยภาพสู่ความเป็นมืออาชีพ โดยมีแนวทางปฏิบั ติดังนี้ ๑) 
ส่งเสริมการศึกษาเกี่ยวกับบริบทนานาชาติ ได้แก่ การเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับ วัฒนธรรม สังคม 
เศรษฐกิจของประเทศสมาชิก ๒) ส่งเสริมการศึกษาด้านกฎหมาย และโครงการเสริมสร้างธรรมาภิ
บาล ๓) เสริมสร้างความรู้ เกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรมนธรรม เพื่อเสริมสร้างมาตรฐานเดียวกัน ๔) 
ส่งเสริมการศึกษาของบุคลากร และเสริมสร้างความช านาญในอาชีพอย่างต่อเนื่อง 
 ด้านการพัฒนา เพื่อพัฒนาทักษะก้าวสู่สากล โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ ๑) ส่งเสริมการ
พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง ๒) ส่งเสริมการพัฒนาทักษะการใช้
กฎหมายอย่างถูกต้อง และการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าในทุกระดับ ๓) ส่งเสริมโครงการปฏิบัติธรรม 
รักษาศีล เสริมสร้างทักษะทางจิตให้มีสมาธิในการปฏิบัติงาน ๔) ส่งเสริมการพัฒนาทักษะด้านภาษา 
และการใช้เทคโนโลยี๑๑๘ 
 จักรวาล สุขไมตรี ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ
จริยธรรมระดับอุดมศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ
จริยธรรมระดับอุดมศึกษา โดยน าหลักกุศลกรรมบถ ๑๐ มาปรับประยุกต์ใช้ สามารถ แบ่งได้เป็น ๓ 
รูปแบบ คือ ๑) รูปแบบด้านการให้การศึกษา โดยจัดการศึกษา จัดการเรียนการสอนเพื่อให้นักศึกษา
ระดับอุดมศึกษามีความรู้ ความเข้าใจพื้นฐานในแนวทางประพฤติปฏิบัติในส่ิงท่ีถูกต้องดีงาม เช่น การ
สังเกตจาก สภาพเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น สถานการณ์จ าลอง การแสดงบทบาทสมมติ การสาธิตและน า
หลักธรรม ทางพุทธศาสนาเข้ามาบูรณาการสอดแทรกในการจัดการเรียนการสอน ๒) รูปแบบด้าน
การฝึกอบรมส่ังสอน โดยฝึกอบรมจัดการเรียนรู้ให้นักศึกษาระดับอุดมศึกษาอย่างเป็นระบบ โดยให้มี
ความรู้ มีทักษะ มีความสามารถ มีทัศนคติเพิ่มข้ึน ปรับเปล่ียนแนวคิด และพฤติกรรมให้ดีขึ้น เช่น ยก
เป็นกรณีศึกษา ชมภาพยนตร์หรือวีดิทัศน์ ทัศนศึกษา และน าทฤษฏีเศรษฐกิจพอเพียงขอ ง

                                            
 ๑๑๘สายรุ้ง บุบผาพันธ์, “การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
ภาคเหนือตอนล่าง เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน”, ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๙๐ 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลปัจจุบัน มาฝึกอบรมนักศึกษาให้ซึมซับในจิตใจ และเกิด  การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ตลอดจนน าหลักธรรมทางพุทธศาสนามาเป็นหลักหรือเป็นแนวทางในการ
ด าเนินชีวิตประจ าวันให้ถูกต้อง เพื่อให้เป็นบุคคลท่ีมีความสมบูรณ์ท้ังกาย วาจา จิตใจ ๓) รูปแบบด้าน
การพัฒนา โดยจัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้นักศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลงความรู้สึก อารมณ์ 
ความคิด การตัดสินใจ และพฤติกรรมให้มีความเจริญขึ้น ตลอดจนน าหลักธรรมทางพุทธศาสนา มา
บูรณาการในการพัฒนาการประพฤติปฏิบัติตัวของนักศึกษาไปในส่ิงท่ีถูกต้อง๑๑๙ 
 เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
กลุ่มจังหวัดร้อยแก่นสารสินธุ์” ผลการวิจัยพบว่า ๑. ปจจัยท่ีมีอิทธิผลตอการพัฒนาทุนมนุษยขององค
การบริหารสวนต าบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุโดยเรียงล าดับคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลจากมากไป
หานอย ดังนี้ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (๐.๓๘) ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (๐.๓๖) ปจจัยด
านความผูกพันในงาน (๐.๓๓) ปจจัยดานการบริหารจัดการ (๐.๓๑) ปจจัยดานการมีสวนรวม (๐.๒๑) 
ปจจัยดานโครงสรางองคการ (๐.๑๗) และปจจัยดานการจูงใจ (๐.๑๒) ซึ่งปจจัยดังกลาวมีผลตอการ
พัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนต าบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ อยางมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .๐๕ ๒. รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนต าบล กลุมจังหวัดรอยแก
นสารสินธุ ไดแก การพัฒนาวัฒนธรรมองคการ การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาความ
ผูกพันในงาน การพัฒนาการบริหารจัดการ การพัฒนาการมีสวนรวม การพัฒนาโครงสรางองคการ 
และการพัฒนาการจูงใจ๑๒๐ 
 วิภากร โฆษิตานนท์ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่” ผลการวิจัยพบว่า ๑) การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยภาพรวมค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅= ๓.๗๕, S.D. = 

๐.๔๕) ด้านการพัฒนาการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน (x̅ = ๓.๘๐, S.D. = ๐.๕๕) ด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (x̅ = ๓.๗๗, S.D. = ๐.๕๔) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับระบบการให้ส่ิงจูงใจ 

(x̅ = ๓.๗๕, S.D. = ๐.๔๗) ด้านการเป็นองค์กร แห่งการเรียนรู้ (x̅ = ๓.๖๙, S.D. = ๐.๕๗) ๒) 
ปัจจัย ๔ ปัจจัย ได้แก่ ด้านการอ านวยการ ด้านการพัฒนาระบบราชการ ด้านการประเมิ นผล
ปฏิบัติงานราชการ ด้านการก าหนดนโยบายส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อย่างมีนัยส าคัญทาง

                                            
 ๑๑๙จักรวาล สุขไมตรี, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”, 
ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 
 ๑๒๐เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา,  “การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มจังหวัดร้อยแก่น
สารสินธ์ุ”, วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร, ปฝที่ ๙ ฉบับที่ ๓ (กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๘) : ๑๘๗-๑๙๘. 



๙๑ 

สถิติท่ีระดับ.๐๑ โดยมีค่าน้ าหนักความส าคัญเท่ากับ .๙๖๐, .๓๕๗, .๓๕๒, และ .๐๒๔ ส่วนการลด
ขั้นตอนการปฏิบัติงานไม่ส่งผล ค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณเท่ากับ .๗๔๑ ก าลังสองของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .๕๔๙๐ แสดงว่าปัจจัยท้ัง ๔ ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนร้อยละ ๕๔.๙๐ 
๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้พัฒนาสมรรถนะรายบุคคล
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานตัวช้ีวัดอย่าง
โปร่งใส๑๒๑ 
 พระกรินทร์ ฐิตธมฺโม (ล าเทียน) ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธ
บูรณาการของเทศบาลต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” ผลการวิจัยพบว่า 
๑. ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของเทศบาลต าบลศาลา
ล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก หลักภาวนา ๔ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓ ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ๒. ผล
ความสัมพันธ์ระหว่างหลักภาวนา ๔ และหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของเทศบาลต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว
ดังนี้  หลักภาวนา ๔ โดยภาพรวม กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของ
เทศบาลต าบลศษลาล าดวน โดย ภาพรวม มีความสัมพันธ์ เชิงบวกในระดับค่อนข้างสูง (R=.๗๙๒**) 
จากการทดสอบสมมติฐานพบว่ามีความ  สัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓ ด้าน โดยภาพรวม กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธ
บูรณาการของเทศบาลต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับค่อนข้างสูง (R=.๗๙๘**) จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าเป็นไปทาง
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางงสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ๓. ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของเทศบาลต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้วคือ  พนักงานขังขาดความรู้ความเข้าใจในการใช้เครื่องมือการปฏิบัติงานในสายงานของ
ตนเอง บางครั้งมีข้อจ ากัดเรื่องจ านวนคนน้อย คนหนึ่งต้องท างานในสายงานท่ีไม่เกี่ยวข้องกับต าแหน่ง 
ท าให้งานท่ีออกมายังมีข้อบกพร่องอยู่ การบริหารจัดการในต าแหน่งอาจไม่เอื้อเฟื้อต่อการปฏิบัติงาน
ในหน้าท่ีเท่าท่ีควร ต้องคอยค าส่ังจากผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ัน ขาดการสร้างจิตส านึกและความ
ตระหนักต่อหน้าท่ี และขาดการน าเอาหลักคุณธรรมจริยธรรมมาประยุกต์ใช้ แนวทางในการแก้ไขคือ 
ควรอบรมให้ความรู้บุคลากรให้มีความสามารถในหน้าท่ีตามต าแหน่ง ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้

                                            
 ๑๒๑วิภากร โฆษิตานนท์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตามแนวทาง
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่”, จันเกษมสาร, ปฝที่ ๒๑ ฉบับที่ ๔๑ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๕๘) : ๓๙-๔๘. 



๙๒ 

ท างานอย่างเติมความสามารถ ควรเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าท่ีมีบทบาทในการสร้างจิตส านึกในองค์กร 
เพื่อให้บุคลากรมีความตระหนักและอุทิศตนเพื่อสังคมและประชาชน๑๒๒ 
ตารางที่ ๒.๙ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
สายรุ้ง บุบผาพันธ์ รูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง เพื่อรองรับการเข้า สู่
ประชาคมอาเซียน โดยน าหลักภาวนา ๔ เป็นกรอบในการพัฒนา 
ประกอบด้วย ๑) กายภาวนา พัฒนากาย ๒) ศีลภาวนา พัฒนาศีล 
๓) จิตภาวนา พัฒนาจิตใจ และ ๔) ปัญญาภาวนา พัฒนาปัญญา 
สามารถน ามาบูรณาการเข้ากับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวคิด
ของ ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) และสามาร าน าไป
ก าหนดเป็นรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดภาคเหนือตอนล่าง เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จักรวาล สุขไมตรี รูปแบบด้านการพัฒนา ส่งผลให้นักศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลง
ความรู้สึก อารมณ์ ความคิด การตัดสินใจ และพฤติกรรมให้มี
ความเจริญขึ้น ตลอดจนน าหลักธรรมทางพุทธศาสนา มาบูรณา
การในการพัฒนาการประพฤติปฏิบัติตัวของนักศึกษา 

เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนต าบล กลุมจัง
หวัดรอยแกนสารสินธุ ไดแก การพัฒนาวัฒนธรรมองคการ การ
พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาความผูกพันในงาน การ
พัฒนาการบริหารจัดการ การพัฒนาการมีสวนรวม การพัฒนา
โครงสรางองคการ และการพัฒนาการจูงใจ 

วิภากร โฆษิตานนท์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้
พัฒนาสมรรถนะรายบุคคลเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานตัวช้ีวัดอย่าง
โปร่งใส 

                                            
 ๑๒๒พระกรินทร์ ฐิตธมฺโม (ล าเทียน), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของเทศบาล
ต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว”, วารสารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน, ปฝที่ ๗ ฉบับที่ 
๗ (กรกฎาคม ๒๕๖๔) : ๒๖๙-๒๘๓. 



๙๓ 

ตารางที่ ๒.๙ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  )ต่อ(  

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระกรนิทร์ ฐิตธมฺโม  
(ล าเทียน) 

แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของ
เทศบาลต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว
คือ ควรอบรมให้ความรู้บุคลากรให้มีความสามารถในหน้าท่ีตาม
ต าแหน่ ง  ควร เปิด โอกาสให้บุ คลากร ไ ด้ท า งานอย่า ง เ ติม
ความสามารถ ควรเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าท่ีมีบทบาทในการสร้าง
จิตส านึกในองค์กร เพื่อให้บุคลากรมีความตระหนักและอุทิศตน
เพื่อสังคมและประชาชน 

 

 ๒.๕.๒ งานวิจัยที่เก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะ 
 จากการศึกษาพบว่ามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ สมรรถนะ ดังต่อไปนี้ 
 Ledford, E.Gerald.& Heneman, L. Robert  ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การจ่าย
ค่าตอบแทนบนพื้นฐานของสมรรถนะ (Competency-Base Pay) ส าหรับพนักงานและผู้จัดการ
ระดับมืออาชีพในภาคธุรกิจ กรณีศึกษาใน หน่วยงานเอกชน” โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ
อธิบายแบบฟอร์มการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ ความรู้และทักษะในกลุ่มพนักงานระดับมือ
อาชีพ (Professional Workers) โดยค าจ ากัดความของสมรรถนะนั้นเป็นการประเมินของกลุ่ม
พนักงานท่ีเช่ือมโยงกับการจ่ายค่าตอบแทนโดยท่ีสมรรถนะนั้นต้องมีความสัมพันธ์น าไปสู่การสร้าง
ผลงานขององค์กรและยุทธศาสตร์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้การวิจัยจากข้อมูลเชิง
ประจักษ์ พบว่า บทเรียนเพื่อการศึกษาจากประสบการณ์ในหน่วยงานภาคเอกชนครั้งนี้ สรุปได้ว่า มี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องเช่ือมโยงการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ โดยจะต้องวัดสมรรถนะให้
เป็นในลักษณะพฤติกรรมท่ีสามารถวัดและสังเกตได้ จ าเป็นต้องผสมผสานสมรรถนะให้อยู่ในระยะ
ของกระบวนการการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการบุคลากรและการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
ชดเชยในส่วนท่ีขาด อันน าไปสู่ผลผลิตท่ีเพิ่มสูงขึ้น๑๒๓ 
 Milanowski, Anthony, Odden, Allan and Youngs, Peter  ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
“การประเมินความรู้ทักษะของครู และค่าตอบแทนของครู” โดยพิจารณาจากคุณภาพและศักยภาพ
ของการวัดเพื่อน าไปสู่การจ่ายค่าตอบแทนในการประเมินครู  ๓ กลุ่ม ซึ่งเครื่องมือและการวัดถูก

                                            
 ๑๒๓Ledford, E.Gerald.& Heneman, L. Robert., “Competency Pay for Professionals and 
Managers in Business: A review and Implications for Teachers”,  Journal of Personnel Evaluation 
in Education, Vol. 12 NO. 2 (June 1998): 103-121. 



๙๔ 

พัฒนาขึ้นโดยสถาบันสนับสนุน และการประเมินครูใหม่ของภายในรัฐ (The Interstate New 
Teacher Assessment and Support Consortium) หน่วยงานบริการการทดสอบการศึกษา และ
คณะบริหารแห่งชาติเพื่อมาตรฐานการสอนระดับมืออาชีพ และได้น ามาทดลองความเป็นไปได้ของ
การใช้การประเมินผลตามกรอบระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะหรือความรู้และทักษะของ
ครู พบว่า ได้ผลดีเป็นท่ีพึงพอใจของครูและหน่วยงาน ดังนั้นสถาบันเพื่อการวิ จัยนโยบายทางการ
ศึกษาได้ลงสัญญาร่วมกันท่ีจะใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานและเช่ือมโยงกับ
การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะการวิจัยครั้งนี้ช้ีให้เห็นว่าการวัดคุณภาพของการประเมินการ
ปฏิบัติงานของครูเป็นส่ิงจ าเป็น๑๒๔ 

 ชนะนิตา บุญญติพงษ์  ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการให้บริการของ
บุคลากร ส านักงานสรรพากรภาค ๗ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจสร้างแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองในการให้บริการของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๓.๖๓) ปัจจัยค้ าจุน
สร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในการให้บริการของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๓.๒๙)  แรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการให้บริการของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ ๓.๕๐) ส่วนปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการ
ให้บริการของบุคลากร ส านักงานสรรพากรภาค ๗ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕  มี ๔ ปัจจัย 
ได้แก่  (๑) ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับ (๐.๑๖๘) (๒) ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ (๐.๒๔๑) (๓) 
ปัจจัยด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (๐.๑๖๗) (๔) ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน 
(๐.๑๒๘) แนวทางท่ีได้จากการศึกษา ผู้วิจัยเห็นว่าปัจจัยท้ัง ๔ นั้นมีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการ
พัฒนาสมรรถนะการให้บริการของส านักงานสรรพากรภาค ๗ และปัจจัยท้ัง ๔ ข้างต้นมีความ
เกี่ยวข้องกัน ผู้วิจัยจึงน ามาเช่ือมโยงกันน าเสนอเป็นโครงการ ๔ เล่า ได้แก่ (๑) โครงการเล่าให้เหมาะ 
(๒) โครงการฟังเสียงเล่า (๓) โครงการเชิญมาเล่า (๔) โครงการอยู่ให้เล่า สามารถน าผลการวิจัยไป
เป็นข้อมูลในการวางแผน ปรับปรุง และพัฒนาบุคลากรของส านักงาน สรรพากรภาค ๗ ให้มี
สมรรถนะในการให้บริการได้อย่างมีคุณภาพ และสามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาองค์กรใน
ส่วนต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อพัฒนาสมรรถนะการให้บริการของบุคลากร๑๒๕ 

                                            
 ๑๒๔Milanowski, Anthony, Odden, Allan and Youngs ,Peter, “Teacher Knowledge and 
Skill Assessments and Teacher Compensation: An Overview of Measurement and Linkage Issues”, 
Journal of Personnel Evaluation in Education, Vol. 12 NO. 2 (June 1998): 83-101. 
 ๑๒๕ชนะนิตา บุญญติพงษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการให้บริการของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรภาค ๗”, Veridian E-Journal,Silpakorn University, ปฝที่ ๑๑ ฉบับที่ ๑ (มกราคม–เมษายน 
๒๕๖๑) : ๒๕๘-๒๗๒. 



๙๕ 

 เกษร ฟักเย็นใจ ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานสมรรถนะกรณีศึกษา–
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะในงานทุกสมรรถนะมีค่าเฉล่ียท่ีเป็นจริง
ต่ ากว่าระดับท่ีคาดหวังและโดยภาพรวมสมรรถนะหลักเรียงล าดับตามความส าคัญจากมากไปหาน้อย
เป็นดังนี้คือการบริการที่ดีการมุ่งผลสัมฤทธิ์การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานความร่วมแรงร่วมใจและ
จริยธรรมตามล าดับส าหรับสมรรถนะในงาน ๕ ด้านผลการศึกษาพบว่าโดยภาพรวมสมรรถนะในงาน
เรียงตามล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อยเป็นดังนี้ความรับผิดชอบความรู้ในเทคนิคเฉพาะงาน
ความเข้าใจระบบและขั้นตอนการท างานการคิดอย่างเป็นระบบและการปรับปรุงกระบวนการท างาน
ตามล าดับหากพิจารณาผลการศึกษาจากสมรรถนะแต่ละด้านและเลือกด้านท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุด
ในแต่ละลักษณะงานเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะพบว่า             
 ๑.   สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ได้แก่ลักษณะงานสัตวแพทย์หน่วยงานจัดการ
เรียนการสอนวิศวกรโปรแกรมเมอร์เจ้าหน้าท่ีฝ่ายบุคลากรเจ้าหน้าท่ีฝ่ายบัญชีหน่วยงานสนับสนุนการ
เรียนการสอน             
 ๒.  สมรรถนะหลักด้านการบริการท่ีดีได้แก่ลักษณะงานเจ้าหน้าท่ีธุรการเจ้าหน้าท่ีช่ าง
เทคนิคเจ้าหน้าท่ีฟรีคลินิกเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลหน่วยงานจัดการเรียนการสอนและเจ้าหน้าท่ีธุรการ
เจ้าหน้าท่ีบรรณารักษ์เจ้าหน้าท่ีส านักหอสมุดเจ้าหน้าท่ีศูนย์หนังสือเจ้าหน้าท่ีฝ่ายธุรการเจ้าหน้าท่ีฝ่าย
อัตราเงินเดือนเจ้าหน้าท่ีฝ่ายจัดซื้อเจ้าหน้าท่ีฝ่ายพัสดุเจ้าหน้าท่ีฝ่ายการเงินเจ้าหน้าท่ีส านัก 
  ๓.  สมรรถนะหลักด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานได้แก่ลักษณะงานวิศวกรนักวิจัย
หน่วยงานจัดการเรียนการสอนและเจ้าหน้าท่ีช่างเทคนิคหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
 ๔.  สมรรถนะหลักด้านจริยธรรมได้แก่ลักษณะงานเจ้าหน้าท่ีฝ่ายกองเงินทุนกู้ยืมเพื่อ
การศึกษาเจ้าหน้าท่ีส านักทะเบียนเจ้าหน้าท่ีส านักประชาสัมพันธ์หน่วยงานสนับสนุนการเรียนการ
สอน 
 ๕.  สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจได้แก่ลักษณะงานเจ้าหน้าท่ีวิทยาศาสตร์
หน่วยงานจัดการเรียนการสอนเจ้าหน้าท่ีส านักงานอาคารสถานท่ีเจ้าหน้าท่ีส านักงานยานพาหนะ 
 ๖. สมรรถนะด้านความรู้ในเทคนิคเฉพาะงานได้แก่ลักษณะงานวิศวกรนักวิจัยสัตวแพทย์
เจ้าหน้าท่ีฟรีคลินิกเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลหน่วยงานจัดการเรียนการสอนและเจ้าหน้าท่ีธุรการ
เจ้าหน้าท่ีช่างเทคนิควิศวกรเจ้าหน้าท่ีบรรณารักษ์เจ้าหน้าท่ีส านักหอสมุดเจ้าหน้าท่ีฝ่ายอัตราเงินเดือน
เจ้าหน้าท่ีส านักฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 
 ๗.  สมรรถนะด้านความเข้าใจระบบและขั้นตอนการท างานได้แก่ลักษณะงานเจ้าหน้าท่ี
ธุรการเจ้าหน้าท่ีช่างเทคนิคหน่วยงานจัดการเรียนการสอนเจ้าหน้าท่ีฝ่ายกองเงินทุนกู้ยืมเพื่อ
การศึกษาเจ้าหน้าท่ีส านักทะเบียนเจ้าหน้าท่ีส านักประชาสัมพันธ์หน่วยงานสนับสนุนการเรียนการ
สอน 



๙๖ 

 ๘. สมรรถนะด้านความรับผิดชอบได้แก่ลักษณะงานเจ้าหน้าท่ีวิทยาศาสตร์หน่วยงาน
จัดการเรียนการสอนและโปรแกรมเมอร์เจ้าหน้าท่ีศูนย์หนังสือเจ้าหน้าท่ีฝ่ายบุคลากรเจ้าหน้าท่ีฝ่าย
ธุรการเจ้าหน้าท่ีฝ่ายจัดซื้อเจ้าหน้าท่ีฝ่ายพัสดุเจ้าหน้าท่ีฝ่ายบัญชีเจ้าหน้าท่ีฝ่ายการเงินเจ้าหน้าท่ีส านัก
กิจการนักศึกษาเจ้าหน้าท่ีส านักงานอาคารสถานท่ีเจ้าหน้าท่ีส านักงานยานพาหนะหน่วยงานสนับสนุน
การเรียนการสอน๑๒๖ 

 ปวีณา สกัน และ เขมณัฐ ภูกองไชย ได้วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
บุคลากรการบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพรเจริญจังหวัดบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า สภาพท่ีเป็นจริง
และสภาพท่ีคาดหวังเกี่ยวกับความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในงาน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอพรเจริญ จังหวัดบึงกาฬอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผล
การเปรียบเทียบสภาพที่เป็นจริงและสกาพท่ีคาดหวังของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ
ท่ีจ าเป็นในงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพรเจริญ จังหวัดบึงกาฬ โดยใช้
แบบจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น พบว่า มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีคาดหวังสูงกว่า
ค่าเฉล่ียสภาพที่เป็นจริงทุกด้าน แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพรเจริญ จังหวัดบึงกาฬ ควรพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะทางการคิด
วิเคราะห์ผลได้เสีย และสามารถตัดสินใจได้แม้จะมีความเส่ียงเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย๑๒๗ 

 
ตารางที่ ๒.๑๐ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
Ledford, E.Gerald.& 
Heneman, L. Robert 

การจ่ายค่าตอบแทนบนพื้นฐานของสมรรถนะ 
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องเช่ือมโยงการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ความสามารถ โดยจะต้องวัดสมรรถนะให้เป็นในลักษณะพฤติกรรม
ท่ีสามารถวัดและสังเกตได้ จ าเป็นต้องผสมผสานสมรรถนะให้อยู่ใน
ระยะของกระบวนการการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การ
จัดการบุคลากรและการพัฒนาบุคลากรเพื่อชดเชยในส่วนท่ีขาด 
อันน าไปสู่ผลผลิตท่ีเพิ่มสูงขึ้น 

                                            
 ๑๒๖เกษร ฟักเย็นใจ, “การพัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานสมรรถนะกรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
มหานคร”, วารสารบริหารธุรกิจเทคโนโลยีมหานคร, ปฝที่ ๘ ฉบับที่ ๑ (มกราคม - มิถุนายน ๒๕๕๔) : ๒๑-๒๘. 
 ๑๒๗ปวีณา สกัน และ เขมณัฐ ภูกองไชย, “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรการบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอพรเจริญจังหวัดบึงกาฬ”, วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด , ปฝที่ ๑๕ ฉบับที่ ๑ 
(มกราคม – เมษายน ๒๕๖๔) : ๒๘-๓๘. 



๙๗ 

ตารางที่ ๒.๑๐ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  )ต่อ(  

นักวิจัย ผลการวิจัย 
Milanowski, Anthony, 
Odden, Allan and 
Youngs, Peter 

การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะได้ผลดีเป็นท่ีพึงพอใจของครู
และหน่วยงาน ดังนั้นสถาบันเพื่อการวิจัยนโยบายทางการศึกษาได้
ลงสัญญาร่วมกันท่ีจะใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงานให้เป็น
มาตรฐานและเช่ือมโยงกับการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะการ
วิ จัยครั้ งนี้ ช้ี ให้ เห็นว่าการวัดคุณภาพของการประเมินการ
ปฏิบัติงานของครูเป็นส่ิงจ าเป็น 

ชนะนิตา บุญญติพงษ์ ผลการวิจัยสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลในการวางแผน 
ปรับปรุง และพัฒนาบุคลากรของส านักงาน สรรพากรภาค ๗ ให้มี
สมรรถนะในการให้บริการได้อย่างมีคุณภาพ และสามารถน า
ผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาองค์กรในส่วนต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อ
พัฒนาสมรรถนะการให้บริการของบุคลากร 

เกษร ฟักเย็นใจ โดยภาพรวมสมรรถนะในงานเรียงตามล าดับความส าคัญจากมาก
ไปหาน้อยเป็นดังนี้ ความรับผิดชอบความรู้ในเทคนิคเฉพาะงาน 
ความเข้าใจระบบและขั้นตอนการท างาน การคิดอย่างเป็นระบบ 
และการปรับปรุงกระบวนการท างานตามล าดับ หากพิจารณาผล
การศึกษาจากสมรรถนะแต่ละด้านและเลือกด้านท่ีมีความส าคัญ
มากท่ีสุดในแต่ละลักษณะงานเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะ 

ปวีณา สกัน และ  
เขมณัฐ ภูกองไชย 

ค่าเฉล่ียสภาพท่ีคาดหวังสูงกว่าค่าเฉล่ียสภาพท่ีเป็นจริงทุกด้าน 
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพรเจริญ จังหวัดบึงกาฬ 
ควรพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะทางการคิดวิเคราะห์ผลได้เสีย และ
สามารถตัดสินใจได้แม้จะมีความเส่ียงเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

 
  



๙๘ 

 ๒.๕.๓ งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวนา ๔ 
 จากการศึกษา พบว่า มีงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักภาวนา ๔ ดังต่อไปนี้ 
 นิยม สิงห์โห ได้ท าวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนว
พุทธวิธีของทหารกองประจ าการ กองบัญชาการศูนย์การทหารม้า” ผลการวิจัยพบว่า หลักการบริหาร
การพัฒนาคุณภาพชีวิตและหลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกอง
ประจ าการกองบัญชาการศูนย์การทหารม้าใช้หลักภาวนา ๔  ได้แก่ ๑) ด้านกายภาวนา ๒) ด้านศีล
ภาวนา ๓) ด้านจิตภาวนา ๔) ด้านปัญญาภาวนา พบว่ากองบัญชาการศูนย์การทหารม้ามีการพัฒนา
คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับสูง  ซึ่งเป็นการบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตและเป็นหลักพุทธธรรมท่ี
เหมาะสมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต การสร้างยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ทหารกองประจ าการตามแนวพุทธวิธี กองบัญชาการศูนย์การทหารม้าตามหลักภาวนา ๔ เป็น
ยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการตามแนวพุทธ ก าหนดไว้ ๔ 
ด้าน คือ  ๑) ยุทธศาสตร์ด้านกายภาวนา คือ เป็นยุทธศาสตร์การพัฒนากาย ฝึกอบรมกาย ให้รู้ จัก
ติดต่อสัมพันธ์กับโลกภายนอกท้ัง มีประโยชน์แก่ตนเองและสังคม ๒) ยุทธศาสตร์ด้านศีลภาวนา คือ
การพัฒนาพฤติกรรมของทหารกองประจ าการ ให้ถูกต้องสอดคล้องกับระเบียบวินัย กฎเกณฑ์ กติกา
ของสังคม ตลอดถึงขนบธรรมเนียม จารีตวิถี ๓) ยุทธศาสตร์ด้านจิตภาวนาเป็นยุทธศาสตร์การบริหาร
การพัฒนาด้านจิต คือทหารกองประจ าการต้องรู้จักข่มอารมณ์ความรู้สึกได้ ทหารกองประจ าการฝึก
จิตท่ีมีคุณภาพประกอบด้วยคุณธรรม มีสมาธิ มีสติมั่นคง ท างานได้ดี เป็นสุขผ่องใสทหารกอง
ประจ าการมีความต้ังใจและอดทนต่อหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายมี๔) ยุทธศาสตร์ด้านปัญญาภาวนา เป็น
ยุทธศาสตร์การบริหารพัฒนาปัญญา คือ การฝึกอบรมปัญญา ให้รู้เข้าใจส่ิงท้ังหลายตามความเป็นจริง 
รู้เท่าทันเข้าใจโลกและชีวิตตามสภาวะ เป็นการไตร่ตรองวินิจฉัยเหตุการณ์ตามความเป็นจริง๑๒๘ 
 กีรติ กมลประเทืองกร ได้ท าการวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณา
การของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผลการวิจัยพบว่า ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พบว่า  มีการจัดฝึกอบรมเพื่อท่ีจะเสริมสร้างและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ และเสริม
ประสบการณ์ ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีประกาศและระเบียบท่ีเป็น
มาตรฐานรองรับในเรื่องนี้อย่างเป็นรูปธรรม ถือเป็นการวางแผนท่ีดีท่ีจะสนับสนุนการพัฒนาทุนมนุษย์
ให้กลายเป็นองค์กรท่ีจะมีความเข้มแข็งยิ่งขึ้นในอนาคต 

                                            
 ๑๒๘นิยม สิงห์โห, “ยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธวิธีของทหารกอง
ประจ าการ กองบัญชาการศูนย์การทหารม้า”, ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๙๙ 

 ๒. ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Leonard Nadler คือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยการอบรม การศึกษาและการพัฒนา ซึ่งมีการจัดชุดของกิจกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อ
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
สอดคล้องกับหลักภาวนา ๔ เป็นหลักท่ีว่าด้วยแนวทางแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ด้านกาย
ภาวนา คือ การหมั่นพัฒนากายให้ก่อเกิดประโยชน์ สีลภาวนาเป็นการหมั่นฝึกกายวาจาให้เกิดความ
บริสุทธิ์ สะอาด จิตตภาวนาเน้นการท าให้จิตใจเกิดความใสบริสุทธิ์ สะอาด สงบนิ่งด้วยแนวทางแห่ง
สมาธิ และสุดท้ายคือปัญญาภาวนา หรือการเข้าถึงองค์ความรู้ท่ีท าให้เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้องและ
สมบูรณ์ท่ีสุดในส่ิงท้ังปวงตามท่ีมันเป็นจริงหรือแนวทางแห่งปัญญา 
 ๓. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยนั้น จากการศึกษา พบว่า การพัฒนาด้านกายภาวนาเป็นการการฝึกพัฒนากายหรือฝึก
ส ามระวังกายและหมั่นพัฒนากายให้ก่อเกิดประโยชน์ ขณะท่ีการพัฒนาด้านสีลภาวนาจะเน้นพัฒนา
พฤติกรรมทางกายและวาจาให้บริสุทธิ์ สะอาดตามแนวทางแห่งปาริสุทธิศีล ๔ ส่วนการพัฒนาด้าน
จิตตภาวนาเป็นการพัฒนาสมรรถภาพของจิตใจ ให้มีความเข้มแข็ง หนักแน่น มั่นคง และสุดท้ายการ
พัฒนาด้านปัญญาภาวนาเป็นการพัฒนาเพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจในระบบความสัมพันธ์ของส่ิง
ท้ังหลายท่ีอิงอาศัยและรู้เท่าทันความจริงของสังขารที่เปล่ียนแปลงเป็นไปตามกฎของธรรมชาติ  
ผลจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
ดังกล่าว ท าให้บุคลากรมีการให้ความส า คัญต้ังแต่การพัฒนาในเรื่องของการประพฤติปฏิบัติ 
พฤติกรรม เรื่องของสมาธิ ความต้ังใจเจตนา รวมถึงเจตจ านงท่ีจะกลายเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเจริญ
งอกงามในตน ในองค์กร และในภารกิจหน้าท่ีท่ีแต่ละคนแต่ละฝ่ายรับผิดชอบ และท่ีส าคัญคือพัฒนา
เป็นผู้ท่ีมีปัญญารู้เท่าทันการเปล่ียนแปลงท่ีมีข้ึนในทุกห้วงเวลา๑๒๙ 
 พระครูโกศลวชิรกิจ (โกศล วีตโรโค) ได้ท าวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร” ผลการวิจัยพบว่า ทฤษฎีและ
หลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวข้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
ก าแพงเพชร พบว่า ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ รูปแบบการพัฒนา
บุคลากรตามแนวคิดของสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ พล
เรือน ๕ ด้าน คือ ๑) การปฐมนิเทศ การแนะน าช้ีแจงให้ทราบความรู้ท่ัวไป กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
ตลอดจนโครงสร้างขององค์กร  ๒) การฝึกอบรม กระบวนการพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและ

                                            
 ๑๒๙กีรติ กมลประเทืองกร, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๑๐๐ 

การเปล่ียนเจตคติของบุคลากร ๓) การส่งเสริมวิชาการ การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้กว้างขวาง
ยิ่งขึ้น และสามารถท างาน ได้หลากหลายรูปแบบ ๔) การศึกษาดูงาน การเพิ่มพูนความรู้ของบุคลากร
ให้มีความรู้ความสามารถทันต่อโลกาภิวัตน์ และ ๕) การศึกษาต่อเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ใหม่หรือเพิ่มเติมความรู้เดิมท่ีมีอยู่ ส่วนหลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
หลักภาวนา ๔ คือ ๑) กายภาวนา การรักษาสุขภาพร่างกายให้แข็งแรงปราศจากโรคอันไม่พึงประสงค์ 
๒) สีลภาวนา มีความประพฤติเรียบร้อย อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้ด้วยดี  ๓) จิตตภาวนา  การมี
สุขภาพจิตดี มีจิตสาธารณะ มองโลกในแง่ดี มีความอดทน อดกล้ัน และ ๔) ปัญญาภาวนา มีความใฝ่รู้
ใฝ่เรียน เข้าใจทุกอย่างตามความเป็นจริง๑๓๐ 
 พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า มีการ
วางแนวทาง งานท่ีปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมายด้วยกัน การให้ศึกษาต่อส าจความต้องการก่อนแล้วจัด
พัฒนาให้ตรงกับความต้องการ ส่งบุคลากรไปอบรม ฝึกร่างกายให้เข้มแข็งกับการท างาน การยึดมั่นใน
การปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้สมบูรณ์ การพัฒนาจิตเพื่อให้มีคุณภาพท่ีดี มองโลกในแง่ดี คิดเป็นบวกต่อ
องค์กร มีจิตสาธารณะ เข้าใจส่ิงท้ังหลายตามความเป็นจริงน าไปสู่การประยุกต์งานต่อยอดความรู้ใหม่ ส่วน
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และประยุกต์หลักภาวนา ๔ ในการก าหนดกลยุทธ์ อยู่ใน
ระดับมาก จะเห็นได้ว่า 
 ๑. กลยุทธ์ท่ี ๑ การพัฒนากาย ต้องรู้อยู่ รู้กิน รู้ปฏิบัติ แต่งกายให้เหมาะสม อยู่ร่วมกัน 
เรียนรู้ร่วมกัน อยู่แบบพอเพียง ตรวจสุขภาพร่างกาย การท าให้ร่างกายเติบโตแข็งแรง  ออกก าลังกาย 
เล่นกีฬา มีสติอยู่กับความเคล่ือนไหวของกายทุก ๆ ขณะฝึกความอดทน เป็นคนตรงต่อเวลา บุคลากร
ในองค์กรมีการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู้อยู่สม่ าเสมอ จากการท างานจากประสบการณ์ และจากปัญญา 
 ๒. กลยุทธ์ท่ี ๒ การพัฒนาศีล พัฒนาให้มีระเบียบวินัย ท าให้คนมีศีล ให้รู้ว่า “อะไรเหมาะ 
อะไรควร” มีเป้าหมายเดินไปสู่ทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีการงานอย่างเต็มท่ี  และ
เต็มความสามารถท างานด้วยความซื่อสัตย์ เสียสละต่อส่วนรวม รับฟังความคิดเห็น ท่ีถูกต้อง 
 ๓. กลยุทธ์ท่ี ๓ การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิตสาธารณะ และมีมนุษยสัมพันธ์ดี 
พอใจในอาชีพของตน ต้ังใจท างานตามแผนท่ีก าหนดไว้ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ปฏิบัติหน้าท่ี โดย
ความต้ังใจ และอดทนต่อหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย มีสมาธิในการปฏิบัติงานเป็นประจ า  มีการบูรณา
การหลักธรรมไปใช้ในการติดตามงาน 

                                            
 ๑๓๐พระครโูกศลวชริกิจ (โกศล วีตโรโค), “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๑๐๑ 

 ๔. กลยุทธ์ท่ี ๔ การพัฒนาปัญญา ต้องคิดเป็น ท าเป็น เรียนรู้โดยการปฏิบัติงานสร้าง
ความเข้าใจว่า มีทิศทางในการด าเนินงานอย่างไร แล้วมาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นปรัชญา
ท่ีน าไปสู่การปฏิบัติ มีการเพิ่มศักยภาพการท างานคิดเป็นขบวนการปฏิบัติหน้าท่ีโดยความละเอียด
รอบคอบสามารถแก้ไขโดยใช้หลักการใช้เหตุผล มีการฝึกทักษะมาใช้ในการพัฒนาสติปัญญาก่อให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ท่ีน าไปสู่การแก้ปัญหาได้๑๓๑ 
 พระราชสิทธิเวที (วิรัช วิโรจโน) ได้วิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์สถานการณ์สุขภาวะตาม
หลักภาวนา ๔ ของพระสงฆ์ในจังหวัดพิจิตร” ผลการวิจัยพบว่า สถานการณ์ สุขภาวะทางกาย (กาย
ภาวนา) เมื่อมีอาการไม่สุขสบายหรือเจ็บป่วยเล็กน้อย พระสงฆ์ส่วนใหญ่ ร้อยละ ๓๒.๖๔ ซื้อยามาฉัน
เอง ในขณะท่ีร้อยละ ๙.๐๓ ปล่อยให้หายเองเมื่อประเมินน้ าหนักตัวและส่วนสูงแล้วน ามาค านวณหา
ดัชนีมวลกายซึ่ง องค์การอนามัยโลกได้แบ่งระดับค่าดัชนีมวลกายโดยมีจุดตัดส าหรับประชากรเอเชียท่ี 
๒๓ กก./ม.๒ ว่าเป็นภาวะน้ าหนักเกิน และมากกว่าหรือเท่ากับ ๒๕ กก./ม.๒ ว่าเป็นภาวะอ้วน ผล
การศึกษา พบว่าร้อยละ ๒๐.๕๕ มีภาวะน้ าหนักเกิน และ ร้อยละ ๔๓.๔๙ มีภาวะอ้วน ส าหรับ ภาวะ
อ้วนลงพุง ร้อยละ ๓๙.๒๑ ของพระสงฆ์มีความยาวเส้นรอบเอว มากกว่าหรือเท่ากับ ๙๐ เซนติเมตร 
ซึ่งถือว่ามีภาวะอ้วนลงพุง สุขภาวะทางจิตในพระสงฆ์ (จิตภาวนา) จากการประเมินภาวะสุขภาวะทาง
จิตในพระสงฆ์โดยการใช้แบบสอบถามสุขภาพท่ัวไป พบว่า ร้อยละ ๑๐.๖๖ ของพระสงฆ์มีการ
เปล่ียนแปลงของสุขภาวะทางจิต โดยมีคะแนนต้ังแต่ ๐-๒๗ โดยมีคะแนน เฉล่ีย ๑.๙๔ (SD = ๔.๑๖) 
โดยการเปล่ียนแปลงท่ีพบมากท่ีสุดเรียงตามล าดับ ได้แก่ อาการทางกาย ความบกพร่องทางสังคม 
อาการวิตกกังวลและการนอนไม่หลับ และ อาการซึมเศร้าท่ีรุนแรง สุขภาวะทางสังคม (สีลภาวนา) 
สุขภาวะทางสังคมของพระสงฆ์ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี ค่าเฉล่ีย ๓๘.๐๗ (SD = 
๕.๙๕) โดยประเด็นท่ีพบอยู่ในระดับสูงมี ๔ ประเด็น ได้แก่ ๑) คนในชุมชนรอบ ๆ วัดไม่มีความ
ขัดแย้ง มีความสามัคคี ๒) ภายในบริเวณพื้นท่ีวัด ได้ให้ชุมชนด าเนินกิจกรรมทางศาสนา/ สังคม ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ๓) ท่านรู้สึกปลอดภัยเมื่ออยู่ในวัด ๓) คนในชุมชนรอบ ๆ วัดไม่มีความ
ขัดแย้ง มีความสามัคคี และ ๔) ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับคนในวัดและชุมชนรอบ ๆ วัด สุขภาวะทาง
ปัญญา (ปัญญาภาวนา) สุขภาวะทางปัญญาของพระสงฆ์โดยภายรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี 
ค่าเฉล่ีย ๓๗.๑๗ (SD=๕.๓๗) ในส่วนของประเด็นย่อย พบว่า ประเด็นท่ีอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ๑) ท่าน

                                            
 ๑๓๑ศุภกิจ สุภกิจฺโจ, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร”, ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๐๒ 

ไม่ตัดสินคนอื่นว่าถูกหรือผิดอย่างรวดเร็ว ๒) ท่านไม่รู้สึกไม่พอใจเมื่อคนรอบข้างไม่เป็นอย่างท่ีท่าน
ต้องการ๑๓๒ 
ตารางที่ ๒.๑๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักภาวนา ๔ 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
นิยม สิงห์โห, (๒๕๕๘) หลักการบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตและหลักพุทธธรรมท่ี

เหมาะสมกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของทหารกองประจ าการ
กองบัญชาการศูนย์การทหารม้าใช้หลักภาวนา ๔  ได้แก่ ๑) ด้าน
กายภาวนา ๒) ด้านศีลภาวนา ๓) ด้านจิตภาวนา ๔) ด้านปัญญา
ภาวนา  

พระครูใบฎีกาสอาด   
ปญฺ าทีโป (ดิษฐสวรรค์) 

รูปแบบท่ี ๑ การพัฒนาด้านกาย (กายภาวนา) ได้แก่ กิจกรรมการ
ส่งเสริมอาชีพในชุมชน กิจกรรมสร้างรายได้แก่ให้ประชาชน 
กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพวิถีพุทธ รูปแบบท่ี ๒ การพัฒนาด้านศีล 
(สีลภาวนา) ได้แก่  กิจกรรมการส่งเสริมหมู่บ้านรักษาศีล ๕ 
รูปแบบท่ี ๓ การพัฒนาด้านจิตใจ (จิตภาวนา) ได้แก่ ส านักปฏิบัติ
ธรรมประจ าจังหวัด กิจกรรมปฏิบัติธรรม ส่งเสริมด้านการปฏิบัติ
วิปัสสนากรรมฐาน และกิจกรรมอบรมค่ายคุณธรรม รูปแบบท่ี ๔ 
การพัฒนาด้านปัญญา (ปัญญาภาวนา) ได้แก่ การเป็นศูนย์กลาง
การเรียนรู้ของชุมชน การเป็นโรงเรียนพระพุทธศาสนาวันอาทิตย์ 
การเป็นหน่วยอบรมประชาชนประจ าต าบล 

กีรติ กมลประเทืองกร องค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสอดคล้องกับหลักภาวนา 
๔ เป็นหลักท่ีว่าด้วยแนวทางแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
กายภาวนา คือ การหมั่นพัฒนากายให้ก่อเกิดประโยชน์ สีลภาวนา
เป็นการหมั่นฝึกกายวาจาให้เกิดความบริสุทธิ์ สะอาด จิตตภาวนา
เน้นการท าให้จิตใจเกิดความใสบริสุทธิ์  สะอาด สงบนิ่งด้วย
แนวทางแห่งสมาธิ และสุดท้ายคือปัญญาภาวนา หรือการเข้าถึง
องค์ความรู้ท่ีท าให้เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้องและสมบูรณ์ท่ีสุดในส่ิง
ท้ังปวงตามท่ีมันเป็นจริงหรือแนวทางแห่งปัญญา 

 

                                            
 ๑๓๒พระราชสิทธิเวที (วิรัช วิโรจโน), “การวิเคราะห์สถานการณ์สุขภาวะตามหลักภาวนา ๔ ของ
พระสงฆ์ในจังหวัดพิจิตร”, วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์, ปฝที่ ๘ ฉบับที่ ๓ (๒๕๖๒) : ๑๕-๒๗. 



๑๐๓ 

ตารางที่ ๒.๑๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักภาวนา ๔ (ต่อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระครูโกศลวชิรกิจ  
(โกศล วีตโรโค) 

หลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
หลักภาวนา ๔ คือ ๑) กายภาวนา การรักษาสุขภาพร่างกายให้
แข็งแรงปราศจากโรคอันไม่พึงประสงค์ ๒) สีลภาวนา มีความ
ประพฤติเรียบร้อย อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้ด้วยดี  ๓) จิตตภาวนา  
การมีสุขภาพจิตดี มีจิตสาธารณะ มองโลกในแง่ดี มีความอดทน 
อดกล้ัน และ ๔) ปัญญาภาวนา มีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน เข้าใจทุกอย่าง
ตามความเป็นจริง 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ  ๑. กลยุทธ์ท่ี ๑ การพัฒนากาย ต้องรู้อยู่ รู้กิน รู้ปฏิบัติ แต่ง
กายให้เหมาะสม อยู่ร่วมกัน เรียนรู้ร่วมกัน อยู่แบบพอเพียง  
 ๒. กลยุทธ์ที่ ๒ การพัฒนาศีล พัฒนาให้มีระเบียบวินัย ท าให้
คนมีศีล ให้รู้ว่า “อะไรเหมาะ อะไรควร” มีเป้าหมายเดินไปสู่
ทิศทางเดียวกัน 
 ๓. กลยุทธ์ท่ี ๓ การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิต
สาธารณะ และมีมนุษยสัมพันธ์ดี พอใจในอาชีพของตน ต้ังใจ
ท างานตามแผนท่ีก าหนดไว้ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 ๔. กลยุทธ์ที่ ๔ การพัฒนาปัญญา ต้องคิดเป็น ท าเป็น เรียนรู้
โดยการปฏิบัติงานสร้างความเข้าใจว่า มีทิศทางในการด าเนินงาน
อย่างไร แล้วมาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นปรัชญาท่ี
น าไปสู่การปฏิบัติ 

พระราชสิทธิเวที  
(วิรัช วิโรจโน) 

พระสงฆ์มีการเปล่ียนแปลงของสุขภาวะทางกายโดยพบความชุก
ของปัจจัยเส่ียงต่อการเจ็บป่วยด้วยโรคไม่ติดต่อเรื้อรังได้สูงกว่าท่ี
พบในประชากรชายไทย การส่งเสริมสุขภาวะในพระสงฆ์จึงเป็น
ส่ิงส าคัญและเร่งด่วนและเป็นประเด็นท่ีท้าทายส าหรับผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องทุกภาคส่วนในร่วมมือกันวางแผนกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุข
ภาวะในพระสงฆ์ต่อไป 

 
 
 

  



๑๐๔ 

๒.๖ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม” ผู้วิจัยได้รวบรวม
วิเคราะห์ แนวคิดทฤษฎีต่างๆ จากนักวิชาการและนักวิจัย จากนั้นน ามาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิด
การวิจัย (Conceptual Framework)  ซึ่งประกอบด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๑๓๓ หลัก
สมรรถนะ๑๓๔ และหลักภาวนา ๔๑๓๕ ดังต่อไปนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๖ กรอบแนวคิดการวิจัย 

                                            
 ๑๓๓Nadler, Leonard and Nadler, Zeace, Corporate Human Resource Development, 
(New York: Van Nostrand Rcinhold, 1980), p. 5. 
 ๑๓๔ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย, (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักงาน ก.พ., ๒๖๔๘), หน้า ๑๐. 
 ๑๓๕องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๓๙/๑๐๔. 

ตัวแปรตาม ตัวแปรต้น 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๑. การฝึกอบรม 
๒. การศึกษา 
๓. การพัฒนา 

หลักสมรรถนะ 
๑. กายภาวนา (การพัฒนากาย) 
๒. สีลภาวนา (การพัฒนาศีล) 
๓. จิตภาวนา (การพัฒนาจิต) 
๔. ปัญญาภาวนา 

(การพัฒนาปัญญา) 
 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดนนทบุรีตาม

หลักพุทธธรรม 
๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
๒. การบริการที่ด ี
๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
๔. จริยธรรม 
๕. ความร่วมแรงร่วมใจ 

 

SWOT Analysis 
๑. จุดแข็ง 
๒. จุดอ่อน 
๓. โอกาส 
๔. อุปสรรค 



 
 

 

บทท่ี ๓ 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
วิจัยโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยและขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ๓.๓ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

 งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม” ในครั้งนี้ ใช้รูปแบบงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัย
ได้ด าเนินการโดยการศึกษาแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน ๑๘ รูปหรือคน  

๓.๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๒๙ รูปหรือคน ได้แก่ 
 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้วิจัยสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informants) ซึ่งเป็นบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญและมีประสบการณ์ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม  จ านวน ๑๘ รูปหรือคน 
ประกอบด้วย กลุ่มผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
กลุ่มพระสงฆ์จังหวัดนนทบุรี และ กลุ่มนักวิชาการ ดังนี้ 

๑. ผู้อ านวยการกลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
๒. ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
๓. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบางแม่นาง 
๔. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาร 
๕. นายกเทศมลตรีต าบลปลายบาง 



๑๐๖ 

๖. นายกเทศมนตรีต าบลเสาธงหิน 
๗. นายกเทศมนตรีต าบลบางสีทอง 
๘. นายกเทศมนตรีเมืองบางกรวย 
๙. นายกเทศมนตรีนครปากเกร็ด 
๑๐. นากยกเทศมนตรีนครนนทบุรี 
๑๑. นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 
๑๒. นายกเทศมนตรีเมืองบางศรีเมือง 
๑๓. พระครูสิริธรรมภาณ 
๑๔. พระราชธรรมนิเทศ 
๑๕. พระราชนันทมุนี 
๑๖. อาจารย์ พล.อ.ดร.เกษมชาติ นเรศเสนีย์ 
๑๗. ผศ.ดร.บุษกร วัฒนบุตร 
๑๘. รศ.ดร.สุรินทร์ นิยมางกูร 

๓.๓ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 ๓.๓.๑ การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือในการวิจัยโดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลัก
พุทธธรรม ใช้เครื่องมือในการวิจัย ๒ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
 ๑) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างตามขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 
 ๑.๑) ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
 ๑.๒) น าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรมมาสร้างเป็น
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ๑.๓ ) สร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกจากกรอบแนวคิดการวิจัยเพื่อให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ๑.๔) น าแบบสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีได้สร้างขึ้นแล้วนั้นเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน ๓ ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index) 



๑๐๗ 

 ๑.๕) น าข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ให้สมบูรณ์แบบ ท่ี
มีความตรงเชิงเนื้อหาสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 ๓.๓.๒ ลักษณะของเคร่ืองมือ 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้โดยมีเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ
มีโครงสร้าง 

 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง แบ่ง
แบบสัมภาษณ์ออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ ๑ แบบสั มภาษณ์เกี่ยวก บสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
 ตอนที่ ๒ แบบสั มภาษณ์เกี่ยวก บกระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
 ตอนที่ ๓ แบบสั มภาษณ์เกี่ยวก บแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง จากนั้นได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูล
พื้นฐานในบริบทท่ีเกี่ยวข้องกับกาวิจัย จากนั้นได้ด าเนินการลงพื้นท่ีสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็น
ผู้เช่ียวชาญ 

 ๓.๔.๑ การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
จ านวน ๑๘ รูปหรือคน ใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยผู้วิจัยจะส่งหนังสืออย่างเป็นทางการ 
เพื่อขอสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญด้วยตนเอง พร้อมกับส่งบริบทเนื้อหาต่างๆ ท่ีจะใช้ในการสัมภาษณ์
ล่วงหน้า และก าหนดวัน เวลา และสถานท่ี ส่วนในขณะการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะขออนุญาตจาก
ผู้เช่ียวชาญใช้เครื่องบันทึกเสียง และกล้องบันทกึภาพนิ่ง และภาพเคล่ือนไหว  



๑๐๘ 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 

 ๓.๕.๑ ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร 

 ใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสารเนื้อหา (Content Analysis) น าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการ
พรรณนา 

 ๓.๕.๒ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ (Interview) 

 ใช้วิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic Induction) โดยน าข้อมูลมาเรียบเรียงและ
จ าแนกอย่างเป็นระบบ จากนั้นน ามาตีความหมาย เช่ือมโยงความสัมพันธ์และสร้างข้อสรุปจากข้อมูล
ต่างๆ ท่ีรวบรวมได้ โดยท าไปพร้อมๆ กับการเก็บรวบรวมข้อมูล ท้ังนี้เพื่อจะได้ศึกษาประเด็นต่างๆ ได้
ลึกซึ้ง เมื่อประเด็นใดวิเคราะห์แล้ว ไม่มีความชัดเจน ก็จะตามไปเก็บข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นต่างๆ 
เหล่านั้น เพื่อตอบค าถามหลักตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จากนั้นท าการสร้างบทสรุปตามแนวคิด 
ทฤษฎี งานวิจัยต่างๆ ทางวิชาการ เพื่อสร้างเป็นบทสรุปร่วมกับข้อมูลท่ีเช่ือถือได้อีกครั้งหนึ่ง โดยเน้น
ความเช่ือมโยง เพื่อน าไปสู่การพิสูจน์ท่ีเป็นรูปธรรมและตรงต่อข้อเท็จจริง 



บทที่ ๔ 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม” มีวัตถุประสงค์เพื่อ เพื่อศึกษาสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  เพื่อศึกษากระบวนการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  และเพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม เป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ ด าเนินการโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๘ 
ท่าน (Key Informants)  น าเสนอผลของการวิจัยโดยแบ่งเป็น ๕ ส่วนดังต่อไปนี้ 
 ๔.๑ สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี 
 ๔.๒ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี 
 ๔.๓ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
 ๔.๔ องค์ความรู้ 
 
  



๑๑๐ 

๔.๑ สภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง จากนั้นไ ด้ท าการ
สังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย และได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
จ านวน ๑๘ รูปหรือคน ซึ่งมีประเด็นท่ีส าคัญ เกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ดังต่อไปนี้ 

 ๑. ด้านจุดแข็ง 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ด้านจุดแข็ง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้กล่าวถึงจุดอ่อนดังต่อไปนี้ 
 ๑. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีสถานท่ีในการใช้เพื่อพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร ไม่ว่าจะเป็นห้องประชุม หรือ สถานท่ีอื่นๆ ท่ีเอื้อต่อการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เน้นการ
ปฏิบัติงานพร้อมกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร๑ 
 ๒. มีวัสดุอุปกรณ์ท่ีจะใช้ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรพร้อมและเพียงพอต่อการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามรถในการใช้วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ เหล่านั้น มี
ผู้รับผิดชอบดูแลวัสดุอุปกรณ์๒ 
 ๓. สถานท่ีในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรมีความพร้อม และสามารถใช้งานได้ มีความ
สะดวกสบาย ในการใช้การอบรมพัฒนาบุคลากร โดยมากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
มีความพร้อมในด้านสถานท่ีอยู่แล้ว๓ 
 ๔. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี มีการด าเนินการในส่วนของการพัฒนา
สมรรถนะบุคลลากร มีท้ังการฝึกงานการอบรมพัฒนาบุคลากร มีวัสดุอุปกรณ์ครบและพร้อมต่อการใช้
งาน๔ 
 ๕. หน่วยงานต้นสังกัดได้ให้การสนับสนุน ส่งเสริมอย่างเต็มท่ี มีโครงการและกิจกรรม
ต่างๆ ท่ีเป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้บุคลากรสามารถเข้าร่วมพัฒนาสมรรถนะได้จ านวน
มาก๕ 

                                            
 ๑

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๒
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๓
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๔
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๕
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๑๑ 

 ๖. สถานท่ีในการพัฒนาบุคลากรมีความพร้อม มีสถานท่ีท่ีมีความสะดวกสบาย หน่วยงาน
ต่างๆ ท้ังภายในและภายนอกสามารถมาใช้สถานท่ีได้ มีความสะดวกสบาย ห้องอบรมมีจ านวนมาก มี
ห้องจัดประชุมสัมมนาอย่างเป็นเอกเทศมีความสะดวกสบาย๖ 
 ๗. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการก าหนดอย่างชัดเจนว่าบุคลากรต้องได้รับการอบรม
และพัฒนาทักษะอันเป็นสมรรถนะของบุคลากร โดยสม่ าเสมอ มีการก าหนดระยะเวลาท่ีชัดเจน๗ 
 ๘. อุปกรณ์ท่ีใช้ในการอบรมพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีมีพร้อม และมีมากมาย เพียงพอต่อการฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะ๘ 
 ๙. สถานท่ีในการฝึกอบรมมีความสะดวก สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย เพียงพอต่อการ
ใช้จัดกิจกรรมต่างๆ ในการพัฒนาบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นการอบรม หรือจัดการศึกษาระยะส้ัน พัฒนา
ศักยภาพบุคลากร ก็สามารถท าได้โดยสะดวก๙ 
 ๑๐. หน่วยงานต้นสังกัดให้การช่วยเหลือสนับสนุนเป็นอย่างดี ท้ังในการฝึกอบรมบุคลากร
และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร มีการจัดโครงการและกิจกรรมมากมายท่ีสามารถให้บุคลากรเข้า
ร่วมพัฒนาสมรรถนะได้๑๐ 
 ๑๑. มีการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน มีการก าหนดระยะเวลาว่าบุคลากร
ต้องไต้รับการพัฒนามรรถนะในการปฏิบัติงาน๑๑ 
 ๑๒. กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นให้การสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
อย่างเต็มท่ี มีข้อมูลสารสนเทศให้สืบค้นเพื่อพัฒนาตนเองมากมาย มีหลักสูตรการฝึกอบรมบุคลากร
ต่างๆ ท้ังในรูปแบบกิจกรรมและแบบออนไลน์๑๒ 
 ๑๓. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้ังถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีการก าหนดระยะเวลาในการ
อบรมบุคลากร และขอความช่วยเหลือให้วัดเป็นผู้ให้การอบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีเกี่ยวกับ
คุณธรรมจริยธรรม ร่วมกับท้องถิ่น๑๓ 

                                            
 

๖
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๗
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๘
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๙
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๑๒ 

 ๑๔. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีวัสดุอุปกรค่อนข้างพร้อม มีบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ ท่ีได้เปรียบอย่างหนึ่งคือมีวัดท่ีคอยเป็นพี่เล้ียง
ให้การอบรมบุคลากรเกี่ยวกับคุณธรรม๑๔ 
 ๑๕. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีจ านวนมาก และผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถ
ในการฝึกทักษะความรู้และประสบการณ์ถ่ายทอดต่อไปยังเพื่อนร่วมงานก็มีมาก มีฝ่ายศาสนพิธีท่ีดูแล
เรื่องท่ีเกี่ยวกับศาสนา ให้การอบรมบุคลากรด้านคุณธรรม๑๕ 
 ๑๖. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีความรู้ความสามารถ
จ านวนมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริการ สามารถให้การอบรมส่ังสอนพัฒนาประสบการและสมรรถนะ
บุคลากรรุ่นใหม่ๆ ได้เป็นอย่างดี๑๖ 
 สรุปได้ว่า  สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี ด้านจุดแข็ง ประกอบด้วย องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีสถานท่ีพร้อม 
มีวัสดุอุปกรณ์พร้อม หน่วยงานต้นสังกัดให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ี มีการก าหนดชัดเจนว่าบุคลากร
ทุกคนต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะ มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ 
 

ตารางที่ ๔.๑ สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี ด้านจุดแข็ง 

 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ สถานท่ีพร้อม ๔ ๑, ๓, ๖, ๙ 
๒ มีวัสดุอุปกรณ์พร้อม ๔ ๒, ๔, ๘, ๑๔ 
๓ หน่วยงานต้นสังกัดให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ี ๓ ๕, ๑๐, ๑๒ 
๔ มีการก าหนดชัดเจนว่าบุคลากรทุกคนต้องได้รับการ

พัฒนาสมรรถนะ ๓ ๗, ๑๑, ๑๓ 
๕ มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอด

ความรู้และประสบการณ์ ๒ ๑๕, ๑๘ 

                                            
 

๑๔
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๑๓ 

 ๑. ด้านจุดอ่อน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ด้านจุดอ่อน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้กล่าวถึงจุดอ่อนดังต่อไปนี้ 
 ๑. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  ยังขาด
การน าเอาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาปรับประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่าง
จริงจังและเป็นรูปธรรม๑๗ 
 ๒. การอบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากรมีการอบรมในเรื่องของคุณธรรมจริยธรรมอยู่ใน
ระดับหนึ่ง โดยให้พระสงฆ์เป็นผู้อบรมในเรื่องศีลธรรม แต่ยังขาดการน าเอาหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ๑๘ 
 ๓. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่อง บุคลากรส่วนใหญ่โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเจ้าหน้าท่ีระดับปฏิบัติการ มีภาระงานจ านวนมาก ท าให้การพัฒนาสมรรถนะไม่ต่อเนื่อง 
เพราะต้องใช้เวลาในการปฏิบัติงาน๑๙ 
 ๔. บุคลากรค่อนข้างมีภาระงานและกิจกรรมท่ีต้องท ามาก ท าให้เวลาไม่เพียงพอต่อการ
พัฒนาสมรรถนะตามแผนท่ีได้วางไว้อย่างเต็มท่ี๒๐ 
 ๕. บุคลากรมีความหลากหลายทางศาสนา และมีความหลากหลายด้านความรู้
ความสามารถ ท าให้การพัฒนาสมรรถนะไม่สามารถท าได้โดยครั้งเดียว ต้องมีการปรับพื้นฐาน
บุคลากรในแต่ละส่วน มีการแยกพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในแต่ละฝ่าย๒๑ 
 ๖. การพัฒนาบุคลากรในส่วนของการศึกษายังขาดงบประมาณของหน่วยงานท่ีจะมาช่วย
สนับสนุนเป็นทุนให้การศึกษากับบุคลากรอย่างชัดเจน บุคลกรต้องขวนขวายศึกษาเพิ่มเติมด้วยตนเอง
ท าให้การพัฒนาเกี่ยวกับการศึกษายังไม่เป็นผลท่ีพึงประสงค์เท่าท่ีควร๒๒ 
 ๗. ภาระงานและกิจกรรมท่ีต้องท าในบางส่วนงานมีมากท าให้การพัฒนาไม่เป็นไปอย่าง
ต่อเนื่อง ส่งผลให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะอย่างเต็มท่ีไม่ครบทุกส่วนงาน๒๓ 

                                            
 ๑๗

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๑๘
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๑๔ 

 ๘. ขาดงบประมาณในการสนับสนุนด้านการศึกษาของบุคลากร บุคลากรท่ีต้องการพัฒนา
สมรรถนะตนเองโดยการศึกษาก็ต้องรับภาระในการศึกษาเอง แต่หน่วยงานก็เปิดโอกาสให้บุคลากร
สามารถศึกษาเพิ่มเติมได้โดยไม่ปิดกั้น๒๔ 
 ๙. ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพราะมีภาระท่ีต้องดูแลมาก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรท่ีต้องท างานในส่วนปฏิบัติการ๒๕ 
 ๑๐. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรยังขาดการน าเอาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามา
ปรับประยุกต์ใช้เพื่อการพัฒนาอย่างเต็มท่ี อาจจะด้วยเหตุผลท่ีว่ามีบุคลากรต่างศาสนาด้วยก็เป็นได้๒๖ 
 ๑๑. บุคลากรมีหลายระดับแต่ละระดับมีพื้นฐานไม่เท่ากัน การพัฒนาสมรรถนะก็
จ าเป็นต้องแยกพัฒนาท าให้เกิดความยากล าบาก และบุคลากรในแต่ละส่วนงานบางส่วนงานมีจ านวน
น้อยก็จ าเป็นต้องอบรมและพัฒนาร่วมกับส่วนอื่น ซึ่งให้ผลได้ไม่เต็มเม็ดเต็มหน่วย๒๗ 
 ๑๒. ยังขาดการจัดสรรงบประมาณส าหรับการศึกษาของบุคลากร ในกรณีท่ีบุคลากร
ต้องการพัฒนาสมรรถนะของตนโดยการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้นหน่วยงานยังไม่มีการสนับสนุน
งบประมาณหรือทุนส าหรับการศึกษาอย่างชัดเจน๒๘ 
 ๑๓. มีบุคลากรหลายศาสนาท าให้การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในส่วนของศีลธรรมท่ีต้อง
พัฒนาบุคลากรตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ท าได้ไม่เต็มท่ี๒๙ 
 ๑๔. บุคลาการมีงานประจ าท่ีต้องท ามาก จึงไม่มีเวลาเพียงพอท่ีจะพัฒนาตนเองอย่าง
เต็มท่ี หรือแม้แต่วาลาท่ีจะมาอบรมบ่นิสัยดูจิตดูใจของตนเองตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาก็ไม่
พอ๓๐ 
 ๑๕. ควรมีการแบ่งเวลาในการพัฒนาอบรมบุคลากรอย่างชัดเจน มีเวลาให้บุคลากรได้
อบรมจิตใจ ปฏิบัติธรรมพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของตนเอง อยู่เสมอ เป็นท่ีรู้กันอยู่แล้วว่าบุคลากรมี
ภาระงานท่ีต้องท ามาก โดยเฉพาะบุคลากรในส่วนท่ีต้องไปบริการสังคม๓๑ 

                                            
 

๒๔
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๓๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๓๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๑๕ 

 ๑๖. การพัฒนาสมรรถนะควรจะได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และสม่ าเสมอ แต่ด้วยว่า
เวลาท่ีบุคลากรจะต้องปฏิบัติหน้าท่ีในแต่ละวันก็ไม่เพียงพอจึงท าให้ไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองได้อย่างเต็มท่ี๓๒ 
 สรุปได้ว่า สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี ด้านจุดอ่อน คือ ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ขาดการน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการ
ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม บุคลากรมีความหลากหลาย มีพื้นฐานไม่เท่ากัน 
ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการศึกษาของบุคลากร  และบุคลากรมีภาระงานมาก ไม่มีเวลา
เพียงพอในการพัฒนาสมรรถนะของตน 
 

ตารางที่ ๔.๒ สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี ด้านจุดอ่อน 

 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ๔ ๓, ๗, ๙, ๑๘ 
๒ ขาดการน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการในการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม ๔ ๑, ๒, ๑๐ 
๓ บุคลากรมีความหลากหลาย มีพื้นฐานไม่เท่ากัน ๓ ๕, ๑๑, ๑๓ 
๔ ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการศึกษาของ

บุคลากร ๓ ๖, ๘, ๑๒ 
๕ บุคลากรมีภาระงานมาก ไม่มีเวลาเพียงพอในการ

พัฒนาสมรรถนะของตน ๓ ๔, ๑๔, ๑๕ 

 ๓. ด้านโอกาส 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ด้านโอกาส ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้กล่าวถึงจุดอ่อนดังต่อไปนี้ 
 ๑. มีแหล่งเรียนรู้ ท่ีให้บุคลากรสามระสืบค้นศึกษาค้นหาข้อมูลต่างๆ ในการพัฒนา
สมรรถนะของตนได้มาก และมีหน่วยงานท่ีให้การสนับสนุนส่งเสริมจ านวนมาก๓๓ 

                                            
 

๓๒
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 

 ๓๓
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๑๖ 

 ๒. มีแหล่งเรียนรู้ออนไลน์มากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงาท่ีเกี่ยวข้อง กรมส่งเสริม
การปกครองส่วนท้องถิ่นก็มีเอกสารและส่ือท่ีสามารถสืบค้นศึกษาเพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรได้
เป็นอย่างดี๓๔ 
 ๓. มีหน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องให้การส่งเสริมสนับสนุนจ านวนมาก  คอยให้การ
สนับสนุนส่งเสริมท้ังให้การฝึกอบรม เป็นหลักสูตรระยะส้ัน ก็มีไม่น้อย มีข้อมูลท่ีสามารถสืบค้นศึกษา
เพิ่มเติมได้อย่างหลากหลาย๓๕ 
 ๔. มีโครงการและกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีหน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัด
ขึ้นเป็นจ านวนมาก ท่ีจัดขั้นและให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถเข้ารับการอบรม
ได้ และสามารถน ามาเป็นผลงานได้๓๖ 
 ๕. บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้ โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้เปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองและน ามาเป็นผลงาน เพื่อรับการพิจารณาความดีความชอบได้๓๗ 
 ๖. ปัจจุบันมีแหล่งเรียนรู้ออนไลน์ให้บุคลากรสามารถพัฒนาสมรรถนะตนเองได้อย่าง
หลากหลาย มีส่ือออนไลน์ให้สืบค้นจ านวนมาก ทฤษฎีและองค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาสรรถนะ
บุคลากรมากมายท่ีสามารสืบค้นได้อย่างอิสระ๓๘ 
 ๗. มีหน่วยงานภาครัฐหลายหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องคอยให้การสนับสนุนส่งเสริมการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร มีการจัดโครงการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้บุคลากรได้เลือกพัฒนาสรรถนะท่ีตรงกับสายงานของตน๓๙ 
 ๘. หน่วยงานภาครัฐและเอกชนมีการจัดโครงการฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ท่ี
บุคลากรสามารถเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะได้ ผ่านกิจกรรมและหลักสูตรระยะส้ันท่ี
หน่วยงานนั้นๆ ก าหนด๔๐ 
 

                                            
 ๓๔

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๓๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๓๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๓๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๓๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๓๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๔๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๑๗ 

 ๙. มีหลักสูตรระยะส้ันท่ีหน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถาบัน
ทางการศึกษาได้จัดท าหลักสูตรระยะส้ันท่ีเป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้บุคลากรสามาระเลือก
เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะได้ตามสะดวก๔๑ 
 ๑๐. บุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาสมรรถนะจะมี โอกาสสูงท่ีจะเจริญก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน  และมีโอกาสท่ีจะได้เล่ือนขั้นหรือต าแหน่งสูงกว่า๔๒ 
 ๑๑. โอกาสท่ีบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาสมรรถนะจนมีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 
จะได้รับการเล่ือนขั้นต าแหน่งหรือเจริญงอกงามในหน้าท่ีการงานมีสูง๔๓ 
 ๑๒. แหล่งเรียนรู้ในปัจจุบันมีมากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งแหล่งเรียนรู้ในรูปแบบออนไลน์ 
มีให้สืบค้นเรียนรู้เพิ่มเติมได้อย่างสะดวกสบาย ต้องการทราบเรื่องอะไรก็สามารถค้นหาได้๔๔ 
 ๑๓. วัดในจังหวัดนนทบุรีคอยให้การช่วยเหลือส่งเสริมในการการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรอย่างเติมท่ี โดยเฉพาะอย่างยิ่งท่ีเกี่ยวข้องกับพระพุทธศาสนา วัดและองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นก็ได้ร่วมมือกันจัดโครงการท่ีเป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอยู่เป็นประจ า๔๕ 
 ๑๔. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีเกี่ยวข้องกับพระพุทธศาสนา วัดต่างๆ ในจังหวัด
นนทบุรีให้การสนับสนุนส่งเสริมอย่างเติมท่ี เพราะถือว่าบทบาทและหน้าท่ีท่ีพระสงฆ์จะพึงกระท าต่อ
สังคม๔๖ 
 ๑๕. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับวัดในจังหวัดนนทบุรีได้ให้ความร่วมมือกันเป็นอย่างดี 
มีการประสานงานและคอยให้การช่วยเหลือในการของการอบรมคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร๔๗ 
 ๑๖. หน่วยงานภารรัฐท่ีเกี่ยวข้องคอยให้การช่วยเหลือเป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
กรมการปกครองสวนท้องถิ่น มีโครงการและกิจกรรมท่ีเป็นการพัฒนามรรถนะบุคลากรจ านวนมาก๔๘ 
 สรุปได้ว่า สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี ด้านโอกาส คือ มีแหล่งเรียนรู้และสืบค้นข้อมูลทางออนไลน์ มีหน่วยงานภาครัฐท่ี
เกี่ยวข้องให้การส่งเสริมสนับสนุนจ านวนมาก มีโครงการและกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ี

                                            
 

๔๑
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๔๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๔๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๔๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๔๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๔๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๔๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๔๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๑๘ 

หน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดขึ้นเป็นจ านวนมาก บุคลากรท่ีผ่านการอบรมและการพัฒนาสมรรถนะ
มีโอกาสก้าวหน้าสูง วัดให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
 

ตารางที่ ๔.๓ สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี ด้านโอกาส 

 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ มีแหล่งเรียนรู้และสืบค้นข้อมูลทางออนไลน์ ๔ ๑, ๒, ๖, ๑๒ 

๒ 
มีหน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องให้การส่งเสริมสนับสนุน
จ านวนมาก ๓ ๓, ๗, ๑๘ 

๓ 
มีโครงการและกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ี
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดขึ้นเป็นจ านวนมาก ๓ ๔, ๘, ๙ 

๔ 
บุคลากรท่ีผ่านการอบรมและการพัฒนาสมรรถนะมี
โอกาสก้าวหน้าสูง ๓ ๕, ๑๐, ๑๑ 

๕ วัดให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี ๓ ๑๓, ๑๔, ๑๕ 
 

 ๔. ด้านอุปสรรค 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ด้านจุดอ่อน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้กล่าวถึงจุดอ่อนดังต่อไปนี้ 
 ๑. อุปสรรคของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในช่วงนี้คือ มีการระบาดของไวรัส Covid-
19 ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถท ากิจกรรมร่วมกันจ านวนมากได้ การพัฒนาสรรถนะบุคลากรด้วยการ
ฝึกอบรมไม่สามาระท าได้ตามปกติ๔๙ 
 ๒. ในช่วงนี้เป็นท่ีทราบกันว่ามีการเกิดโรคระบาดอย่างหนัก หน่วยงานไม่สมารถพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรโดยการจัดกิจกรรมได้ แต่ก็ยังมีการฝึกอบรมแบบออนไลน์อยู่ ซึ่งก็สามารถช่วยได้
ในระดับหนึ่ง แต่ก็ไม่เต็มท่ี๕๐ 

                                            
 ๔๙

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๕๐
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๑๙ 

 ๓. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมสนับสนุน
การศึกษาของบุคลากรอย่างเต็มท่ี เนื่องจากอยู่กรอบอ านาจหน้าท่ี ซึ่งในจุดนี้หน่วยงานก็พยายาม
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น๕๑ 
 ๔. ในช่วงนี้มีกิจกรรมการฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ เสีย
ส่วนมาก ก็สามารถพัฒนาได้ในระดับหนึ่งแต่ยังไม่เต็มท่ี หากอยู่ในช่วงปกติท่ีไม่มีโรคระบาดก็จะ
สามารถพัฒนาบุคลากรได้ดียิ่งขึ้น๕๒ 
 ๕. งบประมาณส าหรับจัดสรรให้อุดหนุนการศึกษาของบุคลากรไม่ได้รับการจัดสรรเป็น
เอกเทศ บุคลากรต้องใช้ค่าใช้จ่ายของตนเองในการพัฒนาการศึกษาของตนเอง๕๓ 
 ๖. บุคลากรบางท่านสามรถพัฒนาสมรรถนะได้ในระดับสูง แต่ด้วยกรอบภาระงานจึงไม่
สามารถพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานอื่นๆ นอกกรอบภาระงานได้๕๔ 
 ๗. ไม่มีงบประมาณส าหรับการศึกษาของบุคลากร คือไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณใน
ส่วนนี้ จึงท าให้บุคลากรท่ีต้องการพัฒนาการศึกษาของตนเองไม่สามารถท าได้ เนื่องจากต้องใช้
ค่าใช้จ่ายในการศึกษาสูง๕๕ 
 ๘. บุคลากรยังไม่สามารพัฒนาสรรถนะของตนเองได้อย่างอิสระเนื่องจาก ต้องใช้เวลาใน
การปฏิบัติงาน และการพัฒนาสมรรถนะก็ต้องอยู่ภายใต้กรอบของภาระงานด้วย๕๖ 
 ๙. การฝึกอบรมบุคลากรยังไม่สามารถท าได้เต็มท่ี เนื่องจากมีการะบาดของไวรัส Covid-
19  ท าให้ต้องใช้ระบบออนไลน์แทน ซึ่งในภาคปฏิบัติยังไม่เป็นผลเท่าท่ีควร๕๗ 
 ๑๐. ยังถือว่าขาดความอิสระในการพัฒนาสมรรถนะของตนอยู่ เพราะเวลาไม่เพียงพอ 
ขาดงบประมาณสนับสนุน และขาดแรงจูงใจ๕๘ 
 

                                            
 

๕๑
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๕๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๕๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๕๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๕๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๕๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๕๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๕๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๒๐ 

 ๑๑. รัฐไม่ได้จัดสรรงบประมาณท่ีเป็นทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรอย่างชัดเจน ท าให้
บุคลากรท่ีต้องการศึกษาเพิ่มเติม แต่ขาดทุนทรัพย์ ขาดโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะโดยการศึกษา
ได้๕๙ 
 ๑๒. การระบาดของไวรัส Covid-19  ส่งผลให้การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรชะงักไปช่วย
หนึ่ง ต่อมาก็ได้มีการน าเอาระบบออนไลน์มาใช้ ก็สามารถแก้ไขปัญหาไปได้ในระดับหนึ่ง แต่ก็ยังไม่
สามารถท ากิจกรรมร่วมกันได้๖๐ 
 ๑๓. ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรโดยใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนายังมีข้อจ ากัดอยู่
คือ มีบุคลากรต่างศาสนาอยู่บ้าง ส่งผลให้การพัฒนาสรรถนะตามหลักพุทธธรรมมีข้อจ ากัด๖๑ 
 ๑๔. หลักพุทธรรมสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แต่ส าหรับบุคลากรต่างศาสนาก็ควรมีแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะท่ีให้บุคลากร
ศาสนาต่างๆ เข้าร่วมในการพัฒนาได้๖๒ 
 ๑๕. บุคลากรมีหลายศาสนาซึ่งยากต่อการพัฒนา ให้เป็นไปตามหลักพุทธธรรม ควรมีการ
น าเอาธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ให้บุคลากรทุกศาสนาสามารถเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนา
สรรถนะได้๖๓ 
 ๑๖. การพัฒนาสรรถนะบุคลากรได้ถูกก าหนดให้อยู่ในขอบเขตของภาระงาน จึงไม่
สามารถพัฒนานอกเหนือได้ ท าให้ศักยภาพในการปฏิบัติงานถูกจ ากัดอยู่ในกรอบ โดยท่ีสมรรถนะ
อื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องก็จ าเป็นต้องพัฒนาเพราะเกี่ยวกับของภาระงานในทางอ้อม๖๔ 
 สรุปได้ว่า สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี ด้านอุปสรรค คือ มีการระบาดของไวรัส Covid-19 ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถท า
กิจกรรมร่วมกันจ านวนมากได้ ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาของ
บุคลากรอย่างเต็มท่ี บุคลากรต่างศาสนาไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตามแนวพุทธธรรมได้เต็มท่ี 
บุคลากรไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะตนได้อย่างอิสระ และถูกจ ากัดการพัฒนาสมรรถนะด้วยภาระ
งาน 

                                            
 

๕๙
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๖๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๖๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๖๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๖๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๖๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๒๑ 

ตารางที่ ๔.๔ สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี ด้านอุปสรรค 

 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 
ปริมาณ 

ความถ่ี ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ล าดับที่ 

๑ มีการระบาดของไวรัส Covid-19 ส่งผลให้บุคลากรไม่
สามารถท ากิจกรรมร่วมกันจ านวนมากได้ ๕ ๑, ๒, ๔, ๙, ๑๒ 

๒ ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมสนับสนุน
การศึกษาของบุคลากรอย่างเต็มท่ี ๔ ๓, ๕, ๗, ๑๑ 

๓ บุคลากรต่างศาสนาไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตาม
แนวพุทธธรรมได้เต็มท่ี ๓ ๑๓, ๑๔, ๑๕ 

๔ บุคลากรไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะตนได้อย่างอิสระ ๒ ๘, ๑๐ 
๕ ถูกจ ากัดการพัฒนาสมรรถนะด้วยภาระงาน ๒ ๖, ๑๘ 

 

  



๑๒๒ 

ตารางที่ ๔.๕ ตาราง TOWS Matrix สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT สภาพท่ัวไปของการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 

 

ปัจ
จัย

ภา
ยใ

น 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
๑. มีสถานท่ีพร้อม 

๒. มีวัสดุอุปกรณ์พร้อม 

๓. หน่วยงานต้นสังกัดให้การสนับสนุนอย่าง

เต็มท่ี 

๔. มีการก าหนดชัดเจนว่าบุคลากรทุกคน

ต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะ 

๕. มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการ

ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ 

๑. ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒. ขาดการน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการใน

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างเป็น

รูปธรรม 

๓. บุคลากรมีความหลากหลาย มีพื้นฐานไม่

เท่ากัน 

๔. ขาดงบประมาณในการสนับสนุน

การศึกษาของบุคลากร 

๕. บุคลากรมีภาระงานมาก ไม่มีเวลา

เพียงพอในการพฒันาสมรรถนะของตน 

ปัจ
จัย

ภา
ยน

อก
 

โอกาส อุปสรรค 
๑. มีแหล่งเรียนรู้และสืบค้นข้อมูลทาง

ออนไลน ์

๒. มีหน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องให้การ

ส่งเสริมสนับสนุนจ านวนมาก 

๓. มีโครงการและกิจกรรมการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรท่ีหน่วยงานภาครัฐ

และเอกชนจัดขึ้นเป็นจ านวนมาก 

๔. บุคลากรท่ีผ่านการอบรมและการพัฒนา

สมรรถนะมีโอกาสก้าวหน้าสูง 

๕. วัดให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 

๑. มีการระบาดของไวรัส Covid-๑๙ ส่งผล

ให้บุคลากรไม่สามารถท ากิจกรรมร่วมกัน

จ านวนมากได้ 

๒. ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณเพื่อ

ส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาของบุคลากร

อย่างเต็มท่ี 

๓. บุคลากรต่างศาสนาไม่สามารถเข้าร่วม

กิจกรรมตามแนวพุทธธรรมได้เต็มท่ี 

๔. บุคลากรไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะตน

ได้อย่างอิสระ 

๕. ถูกจ ากัดการพัฒนาสมรรถนะด้วยภาระ

งาน 



๑๒๓ 

 

 จากตารางท่ี ๔.๕ สามารถสรุปผลของการวิเคราะห์ SWOT สภาพท่ัวไปของการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ซึ่งประกอบด้วย จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรค์ โดยจุดแข็ง คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีสถานท่ีพร้อม มี
วัสดุอุปกรณ์พร้อม หน่วยงานต้นสังกัดให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ี มีการก าหนดชัดเจนว่าบุคลากรทุก
คนต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะ และมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ จุดอ่อน คือ ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ขาดการน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม บุคลากรมีความหลากหลาย มีพื้นฐานไม่เท่ากัน ขาด
งบประมาณในการสนับสนุนการศึกษาของบุคลากร บุคลากรมีภาระงานมาก และไม่มีเวลาเพียงพอใน
การพัฒนาสมรรถนะ โอกาส คือ มีแหล่งเรียนรู้และสืบค้นข้อมูลทางออนไลน์ มีหน่วยงานภาครัฐท่ี
เกีย่วข้องให้การส่งเสริมสนับสนุนจ านวนมาก มีโครงการและกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ี
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดขึ้นเป็นจ านวนมาก บุคลากรท่ีผ่านการอบรมและการพัฒนาสมรรถนะ
มีโอกาสก้าวหน้าสูง และวัดให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี อุปสรรค คือ มีการระบาดของไวรัส Covid-
๑๙ ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถท ากิจกรรมร่วมกันจ านวนมากได้  ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณ
เพื่อส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาของบุคลากรอย่างเต็มท่ี  บุคลากรต่างศาสนาไม่สามารถเข้าร่วม
กิจกรรมตามแนวพุทธธรรมได้เต็มท่ี บุคลากรไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะตนได้อย่างอิสระ ถูกจ ากัด
การพัฒนาสมรรถนะด้วยภาระงาน 

๔.๒ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี 
 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 ๔.๒.๑ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

 ๑) ด้านการฝึกอบรม 

 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ในด้านการฝึกอบรมมีผู้เช่ียวชาญได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับ
การฝึกอบรมบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดังต่อไปนี้ 
 ๑. งานด้านการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในส่วนของการ
บริหารงานบุคคล เรื่องการฝึกอบรมเป็นหนึ่งในมาตรการการพัฒนาศักยภาพบุคลากร กรมส่งเสริม



๑๒๔ 

การปกครองส่วนท้องถิ่นเน้นในจุดนี้มาก ในส่วนขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นเองก็ได้มีการจัดสรร
งบประมาณในส่วนนี้ไว้เป็นพิเศษ โดยเน้นท่ีศักยภาพในการปฏิบัติงาน๖๕ 
 ๒. สมรรถนะบุคลากรเป็นเป็นหัวใจส าคัญ ผู้บริหารใส่ใจในเรื่องนี้อย่างมาก กรมส่งเสริม
การปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาในทุกมิติ บุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีจึงได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้มีประสิทธิภาพการท างาน
อย่างเติมท่ี๖๖  
 ๓. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะได้รับการพัฒนาศักยภาพด้านการบริการ
เป็นเลิศ ให้บริการประชาชนโดยเน้นท่ีประโยชน์ท่ีประชาชนจะได้รับ การบริหารท่ีตรงตามความ
ต้องการของประชาชน๖๗ 
 ๔. งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีอยู่หลายส่วน คือส่วนท่ีท างานในส านักงาน
และท่ีออกไปปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อประชาชนเช่นกองช่างเป็นต้น เมื่อยุคสมัยเปล่ียนไป การด ารงชีวิตของ
ประชาชนก็เปล่ียนไป ท าให้ความต้องการเปล่ียน ดังนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะตัวแทน
ของรัฐจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อการให้บริการเพื่อประชาชน โดยเน้นท่ีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน เน้นท่ีผลสัมฤทธิ์๖๘ 
 ๕. องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจะเน้นท่ีการบริการท่ีรวดเร็วทันเวลา ทันต่อเหตุการณ์ 
เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนเป็นหลัก มีการอบรมพัฒนาบุคลากรในการให้บริการใน
ด้านนี้อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากว่าเป็นหัวใจส าคัญของการบริการ๖๙ 
 ๖. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
เป็นประจ า โดยเฉพาะอย่างยิ่งศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ งานทุกงานท่ีออกมาจะมีผล๗๐ 
 ๗. การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะพัฒนาเฉพาะด้าน เนื่ องจาก
บุคลากรมีหลายฝ่ายด้วยการ ดังนั้นการฝึกอบรมจะแยกส่วนกันเพื่อให้เป็นการพัฒนาทักษะเฉพาะ
ด้าน เช่นฝ่ายวิชาการก็จะเน้นในเรื่องขององค์ความรู้ ส่วนฝ่ายบริหารก็จะเน้นท่ีทักษะในการให้การ
บริการท่ีดี ส่วนฝ่ายช่างก็จะเน้นเรื่องของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นต้น๗๑ 

                                            
 ๖๕

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๖๖
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๖๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๖๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๖๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๗๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๗๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๒๕ 

 ๘. มีการอบรมพัฒนาบุคลากรในเรื่องของระเบียบวินัย ให้มีความรู้ในการปฏิบัติหน้าท่ี
อย่างถูกต้อง และสามารถสอดระเบียบวินัยให้กับบุคลากรใหม่ท่ีเข้ามาสู่องค์กรได้โดยกระบวนการน า 
ถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่กันและกันได้๗๒ 
 ๙. มีการจัดการอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีระเบียบวินัย และใส่ใจในบริการ เวลาท่ี
ประชาชนมาขอรับบริหารก็ให้บริการตามระเบียบข้อบังคับต่างๆ คือท าหน้าท่ีได้ถูกต้องตามระเบียบ
ไม่บิดระเบียบซึ่งจะเดือนร้อนในภายหลัง เวลาลงพื้นท่ีเข้าไปบริการหรือมีโครงการท่ีลงสู่ชุมชน ยิ่ง
ต้องระวังใหญ่เพราะการเบิกจ่ายงบประมาณนั้นส าคัญต้องถูกต้องไปไปตามระเบียบของส านักงบ มิฉะ
บั้นก็จะถูกลงโทษทางวินัยได้ หรืออาจะเป็นคดีอาญาก็ได้ ดังนั้นบุคลากรจึงได้รับการพัฒนาความรู้ใน
ด้านระเบียบวินัยเป็นอย่างดี๗๓ 
 ๑๐. การท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเรามุ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดูท่ี
ผลลัพธ์ ดังนั้นบุคลากรจะได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถเฉพาะด้านท่ีแตกต่างกันออกไป ฝ่าย
บริหารก็จะมีการอบรมในเรื่องของประสิทธิภาพในการบริการงาน ฝ่ายการศึกษาก็จะมุ่งเน้นในในด้าน
การศึกษา ฝ่ายกองช่างก็จะเน้นในทักษาเฉพาะด้านช่างเป็นต้น๗๔ 
 ๑๑. แผนอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับการให้บริการประชาชนเมื่อคิด
จ านวนบุคลากรต่อประชาชนแล้วยังถือว่าน้อยอยู่ ดังนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเฉยไม่ได้
เพราะจ านวนบุคลากรท่ีมีน้อยแต่ต้องท างานให้กับประชาชนจ านวนมาก ดังนั้นการบริหารจัดการส่ิงท่ี
มีอยู่ในให้มีประสิทธิภาพคือ การฝึกอบรมให้บุคลากรท่ีมีอยู่ท างานอย่างเต็มศักยภาพ เรามองถึง
อนาคตของพี่น้องจังหวัดนนทบุรีว่าจะต้องไดรับประโยชน์จากการบริหารงานของ อบจ. มากท่ีสุด๗๕ 
 ๑๒. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเทศบาลเราถือว่าเป็นภารกิจท่ีส าคัญอย่างหนึ่ง 
เพราะทรัพยากรมนุษย์ของเราต้องมีคุณภาพ จึงจะสามารถท างานท่ีมีคุณภาพให้กับประชาชนได้ 
ดังนั้นจึงจะมีการฝึกอบรมบุคลากรต้ังแต่ต้นก่อนเข้างานแม้กระท่ังการปฏิบัติงานก็มีการฝึกปฏิบัติงาน
ตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มประสิทธิภาพ มีการฝึกอบรมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกัน
อย่างต่อเนื่องทุกฝ่าย และเราจะเน้นการท างานเป็นทีมให้บุคลากรทุกท่านร่วมกันท างานแบบมีส่วน
ร่วมเป็นทีมงานกันสร้างพลังการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ๗๖ 

                                            
 

๗๒
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๗๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๗๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๗๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๗๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๒๖ 

 ๑๓. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนนทบุรีมีการอบรมพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยใช้หลักพุทธธรรมเพื่อใช้ในการบริหาร
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเข้าสู่วัดเพื่อท่ีจะรับการฝึกอบรมมีโครงการจัดการ
ฝึกอบรมกันอย่างต่อเนื่องอย่างน้อยปีละ ๑ หน ๒ หนบ้าง ในส่วนของพระสงฆ์ก็จะช่วยเหลือในเรื่อง
ของการใช้หลักพุทธธรรมเพื่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่นการใช้หลักอิทธิบาท 
๔ เพื่อใช้ในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพ๗๗ 
 ๑๔. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาศักยภาพเฉพาะด้าน ท่ีนี่เรามี
ท้ังฝ่ายเกษตรและฝ่ายช่าง หลายครั้งท่ีผมกรปกครองส่วนท้องถิ่นของจังหวัดนนทบุรีได้ส่งบุคลากรเข้า
มาศึกษาฝึกอบรมดูงานดูการท างานของวัด ซึ่งเป็นการพัฒนาทักษะและความรู้ความสามารถเฉพาะ
ด้านเพื่อน าเอาไปใช้ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อรับใช้สังคมต่อไป๗๘ 
 ๑๕. วัดก็มีส่วนช่วยในการอบรมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในแง่ของการเป็นสถานท่ีฝึกอบรมพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นศูนย์รวมจิตใจ
ของประชาชนเป็นท่ีพึ่งให้กับประชาชนในยามทุกข์ยาก๗๙ 
 ๑๖. มีการอบรมพัฒนาบุคลากรในการให้บริการเบ็ดเสร็จในตัวแบบ One Stop Service 
เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับประชาชนโดยไม่เสียเวลาในการมารับบริการต่าง ๆ ประหยัดเวลา 
สะดวกสบาย และท่ีส าคัญประหยัดงบประมาณด้วย๘๐ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการฝึกอบรม มีผู้เช่ียวชาญให้ความเห็น
เกี่ยวกับการฝึกอบรม ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการฝึกอบรม 
ประกอบด้วย การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะเฉาะด้านการบริการเป็นเลิศ 
การก าหนดระเบียบวินัย และการท างานเป็นทีมซึ่งสามารถสรุปเป็นตารางความถ่ีได้ดังนี้ 
 
  

                                            
 

๗๗
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๗๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๗๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๘๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๒๗ 

ตารางที่ ๔.๖ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการฝึกอบรม 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ๗ ๑, ๒, ๔, ๖, ๑๑, 

๑๓, ๑๕ 
๒ พัฒนาทักษะเฉาะด้าน ๓ ๗, ๑๐, ๑๔ 
๓ การบริการเป็นเลิศ ๓ ๓, ๕, ๑๘ 
๔ ระเบียบวินัย ๒ ๘, ๙ 
๕ การท างานเป็นทีม ๑ ๑๒ 

 

 ๒) ด้านการศึกษา 

 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ในด้านการศึกษามีผู้เช่ียวชาญได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับ
การศึกษาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดังต่อไปนี้ 
 ๑. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาฐานความรู้ให้มีประสิทธิภาพโดยมีการบริหาร
จัดการองค์ความรู้ของบุคลากรภายในองค์กรถ่ายทอดออกมาเป็นตัวความรู้และจัดเก็บไว้ในรูปแบบท่ี
สามารถสืบค้นและน ามาพัฒนาบุคลากรในภายภาคหน้าได้ ท าให้บุคลากรท่ีเข้ามาท างานใหม่สามารถ
เรียนรู้จากความรู้และประสบการณ์ท่ีได้ถูกถ่ายทอดไว้อย่างเป็นระบบ๘๑ 
 ๒. กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นบุไว้ว่าบุคลากรต้องได้รับการศึกษา ท่ีเกี่ยวกับ
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตน ดังนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีจึงมีการพัฒนา
คุณภาพของบุคลากรโดยสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาอย่างท่ัวถึง มีการสนับสนุนและส่งเสริม
ให้บุคลากรได้รับการศึกษาท่ีสูงขึ้นโดยการสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรเมื่อบุคลากรได้พัฒนา
ตนเองให้มีการศึกษาท่ีสูงขึ้นสามารถน ามาปรับวุฒิเพื่อเพิ่มค่าตอบแทนและสวัสดิการได้๘๒  
 ๓. เราได้ให้การสนับสนุนบุคลากรของเราให้มีการศึกษาท่ีสูงขึ้น  ในส่วนขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเองก็มีการจัดการศึกษาให้กับบุคลากรเฉพาะสายงานอย่างต่อเนื่อง  และ
นอกจากนั้นยังสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองด้วยการศึกษาในระดับอุดมศึกษาท่ีสูงขึ้น

                                            
 ๘๑

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๘๒
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๒๘ 

เพื่อพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถเท่าเทียมและเท่าทันกับประชาคมโลกซึ่งจะมีศักยภาพใน
การบริหารและปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี๘๓ 
 ๔. การศึกษาอีกประการหนึ่งท่ีเราด าเนินการคือการแลกเปล่ียนเรียนรู้มีการส่งบุคลากร
ไปศึกษาดูงานแลกเปล่ียนเรียนรู้กับองค์การบริหารส่วนจังหวัดในจังหวัดอื่น ท้ังในบริบทท่ีใกล้เคียงกับ
จังหวัดนนทบุรีและในบริบทท่ีแตกต่างกันออกไป เพื่อให้บุคลากรของเรามีความรู้ความสามารถอย่าง
เต็มท่ีพร้อมท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อสังคม๘๔ 
 ๕. แต่ละส่วนงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเราจะศึกษา ให้มีความรู้เฉพาะด้าน
จากนั้นน ามาถ่ายทอด ผ่านทางกิจกรรมบ้านจัดพิมพ์เป็นหนังสือจัดพิมพ์เป็นองค์ความรู้ท่ีจะสามารถ
น ามาใช้ได้อีกท าให้เรามีข้อมูลในการบริหารและน าไปพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ต่อไปได้๘๕ 
 ๖. การพัฒนาการศึกษาของเราด้วยความท่ีเราเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นภารกิจ
หลักก็คือการให้บริการประชาชนการให้บริการสาธารณะดังนั้นการจัดการศึกษาอย่างเป็นเอกเทศก็จะ
ยังไม่เหมาะเท่าท่ีควร แต่ส าหรับการศึกษาตามระเบียบของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นท่ี
ระบุว่าบุคลากรทุกท่านจะต้องได้รับการศึกษาเฉพาะด้านนั้นเราท้ิงไม่ได้  ดังนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
จะต้องมีการศึกษาในรูปแบบท่ีเหมาะสมกับบริบทของเราจึงมีการศึกษาแบบทดลองท่ีเรียกว่าการ
ปฏิบัติงานไปด้วยศึกษาหาความรู้ไปด้วยเป็นการลองผิดลองถูกเพื่อให้ได้มาซึ่งความถูกต้องและองค์
ความรู้ท่ีสามารถน าไปปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องในภายภาคหน้า๘๖ 
 ๗. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเราจะมีการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร
จากนั้นจะมีการจัดเก็บไว้เป็นฐานข้อมูลเพื่อให้ทราบถึงบริบทท่ัวไปขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเรา 
ท าให้เรามองภาพเทศบาลของเรามีความแจ่มชัดมากยิ่งขึ้นมีความรู้ท่ีบุคลากรรุ่นท่ีแล้วได้สร้างขึ้นไว้
ใหเ้ป็นฐาน ท่ีสามารถน ามาปรับใช้เพื่อการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจุดนี้ถือว่าเป็นโอกาส
ในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ ตามนโยบายวิสัยทัศน์และพันธกิจของเทศบาล๘๗ 

                                            
 

๘๓
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๘๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๘๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๘๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๘๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๒๙ 

 ๘. เอามีการบริหารจัดการการศึกษาแบบแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
กับบุคลากรภายในองค์กรเองและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายนอกองค์กร  มีการศึกษาดูงานนอก
สถานท่ีและน าเอาองค์ความรู้ต่างๆ ท่ีได้ไปศึกษาดูงานนั้นกลับมาพัฒนาเทศบาลของเรา๘๘ 
 ๙. ลักษณะการเรียนรู้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีจะเป็นลักษณะของ
การเรียนไปด้วยท าไปด้วยหมายถึงว่าท างานไปด้วยแล้วก็เรียนไปด้วยปฏิบัติหน้าท่ีพร้อมกับการเรียนรู้
ในหน้าท่ีนั้นๆหากมีข้อผิดพลาดก็จดจ าไว้และก็น าไปปรับปรุงแ ก้ ไขเพื่อให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น เรียกได้ว่าเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน๘๙ 
 ๑๐. ในด้านการจัดการศึกษาเรามีกระบวนการในการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้
ได้รับการศึกษาอย่างท่ัวถึงส่งเสริมและสนับสนุนให้ได้มีการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้นไปเพื่อน ามาพัฒนา
งานและเป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๙๐ 
 ๑๑. นอกจากการศึกษาท่ัวไปแล้วองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนนทบุรียังได้จัด
ให้มีการศึกษาในส่วนของคุณธรรมจริยธรรมและการศึกษาในด้านเกี่ยวกับขนบธรรมเนียมประเพณีอัน
ดีงาม ท้ังนี้ก็เพื่อเป็นคลังความรู้ เป็นคลังข้อมูลท่ีจะใช้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น๙๑ 
 ๑๒. เราได้ส่งเสริมให้มีการศึกษาเกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรมเพื่อให้บุคลากรนั้นปฏิบัติงาน
ได้อย่างถูกต้องปราศจากความสุจริตคอรัปช่ันเพื่อสร้างความโปร่งใสเกิดขึ้นกับองค์กรหลายครั้งท่ีมี
การปกครองส่วนท้องถิ่นได้ส่งบุคลากรไปศึกษาทางด้านคุณธรรมจริยธรรมท่ีวัดซึ่งก็ได้รับเสียงตอบรับ
กลับมาเป็นอย่างดี๙๒ 
 ๑๓. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้น าบุคลากรมาเข้ารับการอบรมและศึกษาด้าน
คุณธรรมจริยธรรมบางแห่งได้ส่งบุคลากรเข้าศึกษาธรรมศึกษาช้ันตรีโทเอกซึ่งก็มีบุคลากรหลายท่าน
สนใจเข้ารับการศึกษาธรรมศึกษาของคณะสงฆ์ ความรู้ในจุดนี้จะเป็นพื้นฐานทางด้านจิตใจท าให้เขามี
จิตใจท่ีอ่อนโยนด าเนินชีวิตและปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตตามครรลองคลองธรรม๙๓ 
 ๑๔. ส านักเรียนบางส านักในจังหวัดนนทบุรีเปิดโอกาสให้บุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีได้ศึกษาธรรมและสอบธรรมศึกษา หลายครั้งท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

                                            
 

๘๘
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๘๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๙๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๙๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๙๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๙๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๓๐ 

ได้นิมนต์ให้ไปเทศนาสอนบุคลากรให้มีความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม บ้างก็ส่งมาฟังเทศท่ีวัด มา
จัดกิจกรรมท าบุญแบะบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์๙๔ 
 ๑๕. วัดเป็นท่ีพึงให้กับหน่วยงานท้ังภาครัฐและเอกชนเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ามา
ศึกษานักธรรมบาลี ในจังหวัดนนทบุรีก็มีคนเข้าสาสอบธรรมศึกษาและสอบบาลีศึกษาจ านวนมาก ซึ่ง
จุดนี้เป็นการสนับสนุนบุคลากรให้ได้เรียนรู้เกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรมอันจะสามารถน าไปใช้ในการ 
บริหารงานให้เป็นไปตามระเบียบราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ๙๕ 
 ๑๖. มีการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้ศึกษาต่อยอด พร้อมท้ังให้มีการศึกษาวิจัย
และพัฒนา เป็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาล ในส่วนนี้ก็จะมีการสร้างแรงจูงใจในการเรียน 
ให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งและค่าตอบแทน ผู้ท่ีมีความรู้มาก็จะมอบหมายงานให้เป็นวิทยากร 
ถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้อื่นในองค์กร๙๖ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการศึกษา ประกอบด้วย การด าเนินการ
ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ศึกษาเกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การ
พัฒนาฐานความรู้ พร้อมท้ังการทดลองและเรียนรู้  ซึ่งส่งผลให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีสมรรถนะท่ีเติมเป่ียม พร้อมปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถสรุป
เป็นตารางความถ่ีได้ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ ๔.๗ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการศึกษา 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 
ปริมาณ 

ความถ่ี ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ 
๑ ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ๔ ๒, ๓, ๑๐, ๑๒, ๑๘ 
๒ ศึกษาเกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม ๔ ๑๑, ๑๓, ๑๔, ๑๕ 
๓ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ ๓ ๔, ๘, ๑๘ 
๔ การพัฒนาฐานความรู้ ๓ ๑, ๕, ๗ 
๕ การทดลองและเรียนรู้ ๒ ๖, ๙ 

 

  

                                            
 

๙๔
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๙๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๙๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๒ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๓๑ 

 ๓) ด้านการพัฒนา 

 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ในด้านการพัฒนามีผู้เช่ียวชาญได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดังต่อไปนี้ 
 ๑. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะพัฒนาในส่วนท่ีเป็น
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมีการศึกษาดูงานและการอบรมเพื่อพัฒนาประสบการณ์ท างานให้
บุคลากรสามารถปฏิบั ติงานในภาวะวิกฤติหรือภาวะในยุคของการเปล่ียนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ๙๗ 
 ๒. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความสามารถและมี
ศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรเป็นหลัก มีการน าเอา
กระบวนการบริหารจัดการองค์กรคุณภาพเข้ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น๙๘  
 ๓. การพัฒนาศักยภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาจากรุ่นสู่รุ่น ถ่ายทอด
ประสบการณ์ท างานให้แก่กันและกันท าให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่นนั้นสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องไม่ขาดสายถึงไม่ว่าบุคลากรเดิมจะออกจากองค์กรไป๙๙ 
 ๔. ศักยภาพในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องส าคัญมากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้เน้น
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นส าคัญ ในแต่ละฝ่ายจะมีหน้าทีท่ีต่างกัน บุคลากรจะได้รับ
การพัฒนาในมิติท่ีแตกต่างกันตามภารงาน๑๐๐ 
 ๕. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะได้รับการพัฒนาศักยภาพเป็นการเฉพาะซึ่ง
ก็คือ ศักยภาพในการจัดการงานในหน้าท่ี ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ทันต่อเวลา ศักยภาพในการให้
การช่วยเหลือ และศักยภาพในการแก้ไขปัญหาต่างๆ๑๐๑ 
 ๖. มีการพัฒนาศักยภาพในการท างานเป็นทีมเนื่องจากการบริหารงานหรือการปฏิบัติ
หน้าท่ีของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็นท่ีจะต้องใช้ศักยภาพเพื่อปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อ
ประชาชนอย่างเต็มท่ีดังนั้นการท างานเป็นทีมมีความส าคัญมากบุคลากรจะต้องได้รับการพัฒนาทักษะ
ในการท างานเป็นทีม เพื่อให้ผลออกมาดี และเป็นท่ีน่าพึงพอใจ๑๐๒ 

                                            
 ๙๗

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๙๘
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๙๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๐๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๐๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๐๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๓๒ 

 ๗. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีการพัฒนามรรถนะบุคลากรท้ังด้วนความรู้ประสบการ
และการถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่นมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้ท าการวิจัยและพัฒนาในสายงานของตน เปิด
โอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองในระดับท่ีสูงๆ ขึ้นไปเพื่อเล่ือนขั้นต าแหน่ง๑๐๓ 
 ๘. มีการพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง
แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อื่นในองค์กร ถ่ายทอดประกอบการณ์ให้แก่กันและกัน เมื่อมีทักษะในการ
ท างานเป็นทีมแล้ว ร่วมกันท างานก็จะสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้เร็วยิ่งขึ้น และงานก็มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น๑๐๔ 
 ๙. ต้องเข้าใจว่างานขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีส่วนงานท่ีให้บริการประชาชน
ในส านักงาน และส่วนท่ีต้องออกไปบริการประชาชน และงานบริหารโครงการต่างๆ ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น งานแต่ส่วนงานไม่สามารถท าคนเดียวได้ ต้องใช้บุคลากรจ านวนมาก และต้องมี
ความหลากหลายด้านความรู้และประสบการณ์ นอกจากนั้นบุคลากรจะต้องท างานเข้ากันได้ ท่ี
เรียกว่าท างานเป็นทีม มีอะไรท าด้วยกันไปด้วยกันอย่างนี้เป็นต้น๑๐๕ 
 ๑๐. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรจะพัฒนาตามสายงานตาม ใครท าหน้าท่ีอะไรก็พัฒนา
จุดนั้น เพื่อให้ตรงจุดหรือตรงประเด็นมากท่ีสุด เราไม่อาจพัฒนาบุคลากรท้ังองค์กรในเรื่องเดียวกันได้ 
จ าเป็นต้องแยกกันพัฒนา คนท่ีมีความสามารถในการบริหารก็พัฒนาทักษะความรู้ประสบการณ์ใน
การบริหารเป็นการเฉพาะ ใครช านาญเรื่องการให้บริหารก็พัฒนาต่อยอดกันไป๑๐๖ 
 ๑๑. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติ
หน้าท่ี อีกส่วนหนึ่งท่ีขาดไม่ได้คือการวิจัยและพัฒนา เรามีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการวิจัยและ
พัฒนาเอาไว้ บุคลากรในองค์ คนในชุมชนมีความสามารถก็สามารถขอสนับสนุนทุนวิจัยได้ตามเงื่อนไข
ท่ีก าหนด๑๐๗ 
 ๑๒. มีการพัฒนาทักษะในการท างานร่วมกันเป็นทีม ท้ังฝ่ายสภาพและส่วนราชการ จะ
เห็นได้ว่าท้ังสองส่วนท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เหตุทีเป็นเช่นนี้ เพราะเราะมีการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในการท างานร่วมกันเป็นทีม เพื่อสนองต่อนโยบายภาครัฐ และตามภารกิจท่ี
ได้รับมอบหมาย๑๐๘ 

                                            
 

๑๐๓
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๐๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๐๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๐๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๐๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๐๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๓๓ 

 ๑๓. มีการพัฒนาจิตใจและพัฒนากายของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการน า
บุคลากรมาเข้าคอสอบรมวิปัสสนากรรมฐานเพื่อพัฒนาจิตใจให้มีความต้ังมั่น และเข้มแข็งสามารถ
น าไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีได้๑๐๙ 
 ๑๔. คณะสงฆ์จังหวัดนนทบุรีได้ให้การช่วยเหลือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาโดยตลอด
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้ค าปรึกษาในเรื่องท่ีเกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม และการปฏิบัติธรรม หลาย
วัดท่ีเป็นส านักเรียนก็ช่วยเหลือในด้านวิชาการศึกษา วัดท่ีเป็นส านักปฏิบัติธรรมก็คอยให้ความ
ช่วยเหลือในการอบรมบ่มนิสัย พัฒนาจิตใจ๑๑๐ 
 ๑๕. จังหวัดนนทบุรีมีส านักปฏิบัติธรรมเป็นจ านวนมากท่ีจัดต้ังขึ้นอย่างถูกต้องตาม
ระเบียบมหาเถรสมาคม ส านักปฏิบัติธรรมเหล่านี้ได้ให้การช่วยเหลือองค์กรปกครองส่วนท้อ งถิ่น
เกี่ยวกับการปฏิบัติธรรม อ านวยความสะดวกให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถน าบุคลากร
เข้ามาฟังเทศฟังธรรม ปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐาน หรือนิมนต์พระบรรยายตามโอกาส๑๑๑ 
 ๑๖. เราพัฒนาบุคลากรของเราท้ังในส่วนความรู้ความสามารถและประสบการณ์ และท่ี
ส าคัญมีการพัฒนาจิตใจของบุคลกรให้คุณธรรมจริยธรรมฝึกปฏิบัติสมาธิ นิมนต์พระคุณเจ้ามาสอน
กรรมฐาน ท าให้บุคลากรเกิดมีศักยภาพในการท างานท่ีสูงขึ้น๑๑๒ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการพัฒนา มีการพัฒนาสมรรถนะบุคลาการ
ใน ๕ ประเด็น คือ พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี พัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม 
พัฒนาด้านจิตใจ พัฒนาประสบการณ์ 
การวิจัยและพัฒนา ซึ่งส่งผลให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
สูงและพร้อมเพื่อให้บริการประชาชนและสังคมอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
  

                                            
 

๑๐๙
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๑๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๑๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๑๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๓๔ 

ตารางที่ ๔.๘ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการพัฒนา 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี ๔ ๒, ๔, ๕, ๑๐ 
๒ พัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ๔ ๖, ๘, ๙, ๑๒ 
๓ พัฒนาด้านจิตใจ ๔ ๑๓, ๑๔, ๑๕, ๑๘ 
๔ พัฒนาประสบการณ์ ๒ ๑, ๓ 
๕ การวิจัยและพัฒนา ๒ ๗, ๑๑ 

 

 ๔.๒.๒ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม 

 ๑) ด้านกายภาวนา (การพัฒนากาย) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้ให้ความเป็นเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลัก
พุทธธรรม ด้านกายภาวนา (การพัฒนากาย) ดังต่อไปนี้ 
 ๑. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีควรมีการพัฒนาบุคลากรด้านกายภาพให้มี
สุขภาพแข็งแรง สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ จุดนี้เป็นการลดค่าใช้จ่ายในการ
รักษาพยาบาลบุคลากร และเป็นการเสริมสร้างร่างกายให้แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ ซึ่งจะส่งผล
ดีต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรเอง๑๑๓ 
 ๒. บุคลากรจะต้องได้รับการพัฒนาให้มีความประพฤติทางกายท่ีดีและรู้จักบ าเพ็ญ
ประโยชน์ต่อส่วนรวม โดยองค์กรจะต้องค าแนะน าปรึกษา และให้ความช่วยเหลือ ในการของ
กระบวนการด าเนินการอาจจะใช้กระบวนการทางราชการหรือการบริหารเชิงกลยุทธ์ สร้างแรงจูงใจ
ให้มีการบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์เพื่อส่วนรวม๑๑๔ 
 ๓. สุขภาพของบุคลากรมีความส าคัญมากต่อความส าเร็จของงาน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นต้องมีมาตรการในการให้บุคลากรได้ออกก าลังกาย ตัวอย่างเช่นส านักงานต ารวจแห่งชาติได้
ส่งเสริมให้บุคลากรได้ออกก าลังกายเป็นต้น๑๑๕ 

                                            
 ๑๑๓

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๑๑๔
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๑๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๓๕ 

 ๔. ภารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคือการบริการสาธารณะ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรขององค์กรให้มีจิตสาธารณะบ าเพ็ญ
ประโยชน์ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับภาระงาน จนเกิดเป็นนิสัยเป็นคุณสมบัติประจ าตัวเป็นผู้มีจิตใจ
สาธารณะช่วยเหลือเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่แก่สังคม๑๑๖ 
 ๕. จะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความซื่อสัตย์สุจริตสุจริตในหน้าท่ีอาชีพการงานท่ีตนปฏิบัติ 
มีกิจกรรมท่ีได้ร่วมกันฝึกปฏิบัติให้เป็นผู้ท่ีมีความซื่อสัตย์สุจริต ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร และ
ระเบียบราชการตามหลักของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี๑๑๗ 
 ๖. การท างานไม่ว่าจะหน่วยงานใดก็ตามความซื่อสัตย์สุจริต เป็นเรื่องท่ีส าคัญ ดังนั้น
บุคลากรจะต้องได้รับการพัฒนาให้มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อองค์กร โดยผู้น าจะต้องมีกระบวนการและมี
มาตรการในการก ากับก าชับให้บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีอย่างซื่อสัตย์สุจริต๑๑๘ 
 ๗. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีการพัฒนาส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความวิริยะ
อุตสาหะขยันหมั่นเพียรในการปฏิบัติหน้าท่ี โดยอาจจะมีรางวัลซึ่งเป็นแรงจูงใจท าให้เจ้าหน้าท่ีเจ้า
พนักงานหรือบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ี๑๑๙ 
 ๘. ควรมีการส่งเสริมสุขภาพทางกายให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นมี
สุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรง เมื่อบุคลากรมีสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรงแล้วก็จะสามารถปฏิบัติงานให้
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีอย่างมีประสิทธิภาพ๑๒๐ 
 ๙. งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็คือการบริการสาธารณะให้บริการแก่ประชาชน
กระจายผลประโยชน์อันประชาชนจะพึงได้ให้ถึงแก่ประชาชนอย่างท่ัวถึง ดังนั้นบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องรับการพัฒนาให้มีความสามารถในการให้บริการแก่ประชาชน  มีจิต
สาธารณะท่ีจะช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ประชาชนอย่างเต็มประสิทธิภาพ๑๒๑ 
 ๑๐. จะต้องส่งเสริมให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท าความดี  ซึ่งความดีนี้จะ
ต่างจากความซื่อสัตย์สุจริตเนื่องจากว่าความดีเป็นส่ิงท่ีบุคลากรจะต้องเพียรพยายามท าให้เกิดขึ้นเช่น
การท าความดีถวายเป็นพระราชกุศลการบริจาค การร่วมท าบุญเป็นต้น๑๒๒ 

                                            
 

๑๑๖
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๑๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๑๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๑๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๓๖ 

 ๑๑. ปัจจุบันคนเราโดยเฉพาะอย่างยิ่งเด็กสมัยใหม่ ไม่ค่อยมีความอดทน ต้องการ
ความส าเร็จในระยะเวลาอันส้ัน จึงไม่สามารถท่ีจะประสบความส าเร็จได้ ดังนั้นบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการพัฒนาและการส่งเสริมให้มีความอดทนมีความวิริยะ
อุตสาหะขยันหมั่นเพียรปฏิบัติหน้าท่ี๑๒๓ 
 ๑๒. ควรมีโครงการในการส่งเสริมสุขภาพทางกายให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงควรมีโครงการออกก าลังกายเป็นประจ าทุกอาทิตย์อย่างน้อยอาทิตย์
ละ ๒-๓ ครั้ง เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพร่างกายทีแข็งแรงพร้อมปฏิบัติหน้าท่ี๑๒๔ 
 ๑๓. ควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นได้กระท าความ
ดีโดยการละช่ัวในส่ิงท่ีไม่ควรประพฤติปฏิบัติและกระท าความดีซึ่งเป็นประโยชน์แก่ตนเองและบุคคล
อื่น รู้จักการเข้าใจเขามาใส่ใจเรา เห็นอกเห็นใจต่อกันมองว่าประชาชนท่ีเข้ามารับบริการคือญาติพี่
น้องของเราให้บริการด้วยความเต็มใจ๑๒๕ 
 ๑๔. ควรมีผลการปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานเป็นประจ าทุกเดือนให้บุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นไปปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานเพื่อพัฒนาชีวิตและจิตใจให้ดีขึ้น ให้มีชีวิตมีความสงบ
สุข อยู่อย่างสันติไม่เบียดเบียนกันและกัน๑๒๖ 
 ๑๕. ควรจะมีโครงการและกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการท าบุญต้องการและกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับ
พระพุทธศาสนาให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ท าบุญและท ากุศลต่างๆ ในโอกาสท่ี
สมควร อย่างน้อยเดือนละครั้ง๑๒๗ 
 ๑๖. ควรส่งเสริมบุคลากรให้มีจิตสาธารณะมีความจริงจังและจริงใจท่ีจะให้บริการ
ประชาชนและสังคม ควรมีการพัฒนาทางด้าน Service Mind และการให้บริการอย่างทันท่วงที๑๒๘ 
 ๑๗. ควรส่งเสริมให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความซื่อสัตย์สุจริต 
ประพฤติตนให้ถูกต้องตามระเบียบวินัยตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ
ปฏิบัติถูกต้องตามกฎหมายและหลักศีลธรรมจริยธรรมอันดีงามของสังคม๑๒๙ 

                                            
 

๑๒๓
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๖ วันที่ ๑๘ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๒๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๗ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๓๗ 

 ๑๘. บุคลากรจะต้องได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้มีสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรงพร้อม
ปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มประสิทธิภาพ ควรมีกิจกรรมออกก าลังกายร่วมกันเป็นประจ า
ทุกอาทิตย์ และมีกิจกรรมในการออกก าลังกายเช่นวิ่งมาราธอนหรือกิจกรรมอื่นๆ  ท่ีส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรได้ออกก าลังกายเพื่อเสริมสร้างสุขภาพร่างกายให้แข็งแรง๑๓๐ 
 สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม ด้านกายภาวนา 
(การพัฒนากาย) เป็นปัจจัยท่ีส าคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรีเป็นอย่างยิ่ง และมีประเด็นต่างๆ ท่ีควรท าการส่งเสริมและพัฒนาในกายภาวนา การ
พัฒนากาย ก็ คือ ส่ง เสริม สุขภาพทางกาย  ส่ง เสริ มการท าความ ดี  ส่ง เสริมการบ า เพ็ญ
สาธารณประโยชน์ ส่งเสริมความซื่อสัตย์สุจริต และส่งเสริมความอดทนวิริยอุตสาหะ สามารถสรุปเป็น
ตารางความถ่ีได้ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ ๔.๙ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม ด้านกายภาวนา (การ

พัฒนากาย) 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ ส่งเสริมสุขภาพทางกาย ๕ ๑, ๓, ๘, ๑๒, ๑๘ 
๒ ส่งเสริมการท าความดี ๔ ๑๐, ๑๓, ๑๔, ๑๕ 
๓ ส่งเสริมการบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ๔ ๒, ๔, ๙, ๑๖ 
๔ ส่งเสริมความซื่อสัตย์สุจริต ๓ ๕, ๖, ๑๗ 
๕ ส่งเสริมความอดทนวิริยอุตสาหะ ๒ ๗, ๑๑ 

 

 ๒) ด้านสีลภาวนา (การพัฒนาศีล) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลัก
พุทธธรรม ด้านสีลภาวนา (การพัฒนาศีล) ดังต่อไปนี้ 

                                            
 

๑๓๐
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๓๘ 

 ๑. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องยึดมั่นในระเบียบวินัยปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด ปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามระเบียบวินัยท างานให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร๑๓๑ 
 ๒. จะต้องไม่ทุจริตคอรัปช่ันเห็นแก่ได้ อันน ามาซึ่งความเส่ือมเสียแก่ตนเองหมู่คณะสังคม
และองค์กร๑๓๒ 
 ๓. จะต้องทบทวนภารกิจทบทวนหน้าท่ีของตนเองอยู่เสมอว่าตนมีหน้าท่ีท าอะไรเพื่อใคร
อย่างไรและต้องท าให้ถูกตามระเบียบวินัยขององค์กรท่ีได้วางไว้อย่างเคร่งครัด๑๓๓ 
 ๔. ในเบ้ืองต้นบุคลากรจะต้องมีเศษมันคือรักษาศีลอย่างน้อยคือศีล ๕ ให้ได้ก่อนเมื่อมีศีล 
๕ ว่าจะไม่ท าความผิดจะมีความประพฤติท่ีดีมีความซื่อสัตย์สุจริตไม่ทุจริตคอรัปช่ันอันนี้คือคุณสมบัติ
เบ้ืองต้นของบุคลากรท่ีจะพึง๑๓๔ 
 ๕. จะต้องมีความซื่อสัตย์สุจริตยึดมั่นในระเบียบวินัยและบรรทัดฐานวัฒนธรรมประเพณี
อันดีงามขององค์กรท่ีได้วางไว้ สร้างบรรยากาศของการท างานให้มีสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการท างาน
และท าความดี๑๓๕ 
 ๖. นอกจากนี้บุคลากรจะต้องมีคุณธรรมจริยธรรมมีมารยาททางสังคมรู้จักเคารพผู้ใหญ่
หรือผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพย าเกรงและท าตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบและตามค าส่ังท่ีผู้บังคับบัญชา
ได้ส่ังเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี๑๓๖ 
 ๗. บุคลากรจะต้องรู้จักกาลเทศะรู้จักสถานและรู้จักบุคคลเช่นรู้จักสถานท่ีว่าท่ีเช่นนี้ควร
ประพฤติตนอย่างไรและรู้จักบุคคลว่าแต่ละคนเราควรประพฤติต่อบุคคลนั้นอย่างไร๑๓๗ 
 ๘. จะต้องมีความอดทนอดกล้ันเป็นคุณสมบัติพื้นฐานของคนเนื่องจากว่าการท างานเพื่อ
ประชาชนจะต้องมีความยากล าบากพอสมควร ดังนั้นจะต้องมีความอดทนอดกล้ันมีบางครั้งอาจจะ
กระทบกระท่ังกันบ้างต้องรู้จักยับยั้งช่ังใจและปฏิบัติตนให้ถูกต้อง๑๓๘ 

                                            
 ๑๓๑

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๑๓๒
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๓๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๓๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๓๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๓๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๓๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๓๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๓๙ 

 ๙. ระเบียบวินัยขององค์กรบรรทัดฐานทางสังคมและกฎหมาย เป็นตัวหลอมให้บุคลากร
ประพฤติตนได้อย่างถูกต้อง เช่น บางเหตุการณ์ท่ีจะท าให้เกิดความล่อแหลมเรือต่อการทุจริตคอรัปช่ัน
ก็รู้จักยับยั้งช่ังใจตนเองไม่ท าความผิดซึ่งจะก่อให้เกิดโทษและความเสียหายต่อไป๑๓๙ 
 ๑๐. ต้องสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักรักษาศีล ท าความดี เมื่อมีศีลการควบคุมก็ง่าย 
สามรถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างไม่มีปัญหา เมื่อสังคมภายในองค์กรมีศีล ก็เท่ากับว่าองค์กรมี
บุคลากรท่ีดี เพราะคนมีศีลคือคนดีไม่ท าความผิด ปราศจากทุจริตคอรัปช่ัน๑๔๐ 
 ๑๑. บุคลากรควรจะได้รับการพัฒนาส่งเสริมให้มีระเบียบวินัยมีจิตใจมั่นคงขยันอดทน 
อดทนต่อความยากล าบากทางกาย และความยากล าบากในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น๑๔๑ 
 ๑๒. ต้องมีความซื่อสัตย์สุจริตเคารพผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใหญ่ในองค์กร เข้าใจใน
วัฒนธรรมขององค์กร มีความเมตตากรุณาต่อเพื่อนร่วมงาน๑๔๒ 
 ๑๓. ต้องรู้จักรักษาศีลให้มีกายวาจาสงบ ไม่เบียดเบียนผู้อื่น ท าแต่ความดีเพื่อส่วนรวม
องค์กรสังคม โดยไม่หวังผลตอบแทน มีคุณธรรมประจ าใจ รู้จักละช่ัว ท าดี ท าจิตใจให้ผ่องใส๑๔๓ 
 ๑๔. บุคลากรจะต้องอบรมบ่มนิสัยมีธรรมะประจ าใจคือ หริ ความละอายแก่ใจ คืออายไม่
กล้าท าความผิด โอตตัปะความเกรงกลัว คือกลัวต่อโทษของการท าความผิด คุณธรรมสองประการนี้
เป็นคุณธรรมพื้นฐานท่ีท าให้มนุษย์มีจิตใจท่ีผ่องใส ไม่ท าความช่ัวหรือทุจริต๑๔๔ 
 ๑๕. ความซื่อสัตย์เป็นสมบัติของผู้ดี ท างานอะไรก็แล้วแต่ต้องซื่อสัตย์ ซื่อสัตย์ต่อตนเอง 
ไม่ท าตนเองให้เดือนร้อน ไม่เสพส่ิงทีเป็นอบายมุข ซื่อสัตย์ต่อผู้อื่น ไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน รังแก่ข่ม
เหงผู้อื่นให้ได้รับความทุก ซื่อสัตย์ต่อหน้าท่ี ท าหน้าท่ีท่ีได้รับมอบให้อย่างเต็มความสามารถ 
ขยันหมั่นเพียร เท่านี้ก็สามรพัฒนาตนพัฒนาคนพัฒนางานพัฒนาประเทศชาติบ้านเมืองให้
เจริญรุ่งเรืองได้แล้ว๑๔๕ 
 ๑๖. จะท าให้ให้ดีก็ต้องมีศีลซื่อสัตย์ในหน้าท่ีของตน มีความองอาจยืนหยัดและยึดมั่นใน
ความถูกต้อง ไม่เห็นแก่ได้ ไม่รับสินบน อุทิศตนเพื่องานของสังคม๑๔๖ 

                                            
 

๑๓๙
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๔๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๔๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๔๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๔๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๔๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๔๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๔๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๖ วันที ่๑๘ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๔๐ 

 ๑๗. ต้องประพฤติตนให้ถูกต้องตามระเบียบวินัยและจรรยาบรรณ บางครั้งการท างาน
เพื่อสังคมอาจจะไม่ได้ถูกใจทุกคนเสมอไป แต่ทุกครั้งจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องท าให้ถูกต้อง เมื่อท าให้
ถูกต้องได้ก็ไม่มีใครว่าได้ ไม่มีความผิด ไม่ต้องรับโทษ มีแต่คนสรรเสริญ๑๔๗ 
 ๑๘. การท าให้ถูกต้องตามกฎระเบียบเท่านั้นท่ีจะบ่งบอกได้ว่าท าถูกต้องหรือไม่ งาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นเรื่องละเอียดอ่อนเพราะต้องเอาใจประชาชน แต่ส่ิงท่ีขาดไม่ได้คือ
ความถูกต้องเท่ียงธรรม ใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหาร จุดท่ีควรพัฒนาเห็นว่าควรพัฒนาเรื่อง ศีล 
ระเบียบวินัยและธรรมาภิบาล๑๔๘ 
 สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม ด้านสีลภาวนา (การ
พัฒนาศีล) ประกอบด้วย ยึดมั่นในระเบียบวินัย รักษาศีล มีความซื่อสัตย์สุจริต เคารพผู้ใหญ่ และมี
ความอดทนอดกล้ัน ซึ่งจะท าให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท างานได้อย่างถูกต้อง เพราะ
มีศีลในเบ้ืองต้น มีธรรมาภิบาลในท่ามกลาง และท าความดีเพื่อสังคมในท่ีสุด สามารถสรุปเป็นตาราง
ความถ่ีได้ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ ๔.๑๐ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม  ด้านสีลภาวนา  

(การพัฒนาศีล) 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 
ปริมาณ 

ความถ่ี ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ 
๑ ยึดมั่นในระเบียบวินัย ๗ ๑, ๒, ๓, ๕, ๙, ๑๗, ๑๘ 
๒ รักษาศีล ๓ ๔, ๑๐, ๑๕ 
๓ มีความซื่อสัตย์สุจริต ๓ ๑๓, ๑๔, ๑๖ 
๔ เคารพผู้ใหญ่ ๓ ๖, ๗, ๑๒ 
๕ มีความอดทนอดกล้ัน ๒ ๘, ๑๑ 

 

 ๓) ด้านจิตภาวนา (การพัฒนาจิต) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้ให้ความเป็นเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลัก
พุทธธรรม ด้านจิตภาวนา (การพัฒนาจิต) ดังต่อไปนี้ 

                                            
 

๑๔๗
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๗ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 

 
๑๔๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๔๑ 

 ๑. ควรมีการฝึกอบรมในเรื่องนี้เป็นการเฉพาะให้บุคลากรนั้นได้มีจิตใจท่ีแน่วแน่เอาใจใส่
ในการท างาน มุ่งงานเป็นส าคัญ ยกระดับจิตใจให้สูงขึ้น มีจิตเป็นสาธารณะ เพราะท างานท่ีเราท าเป็น
งานท าเพื่อประโยชน์สาธารณะท าเพื่อประชาชนเป็นหลัก๑๔๙ 
 ๒. ควรจะมีโครงการให้บุคลากรได้เข้าวัดฝึกสมาธิท าจิตให้เป็นสมาธิเพื่อให้บุคลากรได้มี
เวลาว่างเว้นจากการท างาน ท าจิตใจให้สะอาดผ่องใสเป็นบุญเป็นกุศล เตรียมกายเตรียมใจให้พร้อม
เพื่อปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อสังคมเพื่อประเทศชาติโดยรวม๑๕๐  
 ๓. ควรมีโครงการพัฒนาบุคลากรด้านระเบียบวินัยจรรยาบรรณและความเอาใจใส่ในการ
ท างานเพื่อให้บุคลากรได้ฝึกปฏิบัติการท างานและฝึกจิตใจให้เป็นผู้ท่ีมีเจตคติท่ีดีมุ่งประโยชน์เพื่อ
ส่วนรวม๑๕๑ 
 ๔. ควรพัฒนาสภาพจิตใจให้บุคลากรได้รู้สึกว่าองค์กรนั้นเป็นของตัวเอง ไม่ว่าจะเป็นการ
บริหารหรือการพัฒนาต่างๆให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นได้มีส่วนร่วม ในฐานะท่ีเป็น
เจ้าขององค์กรและเป็นผู้มีส่วนได้เสียโดยตรง๑๕๒ 
 ๕. การจะพัฒนาบุคลากรให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นจะต้องพัฒนาท่ีจิตใจบ่ต้อง
สร้างค่านิยมท่ีดีให้กับบุคลากรทุกคนบุคลากรจะต้องได้รับการอบรมบ่มนิสัยให้เป็นผู้มีจิตจิตใจมั่นคง
มุ่งประโยชน์ต่อองค์กร ให้เป็นผู้มีระเบียบวินัยตามระเบียบท่ีองค์กรได้วางไว้อย่างเคร่งครัด และมีเจต
คติท่ีดีต่อองค์กร๑๕๓ 
 ๖. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านจิตตภาวนาคือการ
พัฒนาทางจิตนั้นจะต้องมีการพัฒนาในเรื่องของสติ ให้บุคลากรนั้นมีสติในการท างาน มีสติในการ
ยับยั้งช่ังคิดแต่ละช่วงเวลา และแต่ละการกระท าให้เป็นไปอย่างละเอียดและรอบคอบ เพื่อป้องกัน
ความผิดพลาดอันจะเกิดขึ้นในการท างาน๑๕๔ 
 ๗. จะต้องมีสติในการท างานคิดก่อนท าคิดก่อนพูดต้ังใจท างานไม่ให้เกิดความผิดพลาด
รักษาอารมณ์ไม่ให้เกิดความหงุดหงิดในเวลาท างานคิดให้มากกว่าการกระท าคิดไปข้างหน้าถึงผลท่ีจะ
เกิดขึ้นจากการกระท าแต่ละประการ๑๕๕ 

                                            
 ๑๔๙

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๑๕๐
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที ่๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๕๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๕๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๕๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๕๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที ่๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๕๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๔๒ 

 ๘. บุคลากรจะต้องได้รับการฝึกสมาธิเป็นอย่างดี ไม่ว่าจะท างานอะไรก็แล้วแต่ หากมี
สมาธิก็จะท าได้ดี ส่ิงท่ีจะต้องพัฒนาและผู้บริหารระดับสูงควรจะมองเป็นประการแรกก็คือการพัฒนา
ให้บุคลากรมีสมาธิในการท างาน จัดสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะแก่การท างาน ปรับภูมิทัศน์
ต่างๆ ให้มีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมก่อให้เกิดสมาธิในการท างาน ผลของงานก็จะออกมาดี๑๕๖ 
 ๙. ทุกหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นภาครัฐและเอกชนบุคลากรจะต้องเอาใจใส่ในการท างาน 
องค์กรจะต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรนั้นมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานให้องค์กรเพื่อประสบ
ความส าเร็จ เมื่อกระบวนการเหมาะสมมีแรงจูงใจหรือแรงผลักดันเพื่อจะท าให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นและเอาใจใส่ในการท างาน๑๕๗ 
 ๑๐. ควรจะมีการฝึกทักษะประสบการณ์และเรื่องของคุณธรรมจริยธรรมในการท างานให้
บุคลากรได้พัฒนาในส่วนของจิตเพื่อให้มีจิตใจท่ีมั่นคงต่อการท างานมีความเอาใจใส่ในการท างาน ใน
ส่วนนี้มองว่าผู้บริหารจะต้องเอาใจใส่บุคลากรด้วย  ไม่ใช่แต่เพียงปล่อยให้บุคลากรนั้นท างานไป 
ผู้บริหารจะต้องเอาใจใส่บุคลากรถามถึงสารทุกข์สุขดิบปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน ร่วมท างาน
และร่วมกันแก้ไขปัญหา จะท าให้บุคลากรนั้นรู้สึกไม่เดียวดายในการท างานรู้สึกว่ามีพลังมีก าลังใจท่ีจะ
ท างานให้ดี๑๕๘ 
 ๑๑. ควรมีกิจกรรมมาให้บุคลากรได้พัฒนาในเรื่องของเจตคติท่ีดีต่อองค์กร และวุฒิภาวะ
ทางด้านอารมณ์ คนเราเมื่อรักษาจิตและควบคุมตัวเองได้มีอารมณ์ท่ีดี ก็จะท าให้ผลของงานออกมาดี
ด้วย ถ้าหากควบคุมจิตไม่ได้อารมณ์เสียในการท างาน ก็จะส่งผลให้งานออกมาไม่ดี ประชาชนก็ต าหนิ
ติเตียนได้๑๕๙ 
 ๑๒. ควรปลูกฝังค่านิยมท่ีดีขององค์กรให้กับบุคลากรทุกคนให้บุคลากรรู้สึกรักต่อองค์กรมี
ความรู้สึกว่าองค์กรนั้นเป็นของตนการท างานหรือองค์กรก็คือการท างานเพื่อตนเอง๑๖๐ 
 ๑๓. ควรจะมีโครงการฝึกปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานให้บุคลากรได้ฝึกสมาธิ พัฒนาจิตใจให้
เหมาะสมกับสภาพการท างาน จิตท่ีพัฒนาดีแล้วย่อมควรแก่การงาน๑๖๑ 

                                            
 

๑๕๖
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๕๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๕๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที ่๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๕๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๖๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๖๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๔๓ 

 ๑๔. สตินี้เป็นเรื่องท่ีส าคัญมากบุคลากรจะต้องได้รับการฝึกสติเป็นเบื้องต้น เพราะหากว่า
มีสติแล้วการท างานจะไม่ผิดพลาด การมีสติก็คือการท่ีอยู่กับปัจจุบันให้มากเมื่อเราอยู่กับปัจจุบันให้
มากท าให้จิตใจเรานั้นสงบสุขและการท างานก็จะไม่ผิดพลาด๑๖๒ 
 ๑๕. จิตใจของคนเรานั้นมักแล่นไปในอารมณ์ต่างๆ จึงท าให้เกิดปัญหาตามมามากมาย
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท างานหากประมาทเลินเล่อ ก็จะท าให้การท างานนั้นผิดพลาดไปได้ ต้องมีสติ
คอยก ากับอยู่ตลอดเวลา การงานจึงจะไม่ผิดพลาดบุ คลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะต้องพัฒนาสติให้เป็นผู้ท่ีมีสติมีสติก ากับอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะกินด่ืมท าพูดคิดต่างๆ
เหล่านี้ให้มีสติ๑๖๓ 
 ๑๖. สวนจัดโครงการให้บุคลากรได้มีเวลาว่างในการฝึกสมาธิอาจจะเป็นช่วงพักเท่ียงหรือ
ก่อนท างานให้บุคลากรนั้นได้สงบจิตท าสมาธิท าจิตให้นิ่งก่อนจากนั้นค่อยท างานก็จะท าให้การท างาน
ในแต่ละวันนั้นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น๑๖๔ 
 ๑๗. การพัฒนาจิตใจของบุคลากรนั้นจะต้องเริ่มท่ีการสร้างจิตส านึกท่ีดีต่อองค์กรเป็น
อันดับแรกไม่ว่าจะเข้าท างานในท่ีใดบุคลากรจะต้องศึกษาบริบทขององค์กรนั้นให้ดีและจะต้องมีเจต
คติท่ีดีต่อองค์กรท าประโยชน์ให้กับองค์กร๑๖๕ 
 ๑๘. การท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการท างานเพื่อสังคมเป็นการ
ท างานรับใช้ประชาชนเป็นส่วนมาก บางครั้งอาจจะมีการกระทบกระท่ังกันบ้างท างานไม่ถูกใจ หรือไม่
ตรงตามความต้องการท่ีประชาชนต้องการ ท้ังนี้ท้ังนั้นก็จะต้องยึดถือหลักของความถูกต้อง และท่ี
ส าคัญจะต้องรักษาสภาวะทางอารมณ์ให้ดี จะต้องไม่โกรธจะต้องมีอัธยาศัยท่ียิ้มแย้มแจ่มใสให้บริการ
มีความอดทนอดกล้ัน๑๖๖ 
 สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม ด้านจิตภาวนา (การ
พัฒนาจิต) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมุ่งประเด็นในการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้ปฏิบัติหน้าท่ีอย่าง
มีประสิทธิภาพ โดยประเด็นหลักได้แก่ การฝึกอบรมสติ การฝึกจิตให้เป็นสมาธิ เอาใจใส่ในการท างาน 
พัฒนาจิตใจให้แจ่มใสมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีดี การสร้างค่านิยมและเจตคติท่ีดีต่อองค์กร สามารถ
สรุปเป็นตารางความถ่ีได้ดังต่อไปนี้ 
 

                                            
 

๑๖๒
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๖๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๖๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๖ วันที่ ๑๘ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๖๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๗ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 

 
๑๖๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๔๔ 

ตารางที่ ๔.๑๑ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม  ด้านจิตภาวนา (การ
พัฒนาจิต) 

 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ ฝึกอบรมสติ ๔ ๖, ๗, ๑๔, ๑๕ 
๒ ฝึกจิตให้เป็นสมาธิ ๔ ๑๓, ๒, ๘, ๑๖ 
๓ เอาใจใส่ในการท างาน ๔ ๑, ๔, ๙, ๑๐ 
๔ พัฒนาจิตใจให้แจ่มใสมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีดี ๓ ๓, ๑๑, ๑๘ 
๕ สร้างค่านิยมและเจตคติท่ีดีต่อองค์กร ๓ ๕, ๑๒, ๑๗ 

 

 ๔) ด้านปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้ให้ความเป็นเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลัก
พุทธธรรม ด้านปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา) ดังต่อไปนี้ 
 ๑. การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น บุคลากรจะต้องได้รับการพัฒนา
ทางด้านความรู้ ให้มีความรู้เฉพาะทางในสายงานท่ีตนปฏิบัติหน้าท่ีนั้น เมื่อมีความรู้ก็จะท าให้การ
ท างานนั้นถูกต้องเป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีได้วางไว้  และเป็นไปตามภาระหน้าท่ีท่ีต้อง
รับผิดชอบ งานก็จะออกมามีประสิทธิภาพ๑๖๗ 
 ๒. ต้องพัฒนาทักษะทางด้านปัญญาให้มีความสามารถในการบริหารงานได้ คือคนเราจะ
บริหารงานได้ดีจะต้องมีความรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จะต้องมีความรู้ทางด้านการบริหารงาน๑๖๘  
 ๓. ในด้านการพัฒนาด้านปัญญา จะต้องสร้างความรู้ให้เกิดขึ้นต่อตนเองมันจะศึกษาเล่า
เรียนเพิ่มเติมความรู้ประสบการณ์ พอกพูนความรู้ใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้ในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ จากนั้นก็ต้องพัฒนาทักษะในการถ่ายทอดองค์ความรู้เหล่านั้นให้กับบุคคลอื่นภายใน
องค์กร และมีระบบการจัดการความรู้ท่ีดีภายในองค์กรเพื่อให้ความรู้นั้นอยู่กับองค์กรตลอดไปซึ่งจะ
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรให้สูงยิ่งๆขึ้น๑๖๙ 

                                            
 ๑๖๗

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๑๖๘
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๖๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๔๕ 

 ๔. ในยุคของการเปล่ียนแปลงจะต้องมีการพัฒนาความรู้หรือพัฒนาปัญญาให้เกิดขึ้นใน
ส่วนของผู้บริหารจะต้องพัฒนาปัญญาและความรู้ทางด้านการบริหารงานการบริหารองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพหรือการบริหารอย่างมืออาชีพ๑๗๐ 
 ๕. ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะมุ่งถึงผลท่ีเกิดขึ้นก็คือประสิทธิผล
ท่ีเกิดขึ้นต่อสังคมและประเทศชาติจะได้ส่วนของการพัฒนาเราจะต้องมามองท่ีบุคลากรหรือตัวบุคคล
เราจะต้องไปพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ความสามารถให้มีทักษะในการบริหารงานและทักษะในการ
ท างานเมื่อบุคลากรท่ีมีคุณภาพแล้วเขาก็จะไปสร้างสรรค์ผลงานเพื่อให้เกิดข้ึน๑๗๑ 
 ๖. การพัฒนาความรู้หรือปัญญาเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นซึ่งจะต้องท าให้เกิดอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งส่ิง
เหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ก็จะต้องมีการวางระบบของการบริหารจัดการมีกระบวนการในการท างานเพื่อต่อ
การท่ีจะให้บุคลากรในพัฒนาตนเองพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่ตลอดเวลา๑๗๒ 
 ๗. จะต้องมีกระบวนการให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้อยู่เป็นประจ าและพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องให้บุคลากรสามารถใช้สติปัญญาท่ีตนมีเพื่อแก้ไขปัญหาเพื่อท่ีจะสร้างงานออกมาให้ดี๑๗๓ 
 ๘. ในด้านการพัฒนาความรู้ของบุคลากรจะต้องพัฒนากันอย่างต่อเนื่องจะต้องสร้าง
กระบวนการในการพัฒนาความรู้ท้ังระบบโดยท่ีกระบวนการในการท างานจะต้องวางแผนไว้ว่า
บุคลากรต้องได้รับการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องอาจจะเป็นโครงการท่ีให้บุคลากรได้เข้าสู่การอบรม
เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถจากนั้นจะต้องมีการจัดการความรู้ Knowledge Management มี
ระบบบริหารจัดการความรู้ท่ีดีเพื่อท่ีจะถ่ายทอดองค์ความรู้นั้นให้กับบุคลากรรุ่นหลังท่ีจะเข้ามาศึกษา
และน าความรู้นั้นไปใช้งาน๑๗๔ 
 ๙. ปฏิเสธไม่ได้เลยว่าความรู้มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานคนท่ีมีความรู้
จะสามารถท างานได้ดีกว่าเสมอดังนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงไม่ได้ละเลย มีความกระตือรือร้น
ท่ีจะพัฒนาบุคลากรให้ได้รับการพัฒนาทางด้านความรู้สติปัญญาและความสามารถอยู่อย่างต่อเนื่อง
เพื่อน าไปใช้ในการบริหารงานในการปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๗๕ 

                                            
 

๑๗๐
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๗๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๗๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๗๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๗๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๗๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๔๖ 

 ๑๐. จะต้องมีการพัฒนาทักษะในการคิดวิเคราะห์รู้จักแยกแยะถึงปัญหาและอุปสรรค
ต่างๆท่ีจะมีผลต่องานในจากนั้นคิดวิเคราะห์ถึงแนวทางในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น เพื่อพัฒนางานให้
ดียิ่งขึ้น๑๗๖ 
 ๑๑. ทักษะการบริหารงานเป็นตัวบ่งบอกว่าบุคลากรมีความรู้ความสามารถมากเท่าใด
ดังนั้นควรจะพัฒนาเรื่องของทักษะในการบริหารงาน มีโครงการฝึกอบรมหรือจัดให้มีการเรียนการ
สอนเป็นการอบรมพิเศษในเรื่องของทักษะการบริหารงานอย่างมืออาชีพ๑๗๗ 
 ๑๒. การพัฒนาทักษะทางด้านปัญญาควรจะมองไปถึงในขณะท่ีว่าบุคลากรท่ีได้รับการ
พัฒนาแล้วนั้น สามารถท่ีจะมีการคิดวิเคราะห์แยกแยะ น าเอาปัญหาอุปสรรคและประสบการณ์ต่างๆ 
มาคิดหาแนวทางในการแก้ไขหรือแนวทางในการท างานให้มีประสิทธิภาพ๑๗๘ 
 ๑๓. วันหยุดท างานต้องมีความรู้สึกก่อนคือต้องรู้ในเรื่องท่ีจะท าถ้าไม่มีความรู้ก็ต้องศึกษา
หาความรู้ด้วยกระบวนการศึกษาบ้างหรือเรียนรู้จากท่านผู้รู้ซึ่งเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถท่าน
ผู้เช่ียวชาญหรือผู้ท่ีมีประสบการณ์มาก่อน๑๗๙ 
 ๑๔. ควรจะต้องพัฒนาความรู้เป็นปกติแรกท่ีนี่ความรู้จะเกิดขึ้นได้โดยวิธีการอย่างไรบ้าง 
คือต้องฟังให้มากเรียนรู้ให้มากจากท่านผู้รู้และผู้มีประสบการณ์ และก็ต้องน ามาคิดวิเคราะห์ด้วย
สติปัญญาของตนเอง จากนั้นน าความรู้ความสามารถนั้นมาฝึกปฏิบัติทดลองท าจะท าให้มีความรู้
ความสามารถเพราะคุณปัญญาพัฒนาความรู้ได้มากขึ้น๑๘๐ 
 ๑๕. จะพัฒนาความรู้หรือพัฒนาปัญญาต้องคิดให้เป็นคิดให้เป็นอย่างไรก็คือคิดให้เป็น
ระบบคลิปในการท่ีจะท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีคิดท่ีจะท าความดีท าความซื่อสัตย์สุจริตเป็น
เบื้องต้น จากนั้นก็พัฒนาสติปัญญาของตนเองโดยการศึกษา อาจจะศึกษาด้วยตนเองก็ได้ หรือจาก
สถานศึกษาต่างๆ ก็ได้ แต่ในเรื่องของปัญญาจริงๆ ต้องพัฒนาจากประสบการณ์ ให้รู้แจ้งเห็นจริงด้วย
ตนเองถึงจะเรียกว่ามีปัญญาสามารถ ตรงกับวัตถุประสงค์ของค าว่าพัฒนาปัญญา๑๘๑ 

                                            
 

๑๗๖
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๗๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๗๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๗๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๘๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๘๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๔๗ 

 ๑๖. ผู้มีปัญญาต้องแก้ปัญหาเป็น การพัฒนาปัญญาท าได้ไม่ยากแต่ต้องท าอย่างต่อเนื่อง 
สภาพแวดล้อมขององค์กรก็ต้องเอื้ออ านวยด้วยเช่นกัน และต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ผู้บังคับบัญชาเป็นกลไกท่ีส าคัญในการพัฒนาปัญญาของบุคลากร๑๘๒ 
 ๑๗. ฝึกแก้ปัญหาบ่อยๆ จะท าให้เกิดปัญญา เมื่อมีปัญหาก็ต้องแก้ปัญหา แก้ไม่ได้ก็ต้องใช้
ผู้มีความรู้ จากนั้นก็เรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีเกิดขึ้นก็จะท าให้ปัญญาพอกพูน องค์กรเองต้องสร้าง
ระบบและกลไกในการพัฒนาปัญญาของบุคลากร ต้องมองว่าการพัฒนาปัญญาของบุคลากรเป็นการ
สร้างต้นทุนท่ีดี๑๘๓ 
 ๑๘. ควรมีการบรรจุการพัฒนาความรู้และทักษะทางปัญญาการคิดวิเคราะห์ ให้เป็นส่วน
หนึ่งในกระบวนการบริหาร และสร้างค่านิยม สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทุกคนเกิดแรงบันดาลใจในการ
พัฒนาปัญญาความรู้ ท าเช่นนี้จะเป็นการพัฒนาปัญญาอย่างต่อเนื่อง๑๘๔ 
 สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม ด้านปัญญาภาวนา 
(การพัฒนาปัญญา) ประกอบด้วย การพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะการบริหารงาน ทักษะการคิด
วิเคราะห์ ทักษะในการแก้ปัญหา และการพัฒนาการถ่ายทอดความรู้ สามารถสรุปเป็นตารางความถี่
ได้ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ ๔.๑๒ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรม ด้านปัญญาภาวนา (การ

พัฒนาปัญญา) 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ พัฒนาความรู ้ ๕ ๑, ๖, ๙, ๑๓, ๑๔ 
๒ พัฒนาทักษะการบริหารงาน ๔ ๒, ๔, ๕, ๑๑ 
๓ ทักษะการคิดวิเคราะห์ ๔ ๑๐, ๑๒, ๑๕, ๑๘ 
๔ ทักษะในการแก้ปัญหา ๓ ๗, ๑๖, ๑๗ 
๕ พัฒนาการถ่ายทอดความรู้ ๒ ๓, ๘ 

 

 

                                            
 

๑๘๒
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๖ วันที่ ๑๘ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๘๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๗ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 

 
๑๘๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๔๘ 

๔.๓ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตาม
หลักพุทธธรรม ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรต้นกล่าวคือ กระบวนการการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ซึ่งประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม
หลักพุทธธรรม ซึ่งประกอบด้วย กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา ปัญญาภาวนา ส่งผลให้เกิดการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ซึ่งผู้ให้
ข้อมูลส าคัญได้กล่าวยืนยัน และได้เสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรมดังต่อไปนี้ 

 ๑) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 จากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูล
ดังต่อไปนี้ 
 ๑. ควรมีมาตรการในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้มุ่งมั่นในการพัฒนาผลงาน
ของตนเองในทางตรงก็คือเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและศักยภาพในการปฏิบัติงานของตน ในทางอ้อม
ก็คือเพื่อเล่ือนขั้นต าแหน่ง๑๘๕ 
 ๒. ผู้บริหารต้องต้ังใจท างานและมีการวางแผนการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร
อย่างเป็นระบบ มีการวางแผนล่วงหน้าในเรื่องของอัตราก าลัง และเรื่องของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ มีการตรวจสอบติดตามและประเมินผลการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง๑๘๖  
 ๓. ควรมีแผนในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมี
ประสิทธิภาพมีกระบวนการท่ีเร่งรัดสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีในระยะเวลาอันส้ัน และใน
ขณะเดียวกันก็มีกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างต่อเนื่อง๑๘๗ 
 ๔. ควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนและเปิดช่องทางให้กับบุคลากรได้มีโอกาสในการ
พัฒนาศักยภาพของตนเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถและพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น  ซึ่งจะส่งผลดีต่อ
องค์กรและคุณภาพชีวิตของบุคลากร๑๘๘ 

                                            
 ๑๘๕

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๑๘๖
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๘๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๘๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๔๙ 

 ๕. จะต้องวางมาตรการในการพัฒนาบุคลากรต้องมีกระบวนการท่ีชัดเจนท่ีจะพัฒนา
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพพร้อมกันนั้นจะต้องมีการส่งเสริมและสนับสนุนสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
บุคลากรและพัฒนาตนเอง เช่น มีรางวัลหรือส่ิงตอบแทนเป็นเครื่องจูงใจให้บุคลากรสนใจท่ีจะพัฒนา
ตัวเอง๑๘๙ 
 ๖. ต้องมีการวางแผนและบรรจุเรื่องนี้เข้าไปอยู่ในแผนด าเนินการประจ าปี โดยปกติแล้ว
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเน้นเรื่องของการให้บริการประชาชนในเรื่องของการบริการสาธารณะ 
ในส่วนของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรก็จ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะบุคลากรต้องออกไปท างานเพื่อสังคม 
ดังนั้น การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรก็เท่ากับว่าเราได้เริ่มพัฒนาสังคมเช่นกัน๑๙๐ 
 ๗. ควรสร้างส่ิงแวดล้อมขององค์กรให้เอื้อต่อการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เช่น สถานท่ี
ต้องเอื้อต่อการพัฒนา บุคลากรก็ต้องมีค่านิยมมีเจตคติหรือดมคติท่ีจะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
และโครงสร้างองค์กรก็จะต้องเลือกหน่วยต่อการพัฒนาด้วยเช่นกัน๑๙๑ 
 ๘. หากมองท่ีผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องมีการวางระเบียบไว้อย่างชัดเจนว่าให้บุคลากรท า
อะไรไม่ท าอะไรระวังขอบข่ายของงานได้อย่างชัดเจน จากนั้นรวบรวมสรรพก าลังในองค์กรมุ่งท่ีจะ
ท างานในส่วนนั้น ก็จะสามารถท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จตามความมุ่งหมายขององค์กรท่ี
เรียกว่าการมุ่งผลสัมฤทธิ์๑๙๒ 
 ๙. ต้องมีการช้ีแจงวัตถุประสงค์ของแต่ละงานได้อย่างชัดเจนปฐมนิเทศบุคลากรให้
รับทราบร่วมกัน จากนั้นร่วมกันท างานเป็นทีมบุคลากรทุกคนในองค์กรจะต้องประสานงานกันเป็น
เครือข่ายซึ่งกันและกันคอยให้ความช่วยเหลือประคับประคองกัน๑๙๓ 
 ๑๐. ควรมีการวางกฎระเบียบให้บุคลากรต้องพัฒนาตนเองเป็นประจ าทุกปีเพื่อบุคลากร
พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น ในตรรกะนี้แสดงว่าบุคลากรจะต้องท าหน้าท่ีให้ดีขึ้นซึ่ง
เช่นกัน และจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของงานในองค์กร๑๙๔ 
 ๑๑. ควรมีการวางแผนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานไว้
ล่วงหน้า บุคลากรทุกคนในองค์กรจะต้องรับทราบท่ัวกัน และทุกคนมุ่งไปสู่จุดเดียวกันคือผลสัมฤทธิ์
ของงาน เมื่อเป็นเช่นนั้นจะไม่มีใครท างานย่อหย่อน ทุกคนต้ังใจปฏิบัติการเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ ใน

                                            
 

๑๘๙
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๕๐ 

ขณะเดียวกันก็ต้องมีค่าตอบแทนหรือสินน้ าใจและส่ิงอื่นใดซึ่งเป็นรางวัลน้ าใจท่ีบุคลากรจะพึงได้รับ 
ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ๑๙๕ 
 ๑๒. การปฏิบัติงานเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องท ากันเป็นระบบหมายถึงว่าองค์กรท้ัง
องค์กรต้องมีทิศทางในการท างานไปในทิศทางเดียวกัน วางแผนด าเนินการแบบมีส่วนร่วมทุกส่วนใน
องค์กรมีส่วนร่วมในการวางแผนรับรู้เข้าใจปัญหาและรู้แนวทางปฏิบัติร่วมกัน๑๙๖ 
 ๑๓. มันมีการวางระเบียบไว้อย่างชัดเจนว่าจะท าอะไรท่ีไหนอย่างไร บุคลากรทุกคน
จะต้องรู้และเห็นปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ท่ีส าคัญจะต้องมีความคิดเห็นท่ีเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันสามัคคีกัน๑๙๗ 
 ๑๔. สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้ต้ังใจปฏิบัติงาน มีการจ่ายค่าล่วงเวลาและรางวัลอื่นๆ
อย่างน้อยท่ีสุดอาจจะเป็นค าชมจากผู้บริหาร เท่านี้ก็จะสามารถท าให้บุคลากรต้ังใจปฏิบัติงานเพื่อ
ผลสัมฤทธิ์ของงานได้อย่างเต็มท่ี๑๙๘ 
 ๑๕. ควรมีการเมืองจัดสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะสมกับการท างานแบบมั่ง
ผลสัมฤทธิ์ บุคลากรท้ังองค์กร ท้ังองคาพยพขององค์กร จะต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ร่วมท า ร่วม
คิด ร่วมพิจารณา ร่วมกันรับประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นจากการกระท านั้นๆ ผู้ใหญ่น าผู้ไม่ตามประสบ
ความส าเร็จ๑๙๙ 
 ๑๖. ผู้บริหารควรปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่าง และแสดงให้เห็นถึงความรู้ความสามารถ
เพื่อให้บุคลากรใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจในการท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์๒๐๐ 
 ๑๗. สภาพแวดล้อมขององค์กรจะต้องเอื้อต่อการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมกล่าวคือ 
โครงสร้างทางกายภาพ เพื่อนร่วมงาน กระบวนการท างาน และระเบียบข้อบังคับต่างๆ ต้องมี
เป้าหมายท่ีชัดเจน มีแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน๒๐๑ 
 ๑๘. ผู้บริหารต้องน าหน้าในการปฏิบัติงาน เอาใจใส่เสมอ สอบถามสารทุกข์สุขดิบของ
บุคลากร ติดตามผลงานอย่างใกล้ชิด๒๐๒ 

                                            
 

๑๙๕
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๑๙๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๐๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๖ วันที่ ๑๘ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๐๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๗ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 

 
๒๐๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๕๑ 

 สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย วางแผนปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรต้ังใจปฏิบัติงาน สร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับงาน วาง
กฎระเบียบไว้อย่างชัดเจน ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมุ่งมั่นพัฒนาผลงาน 
 
ตารางที่ ๔.๑๓ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด

นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ วางแผนปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ๕ ๒, ๓, ๖, ๑๑, ๑๒ 
๒ สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรต้ังใจปฏิบัติงาน ๔ ๕, ๑๔, ๑๖, ๑๘ 
๓ สร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับงาน ๓ ๗, ๑๕, ๑๗ 
๔ วางกฎระเบียบไว้อย่างชัดเจน ๓ ๘, ๙, ๑๓ 
๕ ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมุ่งมั่นพัฒนาผลงาน ๓ ๑, ๔, ๑๐ 

 

 ๒) ด้านการบริการที่ดี 

 จากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านการบริการท่ีดี ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 ๑. วันนี้การฝึกอบรมและพัฒนาการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อการให้บริการท่ีดีและมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาช่วยท าให้การบริการมีความถูกต้องและ
แม่นย ามากขึ้น ๒๐๓ 
 ๒. ควรมีการอบรมพัฒนาบุคลากรในการให้บริการท่ีดีอย่างต่อเนื่องให้บุคลากรได้เรียนรู้
และฝึกปฏิบัติในการให้บริการประชาชน เน้นในเรื่องของจิตสาธารณะ Service Mind ๒๐๔  
 ๓. ควรพัฒนาบุคลากรในเรื่องของการส่ือสารที่ดีการใช้ภาษาในการส่ือสารการใช้ภาษาท่ี
สุภาพเรียบร้อยไพเราะ ให้ค าแนะน ากับผู้มารับบริการอย่างถูกต้องตรงไปตรงมา๒๐๕ 

                                            
 ๒๐๓

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๒๐๔
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๐๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๕๒ 

 ๔. ควรมีแผนในการพัฒนาบุคลากรในด้านการให้บริการท่ีดีอย่างต่อเนื่องมีการ
ประเมินผลการให้บริการ และมีการปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้การบริการมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ๒๐๖ 
 ๕. ต้องพัฒนาทักษะในด้านกาให้บริการท่ีถูกต้องรวดเร็วทันใจ ประชาชนชอบความ
รวดเร็ว แต่ก็ต้องมีความถูกต้องด้วย ต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความกระตือรือร้นในการให้บริการ๒๐๗ 
 ๖. ต้องพัฒนาทักษะในการให้บริการท่ีแต่ต่างและดีกว่าโดยการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
องค์กรเอกชนบ้าง หรือหน่วยงานภาครัฐท่ีต้องติดต่อส่ือสารกับประชาชนหรือผู้มารับบริการเป็นหลัก
บ้าง น าเอาแนวทางมาปรับใช้ในการให้บริการที่ดีปรับปรุงการบริการอยู่เสมอ๒๐๘ 
 ๗. จัดอบรมเพิ่มพูนทักษะการให้บริการที่ดีอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารต้องยกเรื่องนี้เป็นหลัก
ในการประชุมแต่ละครั้ง มีการติดตามอยู่เป็นประจ า ก็จะท าให้บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีให้บริการท่ีดี
ยิ่งขึ้น๒๐๙ 
 ๘. บุคลากรต้องได้รับการพัฒนาทักษะในการให้บริการท่ีรวดเร็ว ทันเวลา ให้บริการใน
ลักษณะ One-stop Service ไม่ต้องให้ประชาชนรอนาน๒๑๐ 
 ๙. การให้บริการถือเป็นส่ิงส าคัญองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรเพิ่มการอบรมพัฒนา
ทักษะบุคลากรในการให้บริการท่ีรวดเร็ว หรือบางกรณีอาจจะเป็นการให้บริการแบบออนไลน์ก็สุด
แล้วแต่ อย่างไรก็ตามการบริการต้องรวดเร็วทันใจ๒๑๑ 
 ๑๐. พัฒนาบุคลากรโดยใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ และพัฒนาทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่เพื่อให้บริการ เป็นการลดขั้นตอนการท างานด้วยคน ลดเวลาในการให้บริการ สร้างความ
ประทับใจให้กับผู้มารับบริการ๒๑๒ 
 ๑๑. พัฒนาการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อให้บริการท่ีรวดเร็วมากยิ่งขึ้น ประหยัดเวลาท้ัง
ผู้ปฏิบัติงานและผู้มารับบริการ ในส่วนของการให้ข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องก็สามรถให้บริการแบบระบบ
อัตโนมัติก็ได้๒๑๓ 

                                            
 

๒๐๖
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๐๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๐๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๐๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๕๓ 

 ๑๒. ต้องมีการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีโดยน าเอาระบบกระบวนการต่างๆเข้ามา
ประยุกต์ใช้ในการให้บริการอย่างเต็มท่ี ซึ่งเป็นการสร้างประสบการณ์ในการให้บริการท่ีดีกับบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๒๑๔ 
 ๑๓. บุคลากรควรได้รับการอบรมในเรื่องของการให้บริการที่ดีการใช้ภาษาในการส่ือสารท่ี
สุภาพเรียบร้อยใช้ปิยวาจาคือวาจาท่ีไพเราะฟังแล้วน่าเสนาะหูท าให้ ผู้มารับบริการเ กิดความ
ประทับใจ๒๑๕ 
 ๑๔. พัฒนาบุคลากรในด้านนี้อย่างต่อเนื่องเปิดรับฟังข้อคิดเห็นจากทุกฝ่าย มีการ
ประเมินผลการให้บริการเพื่อน ามาปรับปรุงการให้บริการ และพัฒนาทักษะบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น๒๑๖ 
 ๑๕. ต้องให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นออกไปศึกษาแนวทางในการให้
บริหารจากส่วนอื่นบ้าง เช่น ส่วนเอกชนหรือรัฐวิสาหกิจท่ีท าหน้าท่ีในการให้บริการประชาชนเป็น
หลัก จากนั้นก็ศึกษาแนวคิดวิธีการต่างๆ ท่ีเป็นการให้บริการน ามาประยุกต์หรือไปศึกษาดูต้นแบบ
ของการให้บริการท่ีดีโดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคเอกชนซึ่งปฏิบัติงานเพื่อผลตอบแทนในหรือว่าท างาน
เพื่อผลก าไรองค์กรเหล่านี้จะเน้นเรื่องการให้บริการที่ดีก็ให้น าเอาแนวคิดและวิธีการในการบริหารงาน
ในส่วนนี้มาปรับประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสม๒๑๗ 
 ๑๖. จัดให้มีการฝึกอบรมและการเรียนรู้เกี่ยวกับการให้บริการท่ีถูกต้องรวดเร็วและ
แม่นย าทันต่อเหตุการณ์เมื่อประชาชนมารับบริการมีสถานท่ีรองรับหรือมีการรับคิวงาน  และให้
ค าแนะน าต่อไปว่าในขั้นตอนต่อไปต้องท าอย่างไร ให้ข้อมูลท่ีถูกต้องและครบถ้วน๒๑๘ 
 ๑๗. จะต้องพัฒนาทักษะในการให้บริการโดยศึกษาเพิ่มเติมจากการศึกษาดูงานนอก
สถานท่ีน าเอาต้นแบบท่ีดีมาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับบริบทขององค์กร๒๑๙ 
 ๑๘. ในยุคนี้เราปฏิเสธเทคโนโลยีสมัยใหม่ไม่ได้ยิ่งในอนาคตเทคโนโลยีสมัยใหม่จะเข้ามามี
บทบาทในการให้บริการและงานในส่วนอื่นๆ เป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นบุคลากรจะต้องได้รับการฝึกฝนและ
พัฒนาในเรื่องของเทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการให้บริการที่ดียิ่งขึ้น๒๒๐ 

                                            
 

๒๑๔
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๖ วันที่ ๑๘ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๑๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๗ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 

 
๒๒๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๕๔ 

 สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านการบริการท่ีดี ประกอบด้วย อบรมและพัฒนาบุคลากรในการเป็นผู้
บริการท่ีดีอย่างต่อเนื่อง พัฒนาทักษะบุคลากรในการให้บริการท่ีถูกต้องรวดเร็ว พัฒนาทักษะบุคลากรใน
การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อให้บริการ พัฒนาประสบการณ์ให้บริการจากการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
และพัฒนาทักษะบุคลากรในการส่ือสารท่ีดี 
 
ตารางที่ ๔.๑๔ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด

นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านการบริการที่ดี 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ อบรมและพัฒนาบุคลากรในการเป็นผู้บริการท่ีดีอย่าง

ต่อเนื่อง ๔ ๒, ๔, ๗, ๑๔ 
๒ พัฒนาทักษะบุคลากรในการให้บริการที่ถูกต้องรวดเร็ว ๔ ๕, ๘, ๙, ๑๖ 
๓ พัฒนาทักษะบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่

เพื่อให้บริการ ๔ ๑, ๑๐, ๑๑, ๑๘ 
๔ พัฒนาประสบการณ์ให้บริการจากการศึกษาดูงานนอก

สถานท่ี ๔ ๖, ๑๒, ๑๕, ๑๗ 
๕ พัฒนาทักษะบุคลากรในการส่ือสารที่ดี ๒ ๓, ๑๓ 

 

 ๓) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 จากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ ได้ให้ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 ๑. ควรให้มีการสนับสนุนส่งเสริมบุคลากรให้พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง 
พัฒนาความสามารถของตนเพื่อเล่ือนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้นซึ่งจะเป็นการส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถในสายอาชีพ๒๒๑ 
 

                                            
 ๒๒๑

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๕๕ 

 ๒. ควรมีการอบรมเพิ่มประสิทธิภาพเกี่ยวกับการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพอย่าง
ต่อเนื่อง มีกิจกรรมท่ีท าต่อเนื่องจากการอบรม และมีการประเมินผลเป็นระยะๆ๒๒๒  
 ๓. การส่ังสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพเป็นการพัฒนาบุคลากรในส่วนหนึ่ง เนื่องจากว่า
งานแต่ละส่วนมีบริบทท่ีแตกต่างกันออกไปด้านบุคลากรจะต้องได้รับการพัฒนาแยกกัน ในส่วนของ
ผู้บริหารก็จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะในการบริหาร ในส่วนปฏิบัติการโดยจะต้องได้รับการศึกษา
พัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการท างานในส่วนนั้น การพัฒนาในลักษณะนี้ท าให้เป็นประโยชน์ท้ัง
สองฝ่ายคือท้ังตัวบุคลากรเองได้เล่ือนขั้นต าแหน่งและองค์กรก็ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ๒๒๓ 
 ๔. ควรมีการพัฒนาบุคลากรเฉพาะสายงานอย่างต่อเนื่องท าให้เป็นกิจวัตรหรือท าเป็น
ประจ า เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าการพัฒนาความรู้ความสามารถเป็นหนึ่งภารกิจในการท างาน๒๒๔ 
 ๕. อาจจะมีการต้ังรางวัลหรือสร้างแรงจูงใจด้วยการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งในการ
บริหารงาน หรือค่าตอบแทนอื่นใดท่ีจะเป็นส่วนช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้เกิดการพัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนอยู่อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้ความสามารถในการส่ังสม
ความเช่ียวชาญในสายอาชีพนั้น๒๒๕ 
 ๖. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเองจะต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถไปศึกษาเพิ่มเติม
เพื่อพัฒนาการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้นไป และสามารถน าวุฒิการศึกษานั้นมาปรับวุฒิหรือค่าตอบแทน
เพิ่มเติมได้ ก็จะเป็นส่วนช่วยที่จะท าให้องค์กรได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางเพิ่ม
มากขึ้น๒๒๖ 
 ๗. ควรมีการอบรมและพัฒนาทักษะประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอยู่เป็นประจ า เพื่อให้
บุคลากรได้พัฒนาตนเองในสายอาชีพยิ่งยิ่งขึ้นไป ยิ่งและรับการฝึกอบรมและพัฒนาน าเอาความรู้
ใหม่ๆเข้ามาอยู่เป็นประจ าก็จะท าให้บุคลากรและมีศักยภาพและมีสมรรถนะท่ีดีขึ้นตรงตามท่ีองค์กร
ต้องการ๒๒๗ 
 ๘. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเองควรจะมีหลักสูตรให้บุคลากรได้ศึกษาอาจจะเป็น
หลักสูตรระยะส้ันเพื่อเพิ่มพูนพัฒนาสมรรถนะทางด้านสายอาชีพให้เพิ่มมากขึ้น มากไปกว่านั้นควรจะ

                                            
 ๒๒๒

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๒๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๒๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๒๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๒๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๒๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๕๖ 

ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ความสามารถในการศึกษาในระดับอุดมศึกษาท่ีสูงขึ้นไปอาจจะ
ส่งเสริมสนับสนุนมีทุนการศึกษาให้แล้วท างานทดแทนก็ได้๒๒๘ 
 ๙. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรได้รับการศึกษาเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่องไม่
ว่าจะเป็นการศึกษาในหลักสูตรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามสถาบันต่างๆ ท่ีจัดขึ้น หรือจะเป็น
การศึกษาตามโครงการท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและจัดขึ้นก็ตามที ในจุดนี้ ผู้บริการต้อง
ด าเนินการอย่างเร่งด่วน๒๒๙ 
 ๑๐. ต้องมอบหมายภาระหน้าท่ีให้รับผิดชอบตามความถนัดตามความสามารถของ
บุคลากรบุคลากรได้ท างานท่ีตนเองมีความช านาญท าซ้ าๆ ท าบ่อยๆ ก็จะเกิดความช านาญและมี
ประสบการณ์เพิ่มมากขึ้นและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ๒๓๐ 
 ๑๑. ประการแรกเลยบุคลากรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านความรู้เพิ่มเติมจากส่ิงท่ีเป็นอยู่
บุคลากรทุกคนจะต้องได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้ศึกษาเพิ่มเติมในสายงานท่ีเกี่ยวข้อง  อาจจะ
เป็นองค์ความรู้ท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กรและมีการถ่ายทอดจากความรู้และประสบการณ์ของเพื่อน
ร่วมงานหรืออาจจะเป็นการศึกษาเพิ่มเติมในหลักสูตรอื่น๒๓๑ 
 ๑๒. ต้องพัฒนาบุคลากรและมอบหมายงานท่ีถนัดให้ให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้
ความสามารถและศักยภาพของตน และมีระบบการบริหารจัดการความรู้ท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กรเพื่อ
ถ่ายทอดไปยังบุคลากรอื่นๆ ในองค์กร๒๓๒ 
 ๑๓. หลายครั้ง ท่ีบุคลากรขาดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือแสดงความรู้
ความสามารถท าให้องค์กรนั้นขาดโอกาสท่ีจะได้เห็นฝีไม้ลายมือของผู้มีความรู้ความสามารถ  ดังนั้น
จะต้องมีเวทีหรือเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงถึงความรู้ความสามารถ อย่างน้อยก็เป็นการให้ก าลังใจ
บุคลากรได้ต้ังใจเพื่อพัฒนาและสะสมความรู้ในสายอาชีพต่อไป ก็จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรไม่
น้อย๒๓๓ 
 ๑๔. ในเรื่องของการสะสมความรู้ความสามารถในสายอาชีพจะต้องท ากันอย่างต่อเนื่อง
คนท่ีมีความช านาญในแต่ละเรื่ องไม่ใช่ว่าจะมีความช านาญเลยทันทีต้องผ่านการส่ังสมผ่าน

                                            
 

๒๒๘
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๒๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๓๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๓๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๓๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๓๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที ่๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๕๗ 

ประสบการณ์มาอย่างโชกโชน โครงสร้างองค์กรเองจะต้องเช่ือต่อการท่ีจะให้บุคลากรได้พัฒนาและส่ัง
สมประสบการณด้์วย๒๓๔ 
 ๑๕. การพัฒนาบุคลากรในด้านนี้อาจจะใช้บุคลากรภายในท่ีมีความรู้ความสามารถมา
ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้กลับเพื่อนร่วมงานหรืออาจจะใช้ผู้เ ช่ียวชาญและช านาญใน
ภายนอกเข้ามาให้ความรู้เป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ นอกจากนี้ต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงออก
ถึงความรู้ความสามารถด้วยเพื่อเป็นการประเมินว่าบุคลากรนั้นมีความรู้ความสามารถมากน้อย
เพียงใดซึ่งจะน าไปสู่ระบบและกลไกในการพัฒนาต่อไป๒๓๕ 
 ๑๖. การพัฒนาบุคลากรในด้านนี้จะต้องเริ่มต้ังแต่การมอบหมายงานงานท่ีมอบหมายให้
จะต้องตรงกับความรู้ความสามารถของบุคลากรการจัดอบรมพัฒนาความรู้และพัฒนาประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานก็ต้องตรงกับงานท่ีท าด้วย๒๓๖ 
 ๑๗. จะต้องมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสในการพัฒนาผลงานของ
ตนเองเพื่อเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งให้สูงขึ้น ซึ่งจุดนี้มองว่าเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้พัฒนา
ประสิทธิภาพของตนเองในด้านการส่ังสมความรู้ความสามารถเฉพาะทางในสายอาชีพของตน
โดยตรง๒๓๗ 
 ๑๘. ตามปกติแล้วการส่ังการหรือมอบหมายงานก็จะส่ังการตามสายงานให้บุคลากรได้
ปฏิบัติงานให้ถูกต้องเรียกว่าใช้บุคคลให้ตรงกับงานมอบหมายงานให้ตรงกับคน เมื่อท างานท่ีตรงกับ
สายงานของตนเองอยู่เป็นประจ าก็จะเกิดการส่ังสมเป็นประสบการณ์เป็นความรู้ท่ีน าไปพัฒนางาน 
และสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้นั้นต่อไปยังบุคคลอื่นได้๒๓๘ 
 สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ประกอบด้วย อบรมพัฒนา
ทักษะบุคลากรตามสายงายอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาผลงานเพื่อเล่ือนขั้น
ต าแหน่ง ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเพิ่มเติม มอบหมายงานตามความถนัด 
 
  

                                            
 

๒๓๔
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๓๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๓๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๖ วันที่ ๑๘ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๓๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๗ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 

 
๒๓๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๕๘ 

ตารางที่ ๔.๑๕ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ อบรมพัฒนาทักษะบุคลากรตามสายงานอย่างต่อเนื่อง ๔ ๒, ๔, ๗, ๑๔ 
๒ ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาผลงานเพื่อเล่ือน

ขั้นต าแหน่ง ๔ ๑, ๓, ๕, ๑๗ 
๓ ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเพิ่มเติม ๔ ๖, ๘, ๙, ๑๑ 
๔ มอบหมายงานตามความถนัด ๔ ๑๐, ๑๒, ๑๖, ๑๘ 
๕ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงออกถึงความรู้

ความสามารถ ๒ ๑๓, ๑๕ 

 

 ๔) ด้านจริยธรรม 

 จากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านจริยธรรม ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 ๑. ควรมีการอบรมเรื่องระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัดให้บุคลากรทุกคนได้รู้ถึงระเบียบและ
วิธีปฏิบัติขององค์กรอย่างชัดเจนเพื่อเป็นกรอบในการปฏิบัติงานให้ถูกต้อง และเป็นการเสริมสร้าง
จริยธรรมให้กับบุคลากรด้วย๒๓๙ 
 ๒. ควรมีการฝึกอบรมด้านคุณธรรมและจริยธรรมเป็นการเฉพาะ เพือ่ให้บุคลากรนั้นได้ฝึก
ปฏิบัติและรับทราบถึงจริยธรรมในการเป็นผู้ให้บริการท่ีดี  และจริยธรรมท่ีเป็นไปตามระเบียบ
ประเพณีและวัฒนธรรมขององค์กร๒๔๐  
 ๓. ควรมีการส่งเสริมเรื่องของจริยธรรมและจรรยาบรรณของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยทบทวนบทบาทและหน้าท่ีอยู่เป็นประจ า เพื่อให้บุคลากรนั้นได้ใส่ใจในบทบาทและหน้าท่ี
การปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามคุณธรรมจริยธรรม๒๔๑ 

                                            
 ๒๓๙

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๒๔๐
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๔๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๕๙ 

 ๔. จะต้องมีการบรรจุโครงการฝึกอบรมและพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในแผนประจ าปี ให้เป็นโครงการท่ีต้องท าประจ าปี ตามปกติแล้วเราจะเน้นท่ีแผน
ในการพัฒนาสังคม และการฝึกอบรมคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรก็ท าอยู่  เพียงแต่เน้นในด้าน
คุณธรรมจริยธรรมเพิ่มมากขึ้น๒๔๒ 
 ๕. ควรจะมีการอบรมระเบียบวินัยให้บุคลากรปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัดระเบียบวินัยนั้น
เป็นเบ้ืองต้นของการมีคุณธรรมและจริยธรรมระเบียบวินัยเป็นข้อบังคับท่ีบุคลากรจะต้องปฏิบัติตาม
ให้ถูกต้องอย่างไม่มีข้อยกเว้น ส่วนจริยธรรมก็คือส่ิงท่ีควรจะท าให้ถูกต้องเพื่อความเรียบร้อยดีงาม๒๔๓ 
 ๖. ควรมีการฝึกอบรมบุคลากรเกี่ยวกับธรรมาภิบาลในองค์กร เป็นการทบทวนบทบาท
หน้าท่ีและคุณธรรมจริยธรรมท่ีพึงปฏิบัติในองค์กร เมื่อบุคลากรได้รับการอบรมและพัฒนาความรู้และ
ทักษะในการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับธรรมาภิบาลก็เท่ากับว่าบุคลากรนั้นได้มีจริยธรรมในองค์กร
แล้ว๒๔๔ 
 ๗. ก็ต้องยืนยันประกันเดิมว่าต้องมีการอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องไม่ว่าจะเป็นเรื่องใด
ประเด็นใดท่ีจะเป็นการพัฒนา ต้องท าอย่างจริงจังและต่อเนื่องไม่ขาดสายเพราะถ้าหยุดเมื่อไหร่แล้ว
เราก็ก็จะเกิดความหย่อนปฏิบัติงานไม่เต็มประสิทธิภาพ๒๔๕ 
 ๘. ควรมีการอบรมเรื่องของระเบียบวินัยจรรยาบรรณและคุณธรรมจริยธรรมให้กับ
บุคลากรเป็นประจ า เรื่องระเบียบวินัยเป็นเรื่องส าคัญส าหรับการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง หากผู้บริหาร
เน้นเรื่องของวินัยในการท างาน บุคลากรก็จะกระตือรือร้นและปฏิบัติตนอย่างเคร่งครัด๒๔๖ 
 ๙. ควรส่งเสริมในเรื่องจรรยาบรรณบุคลากร และกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมายให้ถูกต้องตามระเบียบปฏิบัติ และมุ่งเน้นจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน๒๔๗ 
 ๑๐. ต้องมีการวางระเบียบข้อบังคับต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องและสอดคล้องกับงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ระเบียบต่างๆ เหล่านี้จะเปรียบเสมือนเกราะป้องกันบุคลากรท่ีท างานตาม
ระเบียบด้วยส่วนหนึ่ง๒๔๘ 

                                            
 

๒๔๒
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๔๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๔๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๔๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๔๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๔๗

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๔๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๖๐ 

 ๑๑. จะต้องมีการส่งเสริมสนับสนุนธรรมาภิบาลในองค์กรให้ได้ ให้บุคลากรทุกคนใส่ใจใน
เรื่องนี้เพิ่มมากขึ้น ซึ่งจะเป็นการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมไปในตัว๒๔๙ 
 ๑๒. บุคลากรต้องได้รับการส่งเสริมจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน ผู้บริการต้องพูดคุย
เรื่องนี้เป็นประจ า เพื่อให้บุคลากรทราบว่าองค์กรเน้นเรื่องจริยธรรมเป็นส าคัญ๒๕๐ 
 ๑๓. บุคลากรควรได้รับการพัฒนาในเรื่องของความซื่อสัตย์สุจริต ความโปรงใสในการ
ท างานให้สามารถตรวจสอบได้ และสารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ให้เกิดความ
ขัดแย้งขึ้นภายในองค์กร๒๕๑ 
 ๑๔. การพัฒนาด้านจริยธรรมต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สนับสนุนให้บุคลากรเข้าวัดฟังเทศ
ฟังธรรม อบรมจริยาสัมมาปฏิบัติอยู่เป็นประจ าให้ติดเป็นนิสัย เมื่อบุคลากรมีจริยธรรม การควบคุมส่ัง
การก็ง่ายข้ึน๒๕๒ 
 ๑๕. ควรหาโอกาสให้บุคลากรได้ศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับพระพุทธศาสนา มีกิจกรรมท่ีให้
บุคลากรได้ร่วมท าบุญรักษาศีลเจริญภาวนาอยู่เป็นประจ า๒๕๓ 
 ๑๖. สนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรได้มีกิจกรรมทางพระพุทธศาสนาเพิ่มมากขึ้น เพื่อเป็น
การฝึกจิตใจให้เป็นกุศลและมีจริยธรรม๒๕๔ 
 ๑๗. จัดการศึกษาและอบรมพัฒนาบุคลากรในด้านจริยธรรมเป็นประจ า ผู้บริหารต้องน า
ในส่วนนี้ นอกจากจริยธรรมแล้วก็ต้องมีการอบรมเรื่องระเบียบวินัยด้วยเพราะเป็นเรื่องเดียวกัน๒๕๕ 
 ๑๘. ต้องมีการส่งเสริมเรื่องของศีลธรรมจรรยาบรรณ ให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการ
บริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ท่ีเน้นให้บุคลากรต้องมีจริยธรรมและจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน๒๕๖ 
 สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี ด้านจริยธรรม ประกอบด้วย ฝึกอบรมพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง อบรมเรื่อง
ระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด ส่งเสริมด้านจรรยาบรรณ มีกิจกรรมให้บุคลากรได้เข้าวัดฟังธรรมเป็นประจ า 
และพัฒนาบุคลากรให้มีธรรมาภิบาล 

                                            
 

๒๔๙
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๕๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๕๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๕๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๕๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๕๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๖ วันที่ ๑๘ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๕๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๗ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 

 
๒๕๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๖๑ 

 
ตารางที่ ๔.๑๖ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด

นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านจริยธรรม 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ ฝึกอบรมพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง ๕ ๒, ๔, ๗, ๑๔, ๑๗ 
๒ อบรมเรื่องระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด ๔ ๑, ๕, ๘, ๑๐ 
๓ ส่งเสริมด้านจรรยาบรรณ ๔ ๓, ๙, ๑๒, ๑๘ 
๔ มีกิจกรรมให้บุคลากรได้เข้าวัดฟังธรรมเป็นประจ า ๓ ๑๓, ๑๕, ๑๖ 
๕ พัฒนาบุคลากรให้มีธรรมาภิบาล ๒ ๖, ๑๑ 

 

 ๕) ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 

 จากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูล
ดังต่อไปนี้ 
 ๑. ควรมีการพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม การปฏิบัติงานเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์  ให้
บุคลากรสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะการท างานเป็นทีมสามารถสร้างพลังให้
การปฏิบัติงานในแต่ละอย่างนั้นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและรวดเร็วขึ้น๒๕๗ 
 ๒. ความสามารถในการท างานร่วมกันเป็นทีมเป็นคุณสมบัติหนึ่งท่ีจะต้องพัฒนาเป็น
อันดับต้นๆ ในการปฏิบัติงาน โดยเพราะการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็น ซึ่งลักษณะ
การท างานท่ีเป็นทีม จ าเป็นจะต้องปฏิบัติงานร่วมกัน โดยดึงเอาศักยภาพของแต่ละบุคคลมารวมกัน
เพื่อท างานท่ีได้รับมอบหมายนั้นให้ออกมาดีมีผลเป็นท่ีน่าพึงพอใจ๒๕๘  

 ๓. ควรพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้ปฏิบัติงานร่วมกันแบบมีส่วนร่วมคือพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน
และกันได้ ในงานหนึ่งงานบุคลากรอาจจะต้องปฏิบัติงานโดยคาบเกี่ยวกับส่วนงานอื่น ดังนั้นจ าเป็น

                                            
 ๒๕๗

สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๑ วันที่ ๒๑ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 ๒๕๘
สัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญล าดับที่ ๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๖๒ 

อย่างยิ่งท่ีจะต้องพัฒนาทักษะและประสบการณ์ให้กับบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานในรูปแบบของ
การมีส่วนร่วม๒๕๙ 
 ๔. ลักษณะการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการท างานในลักษณะเป็นทีม 
ดังนั้นบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องท างานเป็นทีม ในบางครั้งอาจจะเกิดความไม่ลง
ตัวกันอยู่บ้างในเรื่องของแนวคิดและวิธีการในการปฏิบัติงาน ดังนั้นควรพัฒนาและส่งเสริมในเรื่องของ
การท างานร่วมกันเป็นทีม การแชร์ประสบการณ์และความรู้เป็นต้น๒๖๐ 
 ๕. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร เพื่อเป็นการระดม
สมองและระดมสรรพก าลังให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน๒๖๑ 
 ๖. ควรปรับรูปแบบของการท างานแบบถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน เพื่อให้บุคลากรได้ช่วยเหลือ
งานซึ่งกันและกัน ในบางเวลาบุคลากรเกิดการว่างงาน ระบบก็ต้องเอื้อต่อการให้บุคลากรเหล่านั้น
ปฏิบัติงานในส่วนอื่นๆ ได้๒๖๒ 
 ๗. การพัฒนาความร่วมแรงร่วมใจจะต้องพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม และทักษะ
การท างานเป็นทีมเป็นเรื่องท่ีต้องพัฒนากันเป็นพิเศษ เพราะบางคนท างานได้ดีแต่ท าคนเดียว เมื่อ
ท างานร่วมกับผู้อื่น ก็ไม่สามารถท าได้ดีเท่ากับท าคนเดียว ดังนั้นต้องพัฒนาในจุดนี้ก่อน๒๖๓ 
 ๘. หากจะพัฒนาความร่วมแรงร่วมใจต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นสมานฉันท์กัน
ก่อน เมื่อบุคลากรสมัครสมานสามัคคีกันได้แล้ว จึงขอความร่วมมือ ซึ่งจะง่ายต่อการขอความร่วมมือ
และร่วมแรงร่วมใจ๒๖๔ 
 ๙. พัฒนาในส่วนของการท างานเป็นทีมเป็นหลัก เพราะจะเกี่ยวข้องกับความสมานฉันท์
และความร่วมแรงร่วมใจในการท างานด้วย บางคนไม่เคยท างานร่วมกับผู้อื่น เบื้องต้นอาจจะไม่คุ้น 
ต้องพัฒนากันอย่างต่อเนื่อง และผู้บริการต้องวางแผนการท างานให้เป็นแบบร่วมแรงร่วมใจกัน๒๖๕ 
 ๑๐. ต้องพัฒนาด้านคุณธรรมจริยธรรมและวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นการส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากรรักใคร่กลมเกลียวกัน เป็นพี่เป็นน้องกัน เป็นกัลยาณมิตรที่คอยให้ความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน๒๖๖ 

                                            
 

๒๕๙
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๓ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๔ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๕ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๖ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๗ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๘ วันที่ ๑๕ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖๕

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๙ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖๖

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๐ วันที่ ๑๖ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 



๑๖๓ 

 ๑๑. ต้องพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรให้มีความสัครสมานสามัคคีกัน ก็
จะสามารถขอความร่วมมือจากกันและกันได้ง่าย๒๖๗ 
 ๑๒. ผู้บริหารต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรท างานร่วมกันแบบมีส่วนร่วม โดย
ช้ีแจงให้ทราบกันท่ัวองค์กรว่าในแต่ละวันมีงานอะไรบ้างท่ีต้องท าแยกกัน และมีงานอะไรบ้างท่ีจะต้อง
อาศัยความร่วมแรงร่วมในกัน๒๖๘ 
 ๑๓. ต้องให้บุคลากรมีกิจกรรมร่วมมันและสร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นในองค์กร ต้อง
พร้อมเพรียงกันประชุม พร้อมเพียงกันเลิก ท างานพร้อมเพรียงกัน มีความเสมอภาคในการกระท าและ
สิทธิประโยชน์๒๖๙ 
 ๑๔. บุคลากรต้องมีความสามัคคีกันเป็นเบื้องต้นท้ังนี้ต้องอาศัยระเบียบข้อบังคับต่างๆ ท่ี
จะเป็นบรรทัดฐานให้บุคลากรได้ปฏิบัติตาม ท่ีส าคัญต้องใช้หลักของการข่มผู้ควรข่มยกย่องผู้ควรยก
ย่อง ไม่ปล่อยให้บุคลากรมีอ านาจเกินขอบเขตของตนซึ่งจะท าให้เกิดเป็นฝักฝ่าย ไม่สามัคคีกัน เมื่อจะ
เรียกหาความร่วมแรงร่วมใจกันก็ไม่ได้๒๗๐ 
 ๑๕. ต้องสร้างความเป็นกัลยาณมิตรให้เกิดภายในองค์กร ผู้บริหารเป็นกัลยาณมิตรต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา คอยให้ค าแนะน า อ านวยการและให้การช่วยเหลือ สร้างบรรยากาศของการท างาน
ให้ทุกคนเกิดความร่วมแรงร่วมใจกัน๒๗๑ 
 ๑๖. ต้องมีกระบวนการให้บุคลากรท างานร่วมกัน มอบหมายงานในลักษณะท่ีบุคลากร
ต้องท างานร่วมกัน แบ่งงานกันท าเป็นกลุ่ม สร้างความร่วมแรงร่วมใจกันในระดับกลุ่มย่อยจากนั้นก็ 
สร้างความร่วมแรงร่วมในในระดับองค์กร๒๗๒ 
 ๑๗. ต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในแต่ละงาน 
เพื่อเป็นการรวบรวมความรู้และประสอบการในการท างานร่วมกัน๒๗๓ 
 ๑๘. ควรจะมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เสนอแนวทางในการบริหารและด าเนินการใน
กิจกรรมขององค์กร๒๗๔ 

                                            
 

๒๖๗
สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๑ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖๘

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๒ วันที่ ๒๒ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๖๙

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๓ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๗๐

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๔ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๗๑

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๕ วันที่ ๑๗ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๗๒

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๖ วันที่ ๑๘ ธันวาคม  ๒๕๖๓. 

 
๒๗๓

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๗ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 

 
๒๗๔

สัมภาษณ์ ผู้ใหข้้อมูลส าคัญล าดบัที่ ๑๘ วันที่ ๑๐ มกราคม  ๒๕๖๔. 



๑๖๔ 

 สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ประกอบด้วย พัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีสมานฉันท์ ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรท างานแบบมีส่วนร่วม 
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็น และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่าง
กัลยาณมิตร 
 
ตารางที่ ๔.๑๗ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด

นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
 

 

ล าดับ 
 

ประเด็น/ตัวบ่งชี้ 

ปริมาณ 

ความถ่ี 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ล าดับที่ 
๑ พัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ๕ ๑, ๒, ๔, ๗, ๙ 
๒ ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีสมานฉันท์ ๔ ๘, ๑๑, ๑๓, ๑๔ 
๓ ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรท างานแบบมีส่วนร่วม ๔ ๓, ๖, ๑๒, ๑๖ 
๔ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็น ๓ ๕, ๑๗, ๑๘ 
๕ ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่าง

กัลยาณมิตร ๒ ๑๐, ๑๕ 

 

๔.๔ องค์ความรู้ 

 ๔.๔.๑ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับ สภาพ
ท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี  
กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี และแนวทาง
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
จากนั้นได้ท าการสังเคราะห์เป็นองค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัยดังต่อไปนี้ 
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 จากแผนภาพท่ี ๔.๑ องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย สามารถอธิบายขยายความการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ได้ดังต่อไปนี้ 
 การพัฒนามรรถนะบุคลากรตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓ ประการ ได้แก่ การ
ฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ๑) การฝึกอบรม คือการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการฝึกอบรมบุคลากร มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
  ๑.๑) ฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน เป็นการฝึกอบรมบุคลากรเน้นใน
เรื่องของการพัฒนาศัยภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๑.๒) ฝึกอบรมพัฒนาทักษะเฉาะด้าน เป็นการฝึกอบรมพัฒนาทักษะในการ
บริหารงานหรือปฏิบัติงานเฉพาะด้านท่ีเกี่ยวข้องกับต าแหน่งงานของแต่ละบุคคล 
  ๑.๓) ฝึกอบรมการบริการเป็นเลิศ เป็นการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรด้านการบริหาร
ท่ีเป็นเลิศ สร้างความประทับใจให้กับผู้มารับบริการและมีความถูกต้องแม่นย าในระยะเวลาอันส้ัน 
  ๑.๔) ฝึกอบรมระเบียบวินัย เป็นการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีระเบียบวินัยใน
การปฏิบัติงาน เช่นการตรงต่อเวลา การปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายทันตามเวลาท่ีก าหนด 
  ๑.๕) ฝึกอบรมการท างานเป็นทีม เป็นการฝึกอบรมบุคาการในด้านการท างานเป็น
ทีม เพื่อให้บุคลากรมีทักษะในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๒) การศึกษา คือการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการศึกษา มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  ๒.๑) ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา เป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้มี
โอกาสในการศึกษาเพิ่มเติมในระดับท่ีสูงขึ้น 
  ๒.๒) ศึกษาเกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม เป็นการจัดการศึกษาในระยะส้ันให้กับ
บุคลากรเกี่ยวกับความรู้ด้านคุณธรรมจริยธรรมอาจจะใช้กระบวนการทางศาสนาให้พระสงฆ์หรือผู้น า
ศาสนาเป็นผู้ให้ความรู้ในด้านนี้เป็นการเฉาพะ 
  ๒.๓) การแลกเปล่ียนเรียนรู้  เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีการศึกษาโดยใช้
กระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้กันระหว่างองค์กรท่ีเกี่ยวข้อง 
  ๒.๔) การพัฒนาฐานความรู้ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีพื้นฐานความรู้ท่ีเท่าเทียม
กัน และมีการจัดการองค์ความรู้ภายในองค์กรเพื่อให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๒.๕) การทดลองและเรียนรู้ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ผ่านกระบวนการ
ทดลองและเรียนรู้จากสถานการณ์จริง หรือการจ าลงในการอบรม 
 ๓) การพัฒนา คือการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพโดยผ่านกระบวนการพัฒนา มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 



๑๖๗ 

  ๓.๑) พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี เป็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ในสายงานให้เพิ่มมากขึ้น มีกิจกรรมหรือโครงการให้บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพในส่วนนี้อย่าง
ต่อเนื่อง 
  ๓.๒) พัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม เป็นการพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีม 
แลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในทีม เป็นการปรับฐานความรู้ของบุคลากรให้เท่าเทียมกัน 
  ๓.๓) พัฒนาด้านจิตใจ เป็นการพัฒนาบุคลากรด้านจิตใจ ให้มีจิตใจท่ีแจ่มใส มี
อัธยาศัยดีมีวุฒิภาวะทางอารมท่ีมั่นคง 
  ๓.๔) พัฒนาประสบการณ์  เป็นการพัฒนาต่อจากความรู้ ให้บุคลากรได้มี
ประสบการณ์ในการท างานจริง จากผู้รู้ที่ถ่ายทอดความรู้ให้ และพัฒนาประสบการจากการเรียนรู้ด้วย
การปฏบิัติงานจริง 
  ๓.๕) การวิจัยและพัฒนา เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ในด้านการวิจัยและ
พัฒนาต่อยอดความรู้ภายในองค์กรให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลัก
พุทธธรรม ก็คือการพัฒนาสมรรถบุคลากรตามหลักภาวนา ๔ ซึ่งประกอบด้วย กายภาวนา การพัฒนา
ทางกาย สีลภาวนา การพัฒนาศีล จิตตภาวนา การพัฒนาจิตใจ และปัญญาภาวนา การพัฒนาปัญญา 
ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ๑) กายภาวนา (การพัฒนากาย) เป็นการพัฒนาบุคลากรทางกายภาพ มีแนวทางในการ
พัฒนา ๕ ประการ ได้แก่ 
  ๑.๑) พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถใน
การปฏิบัติได้ดี พัฒนาสุขภาพทางกายให้แข็งแรง มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  ๑.๒) พัฒนาทักษะเฉาะด้าน เป็นการพัฒนาความสามารถท่ีผ่านการฝึกฝนมาอย่าง
เช่ียวชาญและช านาญในสายงานท่ีตนเองปฏิบั ติ อย่างต่อเนื่องผ่านกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กร 
  ๑.๓) การบริการเป็นเลิศ เป็นพัฒนาท่ีมุ่งเน้นการให้บริการการท่ีทันสมัยถูกต้อง
แม่นย า ตรงตามความต้องการของผู้มารับบริการ ในระยะเวลาอันส้ัน พัฒนากระบวนการให้บริการ
แบเบ็ดเสร็จในครั้งเดียว 
  ๑.๔) ระเบียบวินัย เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีระเบียบวินัย ตามระเบียบข้อบังคับ
ขององค์กร ระเบียบวินัยอันเป็นบรรทัดฐานทางสังคม 
  ๑.๕) การท างานเป็นทีม เป็นการพัฒนาทักษะในการท างานร่วมกับผู้อื่น และเป็น
รวบรวมมันสมองและสักยภาพของบุคลากรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
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 ๒) สีลภาวนา (การพัฒนาศีล) เป็นการพัฒนาบุคลากรในด้านศีลและระเบียบวินัย มี
แนวทางในการพัฒนา ๕ ประการ ได้แก่ 
  ๒.๑) ยึดมั่นในระเบียบวินัย เป็นการพัฒนาบุคลากรในด้านระเบียบวินัยเป็นการ
เฉพาะ และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานโดยยึดถือระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด ไม่ปฏิบัติ
ผิดระเบียบวินัยเพียงเพราะลาภสักการะ 
  ๒.๒) รักษาศีล เป็นการพัฒนาบุคลากรให้รู้จักรักษาศีล ๕ อันเป็นพื้นฐานของชาว
พุทธ พร้อมท้ังเบญจธรรม ๕ ประการ ท่ีเป็นธรรมก ากับให้บุคลากรรักษาศีลได้บริบูรณ์ และ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๒.๓) มีความซื่อสัตย์สุจริต เป็นการพัฒนาบุคลากรให้ซื่อสัตย์สุจริต ไม่ทุจริต
คอรัปช่ันในการปฏิบัติงาน มีความองอาจและมีศักดิ์ศรีในการปฏิบัติงานตามระเบียบ 
  ๒.๔) เคารพผู้ใหญ่  เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มี สัมมาคารวะ รู้ จักเคารพ
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใหญ่ และเป็นการพัฒนาบุคลากรให้รู้จักอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นหนึ่งในการใน
บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๒.๕) มีความอดทนอดกล้ัน เป็นการพัฒนาให้บุคลากรมีความปกติ ไม่วู่วามโกรธง่าย 
มีความอดทนอดกล้ันต่อความยากล าบากทางกายในการปฏิบัติหน้าท่ี 
 ๓) จิตตภาวนา (การพัฒนาจิต) เป็นการพัฒนาบุคลากรในด้านจิตใจ มีแนวทางในการ
พัฒนา ๕ ประการ ได้แก่ 
  ๓.๑) ฝึกอบรมสติ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีสติก ากับในการปฏิบัติงาน ผ่านการ
อบรมและกิจกรรในการทดสอบความมีสติ โดยพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นนิสัย 
  ๓.๒) ฝึกจิตให้เป็นสมาธิ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีจิตใจมั่นคงแน่วแน่ มีสมาธิการ
ในการงาน ผ่านกระบวนการฝึกอบรม และใช้วัดเป็นฐานในการฝึกหัดพัฒนาบุคลากรในด้านนี้ 
  ๓.๓) เอาใจใส่ในการท างาน เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความเอาใจใส่ในการท างาน 
ให้มั่นตรวจตราความเรียบร้อยของงานเสมอ โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องคอบก ากับในจุดนี้เป็นอย่างดี 
  ๓.๔) พัฒนาจิตใจให้แจ่มใสมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีดี เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มี
วุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีมั่นคงไม่หวั่นไหว กล้าคิดกล้าตัดสินใจในส่ิงท่ีถูกต้อง 
  ๓.๕) สร้างค่านิยมและเจตคติท่ีดีต่อองค์กร เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีเจตคติท่ีดี
ต่อองค์กร มีความผูกพันกับองค์กรเช่นกับเป็นบ้านของตน และเป็นการพัฒนาความรู้สึกนึกคิดมี
ค่านิยมท่ีดีต่อองค์กร 
 ๔) ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา) มีแนวทางในการพัฒนาดังนี้คือ  
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  ๔.๑) พัฒนาความรู้  เป็นการพัฒนาความรู้ของบุคลากร ให้มีความรู้เกี่ยวกับงานท่ี
ตนเองปฏิบัติอยู่และพัฒนาความรู้รอบด้าน ท่ีเกี่ยวข้อง โดยผ่านกระบวนการอบรมพัฒนาด้านความรู้ 
และผ่านกระบวนการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้นไป 
  ๔.๒) พัฒนาทักษะการบริหารงาน เป็นการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานและ
บริหารงานในฝ่ายต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพ ท้ังในด้านปริมาณและคุณภาพ 
  ๔.๓) ทักษะการคิดวิเคราะห์  เป็นการพัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะในการคิด
วิเคราะห์ ให้สามารถวิเคราะห์เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน และน ามาปรับใช้กับงาน
ให้เกิดประสิทธิภาพ 
  ๔.๔) ทักษะในการแก้ปัญหา เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในการแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า และปัญหาต่างๆ ท่ีพบในการปฏิบัติงาน ผ่านกระบวนการในการฝึกอบรม และทดลองใน
สถานการณ์จิรง 
  ๔.๕) พัฒนาการถ่ายทอดความรู้  เป็นการพัฒนาความรู้อีกประการหนึ่งผ่าน
กระบวนการถ่ายทอดความรู้ต่อผู้อื่นในองค์กร เนื่องจากการถ่ายทอดองค์ความรู้ต่อให้กับผู้อื่น 
จ าเป็นต้องมีการเตรียมตัวและหาข้อมูล จุดนี้จะเป็นการพัฒนาปัญญาไปในตัว 
 แนวทางในการการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักสมรรถนะ ๕ ประการ ได้แก่ การมั่ง
ผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยยึดเอาผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  ๑.๑) วางแผนปฏิบัติงาน เป็นการวางแผนในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีการ
วางแผนด้านบุคลากร งบประมาณ พร้อมท้ังวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
  ๑.๒) สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรต้ังใจปฏิบัติงาน เป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมี
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  ๑.๓) สร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับงาน เป็นการสร้างหรือพัฒนา
สภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับการท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีพึงประสงค์ ให้สภาพแวดล้อมมี
ความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย ปราศจากมลภาวะต่างๆ 
  ๑.๔) วางกฎระเบียบไว้อย่างชัดเจน เป็นการวางระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงาน
ในองค์กรให้บุคลากรทุกคนได้ทราบเป็นเบ้ืองต้นอย่างชัดเจนและมีการทบทวนเป็นประจ า 
  ๑.๕) ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมุ่งมั่นพัฒนาผลงาน เป็นการพัฒนาบุคลากรโดย
การให้การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาผลงานของตนเองเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในการ
ท างานน าไปสู่การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง 
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 ๒) การบริการท่ีดี คือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการให้บริการท่ีดี มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
  ๒.๑) อบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เป็นการอบรมบุคลากรในการให้บริการท่ีดี
อย่างต่อเนื่อง เน้นเรื่องของเทคนิคการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ 
  ๒.๒) พัฒนาทักษะการบริการท่ีถูกต้องรวดเร็ว เป็นการพัฒนาบุคลากรในด้านทักษะ
การให้บริการที่ถูกต้องแม่นย าและรวดเร็ว 
  ๒.๓) พัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เป็นการพัฒนาบุคลากรในด้านทักษะ
การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เพื่อให้บริการที่มีประสิทธิภาพ 
  ๒.๔) พัฒนาประสบการณ์จากการศึกษาดูงาน เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกทางหนึ่ง
จากการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี และน าเอาองค์ความรู้ท่ีได้รับมาพัฒนาการให้บริการที่ดียิ่งขึ้น 
  ๒.๕) พัฒนาทักษะการส่ือสารที่ดี เป็นการพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับทักษะการส่ือสาร
ท่ีดี การส่ือสารกับประชาชนอย่างถูกต้อง ตรงไปตรงมาและเทคนิคการใช้วาจาท่ีสุภาพเรียบร้อย
ไพเราะเสนาะหู 
 ๓) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ คือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในมีความ
เช่ียวชาญและความช านาญในงานของตน 
  ๓.๑) อบรมพัฒนาทักษะบุคลากรตามสายงาน เป็นการพัฒนาบุคลากรให้ตรงสาย
งาน เพิ่มพูนความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับงานเป็นการเฉพาะ 
  ๓.๒) ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาผลงาน เป็นการพัฒนาบุคลากรใน
ทางอ้อมโดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาผลงานของตนให้มีความก้าวหน้า จากนั้น
เสนอเพื่อเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง บุคลากรก็จะเกิดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง 
  ๓.๓) ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเพิ่มเติม เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเพิ่มเติมในหลักสูตรระยะส้ันท่ีเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หรือศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น หรือจัดการศึกษาเป็นการอบรมระยะส้ันเพื่อให้บุคลากรได้ศึกษา
หาความรู้เพิ่มเติม 
  ๓.๔) มอบหมายงานตามความถนัด เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกส่วนหนึ่งโดย
มอบหมายงานท่ีถนัดให้ท า ซึ่งจ าเป็นการส่งเสริมและส่ังสมประสบการให้มีความเช่ียวชาญในงานเพิ่ม
มากขึ้น 
  ๓.๕) เปิดโอกาสให้แสดงออกถึงความรู้ความสามารถ เป็นการหาเวทีให้บุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถได้แสดงออก และเผยแผ่องค์ความรู้สู่สาธารณชน ซึ่งจะเกิดเป็นวงจรของการ
พัฒนาและส่ังคมประสบการณ์ต่อไป 
 ๔) จริยธรรม คือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านจริยธรรม ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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  ๔.๑) ฝึกอบรมพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยมี
กิจกรรมในการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมให้บุคลากรได้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนติดเป็นนิสัย 
  ๔.๒) อบรมเรื่องระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการอบรม
ด้านระเบียบวินัยขององค์กรเพื่อให้บุคลากรได้เข้าใจและปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามระเบียบวินัยของ
องค์กรอย่างเคร่งครัด 
  ๔.๓) ส่งเสริมด้านจรรยาบรรณ เป็นการส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรได้เรียนรู้และ
เข้าใจในจรรยาบรรณ บทบาทหน้าท่ีของตน เพื่อปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามจรรยาบรรณขององค์กร  
  ๔.๔) มีกิจกรรมให้บุคลากรได้เข้าวัดฟังธรรมเป็นประจ า เป็นการพัฒนาบุคลากรโดย
อาศัยกระบวนการทางศาสนาเพื่อให้พระสงฆ์ได้ท าการอบรมส่ังสอนเกี่ยวกับศีลธรรมคุณธรรมและ
จริยธรรม 
  ๔.๕) พัฒนาบุคลากรให้มีธรรมาภิบาล เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการส่งเสริมด้าน
ธรรมาภิบาลให้บุคลากรได้ปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามหลักธรรมาภิบาล 
 ๕) ความร่วมแรงร่วมใจ คือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีรายละเอียดดังนี้ 
  ๕.๑) พัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม เป็นการพัฒนาบุคลากรให้สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อื่นโดยเน้นในเรื่องของทักษะในการท างานเป็นทีม 
  ๕.๒) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีสมานฉันท์ เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ท างานรวมกันอย่างสมัครสมานสามัคคีมีสมานฉันท์ 
  ๕.๓) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรท างานแบบมีส่วนร่วม  เป็นการพัฒนา
บุคลากรโดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ท างานแบบมีส่วนร่วม โดยก าหนดกระบวนการ
ท าให้แต่ละส่วนในองค์กรได้ท างานร่วมกัน ช่วยเหลือและพึ่งพิงอาศัยซึ่งกันและกัน 
  ๕.๔) เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็น เป็นการพัฒนาบุคลากรใน
ส่วนหนึ่งโดยอาศัยแนวคิดและแนวทางในการพัฒนาจากบุคลากรท่ีแสดงข้อคิดเห็น 
  ๕.๕) ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร เป็นการพัฒนา
บุคลากรให้มีความสนิทสนมกัน เป็นพี่เป็นน้องกัน เป็นกัลยาณมิตรต่อกันค่อยตักเตือนช้ีแนะและให้
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

 ๔.๔.๒ องค์ความรู้ที่ได้สังเคราะห์จากการวิจัย 

 จากองค์ความรู้ข้างต้น เป็นองค์ความรู้ท่ีผู้วิจัยได้สังเคราะห์โดยผลของการวิเคราะห์ข้อมูล
ข้างต้นผู้ จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์องค์ความรู้ดังกล่าวให้เป็นองค์ความรู้ท่ีได้สังเคราะห์จาก
การวิจัยในลักษณะของการประยุกต์ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 

การพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ 
 ๑) กายภาวนา (การพัฒนากาย) 
 ๒) สีลภาวนา (การพัฒนาศีล) 
 ๓) จิตตภาวนา (การพัฒนาจติ) 
 ๔) ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา) 

หลักการ 

หลักสมรรถนะ 
 ๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 ๒) การบริการท่ีดี 
 ๓) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 ๔) จริยธรรม 
 ๕) ความร่วมแรงร่วมใจ 

วิธีการ 

หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๑) การฝึกอบรม 
 ๒) การศึกษา 
 ๓) การพัฒนา 

กระบวนการ 

แผนภาพที่ ๔.๒ องค์ความรู้ท่ีได้สังเคราะห์จากการวิจัย 



๑๗๓ 

 จากแผนภาพท่ี ๔.๒ องค์ความรู้ ท่ีได้สังเคราะห์จากการวิจัย การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม มีองค์ประกอบท่ีส าคัญ ๓ 
ส่วน คือ หลักการ กระบวนการ และวิธีการ ซึ่งท้ัง ๓ ส่วนสามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
 ๑) หลักการ 
 ในส่วนของหลักการก็คือหลักการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ในท่ีนี้ได้แก่การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักภาวนา 
๔ ประกอบด้วย กายภาวนา อบรมพัฒนาสมรรถนะด้านกาย สีลภาวนา อบรมพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรด้านศีลระเบียบวินัย จิตตภาวนา อบรมพัฒนาบุคลากรด้านจิต เพื่อให้จิตใจเข้มแข็งมั่นคง 
และปัญญาภาวนา อบรมพัฒนามรรถนะบุคลากรด้านความรู้และปัญญา โดยท่ีหลักการท้ัง ๔ 
ประการนี้เป็นหลักท่ีผู้บริหารควรยึดถือในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร จากนั้นน าไปสู่การพัฒนาใน
ระดับกระบวนการและวิธีการต่อไป  
 ๒) กระบวนการ 
 ในส่วนของกระบวนการคือสาระส าคัญท่ีจะต้องเน้นส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ โดย
ความแล้วก็คือหลักสมรรถนะ ๕ ประการ ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์การบริการท่ีดี การส่ังสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งท้ัง ๕ ประการนี้จะต้องพัฒนาให้
ครบและสมบูรณ์แบบท่ัวทุกคนในองค์กร 
 ๓) วิธีการ 
 ในส่วนของวิธีการคือ กรรมวิธีท่ีจะด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้มีสมรรถนะ
ครอบท้ัง ๕ ประการ ซึ่งวิธีการประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ในส่วนของการ
ฝึกอบรม เป็นการน าบุคลากรมาพัฒนาสมรรถนะด้วยวิธีการฝึกอบรมในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับงานอย่าง
ต่อเนื่อง ในส่วนของการศึกษา เป็นการน าเอาบุคลากรมาพัฒนาสมรรถนะด้วยวิธีการจัดการศึกษา ให้
บุคลากรได้ศึกษาเพิ่มเติมต่อยอดความรู้ ในหลักสูตรท่ีองค์การจัดขึ้น หลักสูตรระยะส้ันของ
สถาบันการศึกษาต่างๆ หรือการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ในส่วนของการพัฒนา เป็นการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรด้วยวิธีการพัฒนาต่อยอดความรู้ท่ีมีอยู่เดิม ซึ่งประเด็นหลักท่ีจะต้องเร่งรัดพัฒนา
คือ พัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะการบริหารงาน พัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์แยกแยะ พัฒนาทักษะ
ในการแก้ปัญหา และพัฒนาทักษะการถ่ายทอดความรู้ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี
ตามหลักพุทธธรรม มีรูปแบบของการพัฒนาอันประกอบด้วยหลักการ กระบวนการ และวิธีการในการ
พัฒนา ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
นนทบุรีและในจังหวัดอื่นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 



 
บทที่ ๕ 

 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม” ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพ
ท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี เพื่อศึกษา
กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  และเพื่อ
น าเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตาม
หลักพุทธธรรม ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยตามระเบียบวิธีวิจัยทุกประการ เพื่อให้ตอบค าถามการวิจัยและ
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ จากนั้นได้ท าการสรุปผลการวิจัยดังต่อไปนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

 ๕.๑.๑ สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
จังหวัดนนทบุรี 

 สภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี ซึ่งประกอบด้วย จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค์ โดยจุดแข็ง คือ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีสถานท่ีพร้อม มีวัสดุอุปกรณ์พร้อม หน่วยงานต้นสังกัดให้การสนับสนุนอย่าง
เต็มท่ี มีการก าหนดชัดเจนว่าบุคลากรทุกคนต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะ และมีบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ จุดอ่อน คือ ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ขาด
การน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม บุคลากรมีความ
หลากหลาย มีพื้นฐานไม่เท่ากัน ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการศึกษาของบุคลากร บุคลากรมี
ภาระงานมาก และไม่มีเวลาเพียงพอในการพัฒนาสมรรถนะ โอกาส คือ มีแหล่งเรียนรู้และสืบค้น
ข้อมูลทางออนไลน์ มีหน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องให้การส่งเสริมสนับสนุนจ านวนมาก มีโครงการและ
กิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีหน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดขึ้นเป็นจ านวนมาก บุคลากรท่ี
ผ่านการอบรมและการพัฒนาสมรรถนะมีโอกาสก้าวหน้าสูง และวัดให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
อุปสรรค คือ มีการระบาดของไวรัส Covid-๑๙ ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถท ากิจกรรมร่วมกัน
จ านวนมากได้ ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาของบุคลากรอย่างเต็มท่ี 



๑๗๕ 
 
บุคลากรต่างศาสนาไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตามแนวพุทธธรรมได้เต็มท่ี บุคลากรไม่สามารถพัฒนา
สมรรถนะตนได้อย่างอิสระ ถูกจ ากัดการพัฒนาสมรรถนะด้วยภาระงาน 

 ๕.๑.๒ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัด
นนทบุรี 

 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีได้มีกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓ ประการ  และมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลัก 
ภาวนา ๔ ดังต่อไปนี้ 

 ๑) กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 ๑.๑) การฝึกอบรม 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ได้ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้าน
การฝึกอบรม โดยมีการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน เน้นในเรื่องของการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานเป็นพิเศษ มีการอบรมพัฒนาทักษะเฉาะด้านตามสายงาน ให้บุคลากรได้
พัฒนาทักษะในการบริหารงานหรือปฏิบัติงานเฉพาะด้านท่ีเกี่ยวข้องกับต าแหน่งงานของแต่ละบุคคล 
มีการ ฝึกอบรมการบริการเป็นเลิศ ด้วยการพัฒนาบุคลากรด้านการบริหารท่ีเป็นเลิศ สร้างความ
ประทับใจให้กับผู้มารับบริการและมีความถูกต้องแม่นย าในระยะเวลาอันส้ัน มีการฝึกอบรมระเบียบ
วินัย โดยพัฒนาบุคลากรให้มีระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน เช่นการตรงต่อเวลา การปฏิบัติงานท่ี
ได้รับมอบหมายทันตามเวลาท่ีก าหนด และมีการฝึกอบรมการท างานเป็นทีม เพื่อให้บุคลากรมีทักษะ
ในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ๑.๒) การศึกษา 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ได้ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้าน
การศึกษา โดยมีการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ให้บุคลากรได้มีโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติมใน
ระดับท่ีสูงขึ้น มีการส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาเกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม โดยการจัดการศึกษา
ในระยะส้ันให้กับบุคลากรเกี่ยวกับความรู้ด้านคุณธรรมจริยธรรม โดยใช้กระบวนการทางศาสนาให้
พระสงฆ์หรือผู้น าศาสนาเป็นผู้ให้ความรู้ในด้านนี้เป็นการเฉาพะ มีการการแลกเปล่ียนเรียนรู้ พัฒนา
บุคลากรให้มีการศึกษาโดยใช้กระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้กันระหว่างองค์กรท่ีเกี่ยว ข้อง มีการ
พัฒนาฐานความรู้ ให้บุคลากรมีพื้นฐานความรู้ท่ีเท่าเทียมกัน พร้อมท้ังจัดการองค์ความรู้ภายใน
องค์กรเพื่อให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการทดลองและเรียนรู้ โดยพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ผ่านกระบวนการทดลองและเรียนรู้จากสถานการณ์จริง 



๑๗๖ 
 
 ๑.๓) การพัฒนา 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ได้ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้าน
การพัฒนา โดยมีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี เป็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใน
สายงานให้เพิ่มมากขึ้น มีกิจกรรมและโครงการให้บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพในส่วนนี้อย่าง
ต่อเนื่อง มีการพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ให้บุคลกรได้แลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในทีม ซึ่งเป็น
การปรับฐานความรู้ของบุคลากรให้เท่าเทียมกัน มีการพัฒนาด้านจิตใจ ให้มีจิตใจท่ีแจ่มใส มีอัธยาศัย
ดีมีวุฒิภาวะทางอารมท่ีมั่นคง การพัฒนาประสบการณ์ ต่อจากความรู้ให้บุคลากรได้มีประสบการณ์ใน
การท างานจริง จากผู้รู้ที่ถ่ายทอดความรู้ให้ และพัฒนาประสบการจากการเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติงาน
จริง และมีการวิจัยและพัฒนา ใหบุ้คลากรได้มีความรู้ในด้านการวิจัยและพัฒนาต่อยอดความรู้ภายใน
องค์กรให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 ๒) กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักภาวนา ๔ 

 ๒.๑) กายภาวนา (การพัฒนากาย) 

 กายภาวนา (การพัฒนากาย) คือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางกายภาพ 
ประกอบด้วย การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการ
ปฏิบัติได้ดี พัฒนาสุขภาพทางกายให้แข็งแรง มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาทักษะเฉาะด้าน เป็นการพัฒนาความสามารถท่ีผ่านการฝึกฝนมาอย่างเช่ียวชาญและ
ช านาญในสายงานท่ีตนเองปฏิบัติ อย่างต่อเนื่องผ่านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
การพัฒนาการบริการเป็นเลิศ เป็นพัฒนาท่ีมุ่งเน้นการให้บริการการท่ีทันสมัยถูกต้องแม่นย า ตรงตาม
ความต้องการของผู้มารับบริการ ในระยะเวลาอันส้ัน พัฒนากระบวนการให้บริการแบเบ็ดเสร็จในครั้ง
เดียว การพัฒนาระเบียบวินัย เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีระเบียบวินัย ตามระเบียบข้อบังคับของ
องค์กร ระเบียบวินัยอันเป็นบรรทัดฐานทางสังคม และการพัฒนาการท างานเป็นทีม เป็นการพัฒนา
ทักษะในการท างานร่วมกับผู้อื่น และเป็นรวบรวมมันสมองและสักยภาพของบุคลากรเพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

 ๒.๒) สีลภาวนา (การพัฒนาศีล) 

 สีลภาวนา (การพัฒนาศีล) คือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในด้านศีลและ
ระเบียบวินัย ประกอบด้วย การพัฒนาบุคลากรให้ยึดมั่นในระเบียบวินัย เป็นการพัฒนาบุคลากรใน
ด้านระเบียบวินัยเป็นการเฉพาะ และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานโดยยึดถือระเบียบวินัย
อย่างเคร่งครัด ไม่ปฏิบัติผิดระเบียบวินัยเพียงเพราะลาภสักการะ การพัฒนาบุคลากรด้านการรักษา
ศีล เป็นการพัฒนาบุคลากรให้รู้จักรักษาศีล ๕ อันเป็นพื้นฐานของชาวพุทธ พร้อมท้ังเบญจธรรม ๕ 
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ประการ ท่ีเป็นธรรมก ากับให้บุคลากรรักษาศีลได้บริบูรณ์ และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
พัฒนาด้านความซื่อสัตย์สุจริต เป็นการพัฒนาเสริมสร้างบุคลากรให้ซื่อสัตย์สุจริต ไม่ทุจริตคอรัปช่ันใน
การปฏิบัติงาน มีความองอาจและมีศักด์ิศรีในการปฏิบัติงานตามระเบียบ การพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเคารพผู้ใหญ่ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีสัมมาคารวะ รู้จักเคารพผู้บังคับบัญชาและผู้ใหญ่ และ
เป็นการพัฒนาบุคลากรให้รู้จักอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นหนึ่งในการในบริการอย่างมีประสิทธิภาพ และ
การพัฒนาบุคลากรให้มีความอดทนอดกล้ัน เป็นการพัฒนาให้บุคลากรมีความปกติ ไม่วู่วามโกรธง่าย 
มีความอดทนอดกล้ันต่อความยากล าบากทางกายในการปฏิบัติหน้าท่ี 

 ๒.๓) จิตตภาวนา (การพัฒนาจิต) 

 จิตตภาวนา (การพัฒนาจิต) คือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในด้านจิตใจ 
ประกอบด้วย การฝึกอบรมสติ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีสติก ากับในการปฏิบัติงาน ผ่านการอบรม
และกิจกรรในการทดสอบความมีสติ โดยพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นนิสัย ฝึกจิตให้เป็นสมาธิ เป็น
การพัฒนาบุคลากรให้มีจิตใจมั่นคงแน่วแน่ มีสมาธิการในการงาน ผ่านกระบวนการฝึกอบรม และใช้
วัดเป็นฐานในการฝึกหัดพัฒนาบุคลากรในด้านนี้  เอาใจใส่ในการท างาน เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเอาใจใส่ในการท างาน ให้มั่นตรวจตราความเรียบร้อยของงานเสมอ โดยผู้บังคับบัญชาจะต้อง
คอบก ากับในจุดนี้เป็นอย่างดี พัฒนาจิตใจให้แจ่มใสมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีดี เป็นการพัฒนาบุคลากร
ให้มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีมั่นคงไม่หวั่นไหว กล้าคิดกล้าตัดสินใจในส่ิงท่ีถูกต้อง สร้างค่านิยมและเจต
คติท่ีดีต่อองค์กร เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีเจตคติท่ีดีต่อองค์กร มีความผูกพันกับองค์กรเช่นกับเป็น
บ้านของตน และเป็นการพัฒนาความรู้สึกนึกคิดมีค่านิยมท่ีดีต่อองค์กร 

 ๒.๔) ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา)  

 ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา) คือแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ประกอบด้วย การพัฒนาความรู้  เป็นการพัฒนาความรู้ของบุคลากร ให้มีความรู้เกี่ยวกับงานท่ีตนเอง
ปฏิบัติอยู่และพัฒนาความรู้รอบด้าน ท่ีเกี่ยวข้อง โดยผ่านกระบวนการอบรมพัฒนาด้านความรู้ และ
ผ่านกระบวนการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้นไป การพัฒนาทักษะการบริหารงาน เป็นการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงานและบริหารงานในฝ่ายต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพ ท้ังในด้านปริมาณและคุณภาพ การ
พัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะในการคิดวิเคราะห์ ให้สามารถ
วิเคราะห์เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน และน ามาปรับใช้กับงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
การพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
และปัญหาต่างๆ ท่ีพบในการปฏิบัติงาน ผ่านกระบวนการในการฝึกอบรม และทดลองในสถานการณ์
จิรง และการพัฒนาการถ่ายทอดความรู้  เป็นการพัฒนาความรู้อีกประการหนึ่งผ่านกระบวนการ
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ถ่ายทอดความรู้ต่อผู้อื่นในองค์กร เนื่องจากการถ่ายทอดองค์ความรู้ต่อให้กับผู้อื่น จ าเป็นต้องมีการ
เตรียมตัวและหาข้อมูล จุดนี้จะเป็นการพัฒนาปัญญาไปในตัว 

 ๕.๑.๓ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 

 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตาม
หลักพุทธธรรม พบว่ามีแนวทางในการพัฒนาตามหลักสมรรถนะ ๕ ประการ ได้แก่ การมั่งผลสัมฤทธิ์ 
การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 ๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยยึดเอาผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก ซึ่งมีกระบวนการท่ีส าคัญคือ วางแผนปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีการวางแผนด้านบุคลากร งบประมาณ พร้อมท้ังวิธีการหรือแนวทางใน
การปฏิบัติงานท่ีชัดเจน  สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรต้ังใจปฏิบัติงาน ให้บุคลากรมีก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับงาน โดยการ
สร้างหรือพัฒนาสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับการท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีพึงประสงค์ ให้
สภาพแวดล้อมมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย ปราศจากมลภาวะต่างๆ วางกฎระเบียบไว้อย่าง
ชัดเจน เป็นการวางระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงานในองค์กรให้บุคลากรทุกคนได้ทราบเป็น
เบ้ืองต้นอย่างชัดเจนและมีการทบทวนเป็นประจ า ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมุ่งมั่นพัฒนาผลงาน 
เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการให้การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาผลงานของตนเองเพื่อให้
เกิดความก้าวหน้าในการท างานน าไปสู่การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง 

 ๒) การบริการที่ดี 

 การบริการท่ีดี เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการให้บริการท่ีดี  โดยการอบรมและ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ในการให้บริการท่ีดี เน้นเรื่องของเทคนิคการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ  พัฒนา
ทักษะการบริการท่ีถูกต้องรวดเร็ว เน้นพัฒนาบุคลากรในด้านทักษะการให้บริการที่ถูกต้องแม่นย าและ
รวดเร็ว พัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่  พัฒนาบุคลากรในด้านทักษะการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่เพื่อให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพ พัฒนาประสบการณ์จากการศึกษาดูงาน เป็นการพัฒนา
บุคลากรอีกทางหนึ่งจากการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี และน าเอาองค์ความรู้ท่ีได้รับมาพัฒนาการ
ให้บริการที่ดียิ่งขึ้น พัฒนาทักษะการส่ือสารท่ีดี เน้นการพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับทักษะการส่ือสารท่ีดี 
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การส่ือสารกับประชาชนอย่างถูกต้อง ตรงไปตรงมาและเทคนิคการใช้วาจาท่ีสุภาพเรียบร้อยไพเราะ
เสนาะหู  

 ๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในมีความ
เช่ียวชาญและความช านาญในงานของตน โดยการอบรมพัฒนาทักษะบุคลากรตามสายงาน เป็นการ
พัฒนาบุคลากรให้ตรงสายงาน เพิ่มพูนความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับงานเป็นการเฉพาะ ส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรได้พัฒนาผลงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรในทางอ้อมโดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรได้พัฒนาผลงานของตนให้มีความก้าวหน้า จากนั้นเสนอเพื่อเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง บุคลากรก็
จะเกิดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเพิ่มเติม โดยการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเพิ่มเติมในหลักสูตรระยะส้ันท่ีเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หรือศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น หรือจัดการศึกษาเป็นการอบรมระยะส้ันเพื่อให้บุคลากรได้ศึกษา
หาความรู้เพิ่มเติม มอบหมายงานตามความถนัด เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกส่วนหนึ่งโดยมอบหมาย
งานท่ีถนัดให้ท า ซึ่งจ าเป็นการส่งเสริมและส่ังสมประสบการให้มีความเช่ียวชาญในงานเพิ่มมากขึ้น 
และเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงความรู้ความสามารถ  เป็นการหาเวทีให้บุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถได้แสดงออก และเผยแผ่องค์ความรู้สู่สาธารณชน ซึ่งจะเกิดเป็นวงจรของการพัฒนา
และส่ังคมประสบการณ์ต่อไป 

 ๔) จริยธรรม 

 จริยธรรม เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านจริยธรรม  โดยวิธีการฝึกอบรมพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง เน้นการพัฒนาบุคลากรโดยมีกิจกรรมในการพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมให้บุคลากรได้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนติดเป็นนิสัย  อบรมเรื่องระเบียบวินัยอย่าง
เคร่งครัด เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการอบรมด้านระเบียบวินัยขององค์กรเพื่อให้บุคลากรได้เข้าใจ
และปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามระเบียบวินัยขององค์กรอย่างเคร่งครัด ส่งเสริมด้านจรรยาบรรณ เป็นการ
ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรได้เรียนรู้และเข้าใจในจรรยาบรรณ บทบาทหน้าท่ีของตน เพื่อปฏิบัติ
ตนให้ถูกต้องตามจรรยาบรรณขององค์กร มีกิจกรรมให้บุคลากรได้เข้าวัดฟังธรรมเป็นประจ า เป็นการ
พัฒนาบุคลากรโดยอาศัยกระบวนการทางศาสนาเพื่อให้พระสงฆ์ได้ท าการอบรมส่ังสอนเกี่ยวกับ
ศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม พัฒนาบุคลากรให้มีธรรมาภิบาล เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ส่งเสริมด้านธรรมาภิบาลให้บุคลากรได้ปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามหลักธรรมาภิบาล  
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 ๕) ความร่วมแรงร่วมใจ 

 ความร่วมแรงร่วมใจ เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม พัฒนาบุคลากรให้สามารถท างานร่วมกับ
ผู้อื่นโดยเน้นในเรื่องของทักษะในการท างานเป็นทีม ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีสมานฉันท์ 
เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ท างานรวมกันอย่างสมัครสมาน
สามัคคีมีสมานฉันท์ ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรท างานแบบมีส่วนร่วม เป็นการพัฒนาบุคลากร
โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ท างานแบบมีส่วนร่วม โดยก าหนดกระบวนการท าให้แต่
ละส่วนในองค์กรได้ท างานร่วมกัน ช่วยเหลือและพึ่งพิงอาศัยซึ่งกันและกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้
ร่วมแสดงความคิดเห็น เป็นการพัฒนาบุคลากรในส่วนหนึ่งโดยอาศัยแนวคิดและแนวทางในการ
พัฒนาจากบุคลากรท่ีแสดงข้อคิดเห็น และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร 
เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความสนิทสนมกัน เป็นพี่เป็นน้องกัน เป็นกัลยาณมิตรต่อกันค่อยตักเตือน
ช้ีแนะและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรข้างต้นเป็นหลักการในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย การพัฒนา
สมรรถนะตามหลักสมรรถนะ ๕ ประการ คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งท้ัง ๕ ประการนี้จะต้องพัฒนาให้ครบ
และสมบูรณ์แบบท่ัวทุกคนในองค์กร โดยท่ีการพัฒนาข้างต้นจะต้องใช้กรรมวิธีอันเป็นกระบวนการท่ี
จะด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้มีสมรรถนะครอบท้ัง ๕ ประการ ซึ่งวิธีการประกอบด้วย 
การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ตามล าดับ โดยบูรณาการกับหลักภาวนา ๔ ประกอบด้วย 
กายภาวนา อบรมพัฒนาสมรรถนะด้านกาย สีลภาวนา อบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านศีล
ระเบียบวินัย จิตตภาวนา อบรมพัฒนาบุคลากรด้านจิต เพื่อให้จิตใจเข้มแข็งมั่นคง และปัญญาภาวนา 
อบรมพัฒนามรรถนะบุคลากรด้านความรู้และปัญญา โดยท่ีผู้บริหารควรยึดถือเป็นตัวแบบในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับ 

๕.๒ อภิปรายผล 

 จากผลของการวิจัยข้างต้นมีประเด็นส าคัญท่ีสามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัยได้
ดังต่อไปนี้  
 ๑. สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี พบว่า โดยจุดแข็ง คือ การท่ีองค์กรมีวัสดุอุปกรณ์พร้อม พร้อมท้ังหน่วยงานต้นสังกัดให้การ
สนับสนุนอย่างเต็มท่ี ก าหนดชัดเจนว่าบุคลากรทุกคนต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะ และบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ ในขณะท่ีจุดอ่อน คือการ ขาดการ
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พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ขาดการน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างเป็น
รูปธรรม ซึ่งสอดคล้องกับ พระกรินทร์ ฐิตธมฺโม (ล าเทียน) ท่ีได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของเทศบาลต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” 
ผลการวิจัยพบว่า ในส่วนของปัญหา ขาดการสร้างจิตส านึกและความตระหนักต่อหน้าท่ี และขาดการ
น าเอาหลักคุณธรรมจริยธรรมมาประยุกต์ใช้ และอีกส่วนหนึ่งบุคลากรได้คาดหวังว่าจะได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะจากหน่วยงานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้ตนมีศักยภาพและมีความก้าวหน้าในการท างาน๑ 
และสอดคล้องกับ ปวีณา สกัน และ เขมณัฐ ภูกองไชย ท่ีได้วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
หลักของบุคลากรการบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพรเจริญจังหวัดบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรมีความคาดหวังสูงกว่าความเป็นจริงทุกด้าน ซึ่งมีความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะท่ี
จ าเป็นในงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล๒ 
 ส่วนโอกาส คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีแหล่งเรียนรู้และสืบค้นข้อมูลทางออนไลน์  
มีหน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องให้การส่งเสริมสนับสนุนจ านวนมาก มีโครงการและกิจกรรมการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรท่ีหน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดขึ้นเป็นจ านวนมาก บุคลากรท่ีผ่านการอบรมและ
การพัฒนาสมรรถนะมีโอกาสก้าวหน้าสูง ซึ่งในส่วนนี้เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการ
พัฒนาสมรรถนะ ซึ่งสอดคล้องกับ ชนะนิตา บุญญติพงษ์  ท่ีได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนา
สมรรถนะการให้บริการของบุคลากร ส านักงานสรรพากรภาค ๗ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจ
ปัจจัยค้ าจุนและแรงจูงใจสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในการให้บริการในระดับปานกลาง  
ส่วนปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการให้บริการของบุคลากร ส านักงานสรรพากร
ภาค ๗ ปะรกอบด้วยปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านโอกาส 
ท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตด้านความมั่นคงในงาน๓ และสอดคล้องกับ วิภากร โฆษิตานนท์  
ท่ีได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนวทางการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม่” ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างองค์การแห่งการ

                                            
 ๑พระกรินทร์ ฐิตธมฺโม (ล าเทียน), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของเทศบาล
ต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว”, วารสารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน, ปีที่ ๗ ฉบับที่ 
๗ (กรกฎาคม ๒๕๖๔) : ๒๖๙-๒๘๓. 

 ๒ปวีณา สกัน และ เขมณัฐ ภูกองไชย, “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรการบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอพรเจริญจังหวัดบึงกาฬ”, วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด, ปีที่ ๑๕ ฉบับที่ ๑ 
(มกราคม – เมษายน ๒๕๖๔) : ๒๘-๓๘. 
 ๓ชนะนิตา บุญญติพงษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการให้บริการของบุคลากร ส านักงาน
สรรพากรภาค ๗”, Veridian E-Journal,Silpakorn University, ปีที่ ๑๑ ฉบับที่ ๑ (มกราคม–เมษายน ๒๕๖๑) 
: ๒๕๘-๒๗๒. 



๑๘๒ 
 
เรียนรู้พัฒนาสมรรถนะรายบุคคลเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์มาตรฐานตัวช้ีวัดอย่างโปร่งใส จึงสรุปได้ว่าการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรต้องมีการสร้าง
แรงจูงใจ ให้กับบุคลากรให้บุคลากรมองเห็นโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ๔ ส่วนประเด็นท่ีเป็น
อุปสรรคท่ีต้องด าเนินการแก้ไขก็มีท้ังประเด็นท่ีสามารถแก้ไขได้และไม่ได้ ประเด็นอุปสรรค์ท่ีไม่
สามารถแก้ไขได้โดยตรงก็ได้แก่ มีการระบาดของไวรัส Covid-๑๙ ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถท า
กิจกรรมร่วมกันจ านวนมากได้ ส่งผลให้การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรได้ผลไม่ดีเท่าท่ีควรเนื่องจากท า
กิจกรรมไม่ได้อย่างเต็มท่ี 
 ๒. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
ตามองค์ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓ ประการคือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
ซึ่งในวิธีการพัฒนาท้ังหมดนี้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีได้ด าเนินการ โดยมีเป้าหมาย
หลักคือ การพัฒนาในด้านการฝึกอบรม พัฒนาศักยภาพบุคลากรในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะ
เฉพาะด้าน พัฒนาการการบริการเป็นเลิศ พัฒนาระเบียบวินัย และพัฒนาทักษะความสามารถในการ
ท างานเป็นทีม ในด้านการศึกษา การศึกษา มีการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ศึกษาเกี่ยวกับ
คุณธรรมและจริยธรรม การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การพัฒนาฐานความรู้ การทดลองและเรียนรู้ ในด้าน
การพัฒนามีการการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี การพัฒนาทักษะในการท างานเป็น
ทีม พัฒนาพัฒนาด้านจิตใจ พัฒนาประสบการณ์ รวมท้ังการวิจัยและพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับ สายรุ้ง 
บุบผาพันธ์ ท่ีได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
ภาคเหนือตอนล่าง เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน” ผลการวิจัยพบว่า ด้านการฝึกอบรม 
ส่งเสริมการฝึกอบรมและจัดโครงการแลกเปล่ียนความรู้ในการปฏิบัติงานกับหน่วยงานอื่น  ด้าน
การศึกษา ส่งเสริมการศึกษาเกี่ยวกับบริบทนานาชาติ ได้แก่ การเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับ วัฒนธรรม 
สังคม เศรษฐกิจของประเทศสมาชิก และด้านการพัฒนา ส่งเสริมการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน
ให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง๕ และสอดคล้องกับ จักรวาล สุขไมตรี ท่ีได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า การอบรมส่ังสอน 
โดยฝึกอบรมจัดการเรียนรู้ให้นักศึกษาระดับอุดมศึกษาอย่างเป็นระบบ โดยให้มีความรู้ มีทักษะ มี
ความสามารถ มีทัศนคติเพิ่มขึ้น ปรับเปล่ียนแนวคิด และพฤติกรรมให้ดีขึ้น  ด้านการศึกษา โดยจัด

                                            
 ๔วิภากร โฆษิตานนท์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตามแนวทางการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่”, จันเกษมสาร, ปีที่ ๒๑ ฉบับที่ ๔๑ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๕๘) : ๓๙-๔๘. 

 ๕สายรุ้ง บุบผาพันธ์, “การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์การบรหิารส่วนจังหวัด
ภาคเหนือตอนล่าง เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน”, ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๑๘๓ 
 
การศึกษา จัดการเรียนการสอนเพื่อให้นักศึกษาระดับอุดมศึกษามีความรู้ และด้านการพัฒนา โดยจัด
ประสบการณ์การเรียนรู้ให้นักศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลงความรู้สึก อารมณ์ ความคิด การตัดสินใจ 
และพฤติกรรมให้มีความเจริญขึ้น๖ และสอดคล้องกับ กีรติ กมลประเทืองกร ท่ีได้ท าการวิจัยเรื่อง 
“รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” 
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการจัดฝึกอบรมเพื่อท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ และเสริมประสบการณ์ 
ปัจจุบันมีประกาศและระเบียบท่ีเป็นมาตรฐานเป็นรูปธรรม ถือเป็นการวางแผนท่ีดีท่ีจะสนับสนุนการ
พัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะน าไปสู่ความเป็นองค์กรท่ีจะมีความเข้มแข็งยิ่งขึ้นในอนาคต๗ 
 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  
เป็นกระบวนการในการพัฒนาตามหลักภาวนา ๔ ได้แก่ ด้านกายภาวนา (การพัฒนากาย) มีแนวทาง
ท่ีส าคัญคือ การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะเฉาะด้าน การพัฒนาการบริการ
เป็นเลิศ การพัฒนาระเบียบวินัย และการพัฒนาการท างานเป็นทีม ด้านศีลภาวนา (การพัฒนาศีล) มี
แนวทางท่ีส าคัญคือ การพัฒนาบุคลากรให้ยึดมั่นในระเบียบวินัย การพัฒนาเกี่ยวกับการรักษาศีล การ
พัฒนาด้านความซื่อสัตย์สุจริต การพัฒนาบุคลากรให้มีการแสดงออกอ่อนน้อมถ่อมตนเคารพผู้ใหญ่ 
และการพัฒนาบุคลากรให้มีความอดทนอดกล้ัน ด้านจิตตภาวนา (การพัฒนาจิต) มีแนวทางท่ีส าคัญ
คือ การฝึกอบรมสติ ฝึกจิตให้เป็นสมาธิ พัฒนาบุคลากรให้มีความเอาใจใส่ในการท างาน พัฒนาจิตใจ
ให้แจ่มใสมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีดี และการสร้างค่านิยมและเจตคติท่ีดีต่อองค์กร ด้านปัญญาภาวนา 
(การพัฒนาปัญญา) มีแนวทางท่ีส าคัญคือ การพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะการบริหารงาน พัฒนา
ทักษะการคิดวิเคราะห์ พัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา และพัฒนาการถ่ายทอดความรู้ ซึ่งสอดคล้องกับ 
นิยม สิงห์โห ท่ีได้ท าวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธวิธีของ
ทหารกองประจ าการ กองบัญชาการศูนย์การทหารม้า” ผลการวิจัยพบว่า ๑) ยุทธศาสตร์ด้านกาย
ภาวนา คือ เป็นยุทธศาสตร์การพัฒนากาย ฝึกอบรมกาย ให้รู้จักติดต่อสัมพันธ์กับโลกภายนอกท้ัง มี
ประโยชน์แก่ตนเองและสังคม ๒) ยุทธศาสตร์ด้านศีลภาวนา คือการพัฒนาพฤติกรรมของทหารกอง
ประจ าการ ให้ถูกต้องสอดคล้องกับระเบียบวินัย กฎเกณฑ์ กติกาของสังคม ตลอดถึงขนบธรรมเนียม 

                                            
 ๖จักรวาล สุขไมตรี, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”, 
ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 
 ๗กีรติ กมลประเทืองกร, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย”, ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๑๘๔ 
 
จารีตวิถี ๓) ยุทธศาสตร์ด้านจิตภาวนาเป็นยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาด้านจิต คือทหารกอง
ประจ าการต้องรู้จักข่มอารมณ์ความรู้สึกได้ ทหารกองประจ าการฝึกจิตท่ีมีคุณภาพประกอบด้วย
คุณธรรม มีสมาธิ มีสติมั่นคง ท างานได้ดี เป็นสุขผ่องใสทหารกองประจ าการมีความต้ังใจและอดทน
ต่อหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายมี ๔) ยุทธศาสตร์ด้านปัญญาภาวนา เป็นยุทธศาสตร์การบริหารพัฒนา
ปัญญา คือ การฝึกอบรมปัญญา ให้รู้ เข้าใจส่ิงท้ังหลายตามความเป็นจริง รู้ เท่าทันเข้าใจโลก  
และชีวิตตามสภาวะ เป็นการไตร่ตรองวินิจฉัยเหตุการณ์ตามความเป็นจริง ๘ และสอดคล้องกับ  
พระครูโกศลวชิรกิจ (โกศล วีตโรโค) ได้ท าวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร” ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ คือ ๑) กายภาวนา การรักษาสุขภาพร่างกายให้แข็งแรงปราศจาก
โรคอันไม่พึงประสงค์ ๒) สีลภาวนา มีความประพฤติเรียบร้อย อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้ด้วยดี  ๓) จิตต
ภาวนา  การมีสุขภาพจิตดี มีจิตสาธารณะ มองโลกในแง่ดี มีความอดทน อดกล้ัน และ ๔) ปัญญา
ภาวนา มีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน เข้าใจทุกอย่างตามความเป็นจริง ๙ และสอดคล้องกับ พระมหาศุภกิจ  
สุภกิจฺโจ ท่ีได้วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า หลักภาวนา ๔ ในการก าหนด
กลยุทธ์ ประกอบด้วย กลยุทธ์ท่ี ๑ การพัฒนากาย ต้องรู้อยู่ รู้กิน รู้ปฏิบัติ แต่งกายให้เหมาะสม อยู่
ร่วมกัน เรียนรู้ร่วมกัน อยู่แบบพอเพียง ตรวจสุขภาพร่างกาย การท าให้ร่างกายเติบโตแข็งแรง กล
ยุทธ์ท่ี ๒ การพัฒนาศีล พัฒนาให้มีระเบียบวินัย ท าให้คนมีศีล ให้รู้ว่า “อะไรเหมาะ อะไรควร” มี
เป้าหมายเดินไปสู่ทิศทางเดียวกัน กลยุทธ์ที่ ๓ การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิตสาธารณะ และ
มีมนุษยสัมพันธ์ดี พอใจในอาชีพของตน และกลยุทธ์ท่ี ๔ การพัฒนาปัญญา ต้องคิดเป็น ท าเป็น 
เรียนรู้โดยการปฏิบัติงานสร้างความเข้าใจ๑๐ และยังสอดคล้องกับ พระราชสิทธิเวที (วิรัช วิโรจโน) 
ในลักษณะของผลจากการใช้หลักภาวนา ๔ เพื่อการวิเคราะห์สถานการณ์สุขภาวะตามหลักภาวนา ๔ 
ของพระสงฆ์ในจังหวัดพิจิตร ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ได้มีการน าเอาหลักภาวนา ๔ ไปใช้ในการพัฒนา
                                            
 ๘นิยม สิงห์โห, “ยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธวิธีของทหารกอง
ประจ าการ กองบัญชาการศูนย์การทหารม้า”, ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

 ๙พระครูโกศลวชิรกิจ (โกศล วีตโรโค) , “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”, ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

 ๑๐ศุภกิจ สุภกิจฺโจ, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร”, ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๘๕ 
 
สุขภาพตามหลักภาวนา ๔ เป็นผลให้พระสงฆ์มีสุขภาพแข็งแรง มีระเบียบวินัยในการรักษาสุขภาพ มี
สุขภาพจิตท่ีดี และมีความรู้เกี่ยวกับการรักษาสุขภาพเพิ่มมากขึ้น๑๑ 
 ๓. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี
ตามหลักพุทธธรรมตามหลักสมรรถนะ ๕ ประการ ได้แก่ ด้านการมั่งผลสัมฤทธิ์ มีกระบวนการท่ี
ส าคัญคือการวางแผนปฏิบัติงาน สร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับงาน วางกฎระเบียบไว้
อย่างชัดเจน ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมุ่งมั่นพัฒนาผลงาน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรต้ังใจ
ปฏิบัติงาน ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนและรางวัลท่ีเหมาะสม  ซึ่งสอดคล้องกับ Ledford, E.Gerald.& 
Heneman, L. Robert   ท่ีได้ท าการวิจัยเรื่อง “การจ่ายค่าตอบแทนบนพื้นฐานของสมรรถนะ 
(competency-base pay) ส าหรับพนักงานและผู้จัดการระดับมืออาชีพในภาคธุรกิจ กรณีศึกษาใน 
หน่วยงานเอกชน” ผลการวิจัยพบว่า  มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องเช่ือมโยงการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ความสามารถ โดยจะต้องวัดสมรรถนะให้เป็นในลักษณะพฤติกรรมท่ีสามารถวัดและสังเกตได้ 
จ าเป็นต้องผสมผสานสมรรถนะให้อยู่ในระยะของกระบวนการการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์๑๒ 
และสอดคล้องกับ Milanowski, Anthony, Odden, Allan and Youngs, Peter ท่ีได้ท าการ
วิจัยเรื่อง “การประเมินความรู้ทักษะของครู และค่าตอบแทนของครู” ผลการวิจัยพบว่า สถาบันเพื่อ
การวิจัยนโยบายทางการศึกษาได้ลงสัญญาร่วมกันท่ีจะใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงานให้เป็น
มาตรฐานและเช่ือมโยงกับการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ๑๓ และยังสอดคล้องกับ เสาวลักษณ์  
นิกรพิทยา ท่ีได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มจังหวัดร้อยแก่น
สารสินธุ์” ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มจังหวัด
ร้อยแกนสารสินธุ์ ไดแก การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนา
ความผูกพันในงาน การพัฒนาการบริหารจัดการ การพัฒนาการมีส่วนร่วม การพัฒนาโครงสร้าง
องค์การ และการพัฒนาการจูงใจ๑๔ 
                                            
 ๑๑พระราชสิทธิเวที (วิรัช วิโรจโน), “การวิเคราะห์สถานการณ์สุขภาวะตามหลักภาวนา ๔ ของ
พระสงฆ์ในจังหวัดพิจิตร”, วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์, ปีที่ ๘ ฉบับที่ ๓ (๒๕๖๒) : ๑๕-๒๗. 

 ๑๒Ledford, E.Gerald.& Heneman, L. Robert., “Competency Pay for Professionals and 
Managers in Business: A review and Implications for Teachers”,  Journal of Personnel Evaluation 
in Education, Vol. 12 NO. 2 (June 1998): 103-121. 

 ๑๓Milanowski, Anthony, Odden, Allan and Youngs ,Peter, “Teacher Knowledge and 
Skill Assessments and Teacher Compensation: An Overview of Measurement and Linkage Issues”, 
Journal of Personnel Evaluation in Education, Vol. 12 NO. 2 (June 1998): 83-101. 

 ๑๔เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา,  “การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มจังหวัดร้อยแก่น
สารสินธ์ุ”, วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร, ปีที่ ๙ ฉบับที่ ๓ (กันยายน-ธันวาคม) : ๑๘๗-๑๙๘. 



๑๘๖ 
 
 ส่วนด้านการบริการท่ีดี มีกระบวนการท่ีส าคัญคือการอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
พัฒนาทักษะการบริการท่ีถูกต้องรวดเร็ว พัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ พัฒนาประสบการณ์
จากการศึกษาดูงาน และพัฒนาทักษะการส่ือสารท่ีดี ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มี
กระบวนการท่ีส าคัญคือ การอบรมพัฒนาทักษะบุคลากรตามสายงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้
พัฒนาผลงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเพิ่มเติม มอบหมายงานตามความถนัด  เปิดโอกาส
ให้แสดงออกถึงความรู้ความสามารถ ด้านจริยธรรม มีกระบวนการท่ีส าคัญคือ การฝึกอบรมพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง ฝึกอบรมเรื่องระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด ส่งเสริมด้านจรรยาบรรณ 
มีกิจกรรมให้บุคลากรได้เข้าวัดฟังธรรมเป็นประจ า และพัฒนาบุคลากรให้มีธรรมาภิบาล ด้านสุดท้าย
ความร่วมแรงร่วมใจ มีกระบวนการท่ีส าคัญคือ การพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรมีสมานฉันท์ ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรท างานแบบมีส่วนร่วม เปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็น และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร 
ซึ่งสอดคล้องกับ เกษร ฟักเย็นใจ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานสมรรถนะกรณีศึกษา–
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาสมรรถนะมีแนวทางคือ การพัฒนา
สมรรถนะหลักท้ัง ๕ ด้านจะต้องมุ่งไปท่ีการจัดการศึกษาฝึกอบรมให้บุคลากรได้มีความรับผิดชอบมี
ความรู้ในเทคนิคเฉพาะงาน มีความเข้าใจระบบและขั้นตอนการท างาน สามารถคิดอย่างเป็นระบบ
และการปรับปรุงกระบวนการท างานตามล าดับ๑๕

 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

 ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้มีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

 ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 การวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายท่ีน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดังต่อไปนี้ 
 ๑) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีนโยบายในการก าหนดรูปแบบการพัฒนามรรถนะ
บุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง 
 ๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีนโยบายให้ทุกฝ่ายได้ก าหนดแผนในการพัฒนา
บุคลากร เพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรได้เกิดการตื่นตัวและพัฒนาสมรรถนะของตนอยู่เสมอ 
 ๓) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีนโยบายในการส่งเสริมสนับสนุนและผลักดันให้
บุคลากรได้พัฒนาผลงาน พัฒนาคุณวุฒิและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรได้
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ความสามาระในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

                                            
 ๑๕เกษร ฟักเย็นใจ, “การพัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานสมรรถนะกรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
มหานคร”, วารสารบริหารธุรกิจเทคโนโลยีมหานคร, ปีที่ ๘ ฉบับที่ ๑ (มกราคม - มิถุนายน ๒๕๕๔) : ๒๑-๒๘. 



๑๘๗ 
 
 ๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 การวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการท่ีน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ดังต่อไปนี้ 
 ๑) ควรมีการด าเนินการวิจัยและพัฒนาเพื่อหารูปแบบในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
อย่างเป็นรูปธรรม โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวิจัยและพัฒนา 
 ๒) ควรมีการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรในเชิงรุก ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรนะ
ครบทุกคนอย่างสม่ าเสมอ 
 ๓) ควรกระตุ้นและสนับสนุนส่งเสริมในเชิงบังคับให้บุคลากรพัฒนาคุณวุฒิของตน และ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้เกิดความยินดีในการพัฒนาคุณวุฒิของตนอยู่เสมอ 

 ๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 การวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ท่ีน าไปสู่การวิจัยและพัฒนา
ดังต่อไปนี้ 
 ๑) ควรมีก าวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ๒) ควรมีการวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาคุณวุฒิของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ๓)  ควรมีการวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 



บรรณานุกรม 
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๑๘๙ 
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แม่ชีศันสนีย์ เสถียรสุด. เพื่อนทุกข์ ๒. กรุงเทพมหานคร : แปลนพริ้นต้ิง, ๒๕๔๔. 
วัฒนา พัฒนพงศ์ . BSC และ KPI เพื่อการเติบโตขององค์กรอย่างยั่งยืน. กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์วีเอส, ๒๕๔๗. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : VJ. พริ้นต้ิง, ๒๕๔๖. 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. เอกสารวิชาการการประเมินผลการจัดการศึกษา .

กรุงเทพมหานคร : ส านักประเมินผลการจัดการศึกษา, ๒๕๔๖. 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน . คู่ มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย . 

กรุงเทพมหานคร : ส านักงาน ก.พ., ๒๖๔๘. 
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ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ฉบับที่ ๑๑ (พ.ศ. ๒๕๕๕-๒๕๕๙). กรุงเทพมหานคร : ส านักนายกรัฐมนตรี, 
๒๕๕๔. 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency based HRM. 
กรุงเทพมหานคร : สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ,  ๒๕๕๐. 

__________. แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency Based. Learning. 
กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๔๘. 

เสนาะ ติเยาว์. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 
อภิชัย พันธเสน. พุทธเศรษฐศาสตร์ : วิวัฒนาการ ทฤษฎี และการประยุกต์กับเศรษฐศาสตร์สาขา

ต่างๆ. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์อมรินทร์พริ้นต้ิง, ๒๕๔๔. 
อาภรณ์ ภูวิทยาพันธ์. Career Development in Practice. กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์เซ็นเตอร์, 

๒๕๔๗. 
อ านวย แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธิ์, ๒๕๔๐. 
__________. การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม. กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นต้ิง

เฮ้าส์, ๒๕๔๓. 

(๒) ดุษฎีนิพนธ์/ วิทยานิพนธ์ : 
นิยม สิงห์โห. “ยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธวิธีของทหารกอง

ประจ าการ กองบัญชาการศูนย์การทหารม้า”. ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พระครูโกศลวชิรกิจ (โกศล วีตโรโค) . “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย”. ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๘. 

ศุภกิจ สุภกิจฺโจ. “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร”. ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

สายรุ้ง บุบผาพันธ์ . “การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
ภาคเหนือตอนล่าง เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน”. ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 
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(๓) บทความ : 
ชนะนิตา บุญญติพงษ์. “แรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการให้บริการของบุคลากร ส านักงาน

สรรพากรภาค ๗”. Veridian E-Journal.Silpakorn University. ปีท่ี ๑๑ ฉบับท่ี ๑ 
(มกราคม–เมษายน ๒๕๖๑) : ๒๕๘-๒๗๒. 

ปวีณา สกัน และ เขมณัฐ ภูกองไชย. “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรการบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอพรเจริญจังหวัดบึงกาฬ”. วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด. ปีท่ี 
๑๕ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม – เมษายน ๒๕๖๔) : ๒๘-๓๘. 

พระกรินทร์ ฐิตธมฺโม (ล าเทียน). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของเทศบาล
ต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว”. วารสารนิติบุคคลและ
นวัตกรรมท้องถ่ิน. ปีท่ี ๗ ฉบับท่ี ๗ (กรกฎาคม ๒๕๖๔) : ๒๖๙-๒๘๓. 

พระราชสิทธิเวที (วิรัช วิโรจโน). “การวิเคราะห์สถานการณ์สุขภาวะตามหลักภาวนา ๔ ของพระสงฆ์
ในจังหวัดพิจิตร”. วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์. ปีท่ี ๘ ฉบับท่ี ๓ (๒๕๖๒) : 
๑๕-๒๗. 

วิภากร โฆษิตานนท์. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนวทางการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่”. จันเกษมสาร. ปีท่ี ๒๑ ฉบับท่ี ๔๑ (กรกฎาคม-ธันวาคม 
๒๕๕๘) : ๓๙-๔๘. 

เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา.  “การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มจังหวัดร้อยแก่น
สารสินธุ์”. วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร. ปีท่ี ๙ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน-
ธันวาคม) : ๑๘๗-๑๙๘. 

เสนห จุ้ยโต. “การพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่”. วารสารการจัดการ
สมัยใหม่. ปท่ี ๘ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๕๓) : ๓๔. 

(๔) สื่ออิเล็กทรอนิกส์ : 
เทศบาลนครนนทบุรี. ข้อมูลพื้นฐาน. [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : https://www.nakornnont.go.th/ 

[๑๐ พฤษภาคม ๒๕๖๓]. 
เทศบาลนครปากเกร็ด. ข้อมูลพื้นฐาน. [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : http://www.pakkretcity.go.th 

[๑๐ พฤษภาคม ๒๕๖๓]. 
อธิพงศ์ ฤทธิชัย. แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ. [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา : http://www.jobpub.com 

/articles/showarticle.asp?id=2213 [๒๓ เมษายน ๒๕๖๒]. 
รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม. สมรรถนะในระบบข้าราชการพลเรือนไทย , [ออนไลน์], แหล่งท่ีมา: 

http://training.prd.go.th/document_public/ [๒๑ เมษายน ๒๕๖๒]. 
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(๕) สัมภาษณ์ : 
สัมภาษณ์ ผู้อ านวยการกลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบางแม่นาง, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลละหาร, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๖ 
 นายกเทศมลตรีต าบลปลายบาง, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๖๓ 
 นายกเทศมนตรีต าบลเสาธงหิน, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 นายกเทศมนตรีต าบลบางสีทอง, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 นายกเทศมนตรีเมืองบางกรวย, ๑๕ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 นายกเทศมนตรีนครปากเกร็ด, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 นากยกเทศมนตรีนครนนทบุรี, ๑๖ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 นายกเทศมนตรีเมืองบางศรีเมือง, ๒๒ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 พระครูสิริธรรมภาณ, ๑๗ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 พระราชธรรมนิเทศ, ๑๗ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 พระราชนันทมุนี, ๑๗ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 อาจารย์ พล.อ.ดร.เกษมชาติ นเรศเสนีย์, ๒๕ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 ผศ.ดร.บุษกร วัฒนบุตร, ๒๕ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
 รศ.ดร.สุรินทร์ นิยมางกูร, ๒๕ ธันวาคม ๒๕๖๓. 
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การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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Suriya Raksamueng, Phongphat Chittanurak 
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บทคัดย่อ 
 ความความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสภาพท่ัวไป กระบวนการ และน าเสนอแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า 1. สภาพท่ัวไป ด้านจุดแข็ง คือ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีสถานท่ีพร้อม หน่วยงานต้นสังกัดให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ี จุดอ่อน คือ 
ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ขาดการน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
อย่างเป็นรูปธรรม โอกาส คือ มีแหล่งเรียนรู้และสืบค้นข้อมูลทางออนไลน์ บุคลากรท่ีผ่านการอบรม
และการพัฒนาสมรรถนะมีโอกาสก้าวหน้าสูง อุปสรรค คือ มีการระบาดของไวรัส  Covid-19 ไม่
สามารถท ากิจกรรมได้ ขาดงบประมาณส าหรับการศึกษา 2. กระบวนการ ประกอบด้วย การฝึกอบรม 
การศึกษาและพัฒนา ให้บุคลากร มีความรู้ความสามารถทักษะและประสบการณ์ จากนั้นพัฒนากาย 
พัฒนาศีล พัฒนาจิต พัฒนาปัญญา ให้บุคลากรมีร่างกายแข็งแรง มีระเบียบวินัย มีจิตใจเข้มแข็ง และ
มีปัญญา 3. แนวทางทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการมั่งผลสัมฤทธิ์ การวางแผน การปรับ
สร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะสม และการสร้างแรงจูงใจ ด้านการบริการท่ีดี ได้แก่ พัฒนา
ทักษะการบริการ การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ และการส่ือสาร ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ อบรมพัฒนาตามสายงาน จัดการศึกษา และมีส่วนร่วม ด้านจริยธรรม การพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ การพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีม ความสามัคคี  

ค าส าคัญ : การพัฒนา, สมรรถนะ, องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

Abstract 
 Objectives of this search article were: to study the general context, the 
process and to propose the approaches of personnel competency development of 
local administrative organization in Nonthaburi province according to Buddhism. 
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Methodology was qualitative research conducted by in-depth interview 18 key 
informants and analyzed data by content analysis. The findings were as follows:  
1. The general context was the strength included the local administrative organization 
had a ready of place, the relative organization provided full support, the weakness was 
lack of continuous improvement and integration of Dharma for development of 
personnel competency, opportunity was there were resources for online learning and 
searching, personnel who have undergone training and competency development 
have high opportunities for advancement and the obstacle was there was an outbreak 
of the Covid-19 virus, so it can't do activities together and lack of budget for education. 
2. The process included training, education and development to provide personnel 
with knowledge, abilities, skills and experiences and after that process of kāyabhāvanā  
Sīlabhāvanā Cittabhāvanā and Paññābhāvanā was the development of personnel to 
have a strong body, discipline, Strong-minded and wisdom. 3. The approaches of 
personnel competency development included achievement aspect included planning 
organizational environment renovation and motivation, good service aspect included 
skills development for service, modern technology using and communication, 
professional expertise aspect included training and development by duty, education 
and participation, ethical aspect included development of morality, ethics and good 
governance, cooperation aspect included skills development of teamwork and unity. 
 

Key words: Development, Competency, local administrative organization 

1. บทน า 

 การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืนจะต้องให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างทุนของ
ประเทศท่ีมีอยู่ให้เข้มแข็งและมีพลังเพียงพอในการขับเคล่ือนกระบวนการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะ
การพัฒนาคนหรือทุนมนุษย์ให้เข้มแข็ง พร้อมรับการเปล่ียนแปลงโลกในยุคศตวรรษท่ี 21 และการ
เสริมสร้างปัจจัยแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพของคนท้ังในเชิงสถาบัน ระบบ โครงสร้างของ
สังคมให้เข้มแข็ง สามารถเป็นภูมิคุ้มกันการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต อย่างไรก็ตาม 
สถานการณ์การพัฒนาท่ีผ่านมาส่งผลกระทบต่อคนและสังคมไทยหลายประการ (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554) การศึกษามีความส าคัญต่อการพัฒนา
ประเทศ โดยเฉพาะในปัจจุบันโลกมีวิวัฒนาการด้านเทคโนโลยี ท้ังนี้เพราะการศึกษาจะช่วยพัฒนาคน
ให้มีคุณภาพท าให้เป็นคนรู้จักคิดวิเคราะห์ แก้ปัญหาและมีวามคิดสร้างสรรค์ รู้จักเรียนรู้ด้วยตนเอง 
สามารถปรับตัวให้ทันกับเหตุการณ์เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีคุณธรรม จริยธรรม รู้จัก
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พึ่งตนเองและสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
แห่งชาติ, 2546) ซึ่งการศึกษาก็เป็นกระบวนการท่ีส าคัญประการหนึ่งของการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อให้
ได้ประสิทธิภาพคือการบริการประชาชนให้ได้รับประโยชน์มากท่ีสุด และมีการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า สมรรถนะ (competency) ท่ีมี
ความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถ หรือสมรรถนะ  ส านักงาน ก.พ.  ใช้ภาษาไทยว่า 
“สมรรถนะ” แต่ในบางองค์การใช้ค าว่า “ความสามารถ” (Richard E. Boyatzis, 2008) อย่างไรก็
ตามการพัฒนาสมรรถนะ ขีดความสามารถของบุคลากรนี้จ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะส่งผลโดยตรงกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในหน้าท่ี 
 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน สามารถท าได้
โดยง่าย เพราะในปัจจุบันถือว่ามีความพร้อมมาก อันเนื่องมาจากการท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ลักษณะเป็นทางการ และเป็นการปกครองตนเองของประชาชน มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ 
สามารถมีทรัพย์สิน มีงบประมาณ มีอ านาจหน้าท่ีท่ีชัดเจน รวมท้ังมีบุคลากร ตลอดรวมจนถึงผู้บริหาร
และสภาท่ีมาจากการเลือกต้ังของประชาชน นี่จึงเป็นเหตุผลท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามาร
ด าเนินการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรได้อย่างเต็มท่ี  เพราะได้รับอ านาจจากรัฐบาลท่ี กระจาย
อ านาจสู่ท่องถิ่น  เป็นยุทธศาสตร์หนึ่งในการบริหารจัดการบ้านเมืองของรัฐในระบบประชาธิปไตย 
(ณัฐศรัณย์ ชุมวรฐายี, 2560) 
 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าปัญหาไม่ได้อยู่ท่ีความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีจะพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร แต่เกิดจากการขาดการประยุกต์หลักธรรมและการประยุกต์ศาสตร์เกี่ยวกับ
การบริหารเข้ามาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลากรท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลยังมีการใช้
ระบบอุปถัมภ์อยู่ในบางแหง การจัดหาทรัพยากรบุคคลการให้รางวัลทรัพยากรบุคคลการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลการธ ารงรักษา และปอ้งกันทรัพยากรบุคคล ยังขาดกลไกและเครื่องมือท่ีดี (เสนห จุ้ย
โต, 2553) ส่งผลให้การพัฒนามรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยังไม่เกิด
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ซึ่งส่ิงท่ีตามมือก็คือ บุคลากรมีความสามารถไม่เพียงพอต่อการท างาน เกิด
ปัญหาความล่าช้าของการท างาน และส่งผลต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อัน
เนื่องมาจากบุคลากรขาดโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะของตนได้อย่างเต็มท่ี ซึ่งถือว่าเป็นการสูญเสีย
โอกาสท่ีจะส่งผลท้ังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน และส่งผลต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
โดยรวมด้วย และผลท่ีเกิดคือ ประชาชนไม่ได้รับสิทธิประโยชน์อันจะพึงได้ เพราะบุคลากรปฏิบัติ
หน้าท่ีเพื่อประชาชนได้ไม่เต็มท่ี ซึ่งจะน าไปสู่ปัญหาในระดับชาติต่อไป หากไม่รีบด าเนินการแก้ไขให้
ทันท่วงที 
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 ประเด็นส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือการ
ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมุ่งเน้นในการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยหลักส าคัญคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงานในการงานปฏิบัติหน้าท่ีหรือให้บริการแก่ประชาชนด้วยการบริการท่ีดี การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพโดยการพัฒนาความรู้ความสามารถในสายงาน จนเกิดเป็นความก้าวหน้าใน
วิชาการและวิชาชีพ และอีกส่วนหนึ่งคือพัฒนาจริยธรรมส าหรับบุคลากร และความร่วมแรงร่วมใจกัน
ในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งจุดนี้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่ได้ละเลยและด าเนินการ
อยู่ตามระบบ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ชาติอยู่แล้ว แต่ในแง่ของการด าเนินกิจกรรมท่ี
จะส่งเสริมและสนับสนุนขับเคล่ือนให้การพัฒนาสมรรถนะเข้าสู่วงจรของการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เป็นไปได้ยาก ประการแรกคือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีภาระงานจ านวนมาก และประการต่อมา 
ขาดการน าเอาหลักพุทธธรรมเข้ามาประยุกต์ใช้อย่างจริงจัง ซึ่งถ้าหากมีการน าเอาหลักพุทธธรรมเข้า
มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างจริงจริง ตามกระบวนการของการพัฒนากล่าวคือ 
การฝึกอบรมบุคลากร การจัดการศึกษาให้กับบุคลากร และการพัฒนาประสบการณ์แล้ว จะส่งผลให้
เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนในท่ีสุด 
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้วยเหตุผลท่ีว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ระบบและกลไกในการผลักดันให้บุคลากรได้ฝึกปฏิบัติงานและพัฒนาประสบการณ์ ซึ่งเป็นส่วนของ
สมรรถนะบุคลากร แต่ส่วนหนึ่งท่ีส าคัญไม่แพ้กันคือ สมรรถนะหลัก ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การ
บริการท่ีดี  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ดังนั้นการวิจัย
โดยการบูรณาการหลักพุทธธรรมกับการพัฒนาสมรรถนะ จะได้แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ท่ีสามารถน าไปใช้ในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และประยุกต์ใช้ใน
หน่วยงานอื่นๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1 เพื่อศึกษาสภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบรุี 
 2.2 เพื่อศึกษากระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี 
 2.3 เพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
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3. วิธีด าเนินการวิจัย 

 3.1. รูปแบบการวิจัย เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด าเนินการโดย 
ศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key Informants) จ านวน 18 รูปหรือคน  
 3.2 ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ประชากรได้แก่ ประชาได้แก่บุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี จ านวน 1,570 คน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ผู้วิจัยได้เลือกผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมี
ความเช่ียวชาญในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยวิธีเจาะจง จ านวน 18 รูปหรือคน ประกอบด้วย 
กลุ่มผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กลุ่มพระสงฆ์
จังหวัดนนทบุรี และ กลุ่มนักวิชาการ 
 3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้น
โดยการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม จากนั้นได้ก าหนดตัวแปรศึกษา ก าหนดกรอบ
แนวคิด และสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกจากกรอบแนวคิดการวิจัยเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย น าแบบสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีได้สร้างขึ้นแล้วนั้นเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index) ค าถามทุกข้อมีค่าความตรงเชิงเนื้อหา
มากกว่า 0.80 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยขอหนังสือจาก
ผู้อ านวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ถึงผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการให้สัมภาษณ์ ท าการนัดวัน เวลา และ
สถานท่ีกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เพื่อสัมภาษณ์ตามท่ีก าหนดไว้ ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลาและ
สถานท่ีท่ีก าหนดนัดไว้ จนครบทุกประเด็น โดยขออนุญาตใช้วิธีการจดบันทึก และการบันทึกเสียง
ประกอบการสัมภาษณ์ น าข้อมูลดิบท่ีได้มารวบรวมเพื่อวิเคราะห์โดยวิธีการท่ีเหมาะสมและน าเสนอ
ต่อไป 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยน าข้อมูลมาเรียบเรียง และจ าแนกอย่างเป็น
ระบบ  จากนั้นน ามาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา ตีความหมาย  เช่ือมโยงความสัมพันธ์และสร้างข้อสรุปจาก
ข้อมูลต่าง ๆ  ท่ีรวบรวมได้  เพื่อจะได้ศึกษาประเด็นได้ลึกซึ้ง  เมื่อประเด็นใดวิเคราะห์แล้วไม่มีความ
ชัดเจนก็ตามไปเก็บข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นต่าง ๆ นั้น เพื่อตอบค าถามหลักตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย 
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4. สรุปผลการวิจัย 

 1. สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
จังหวัดนนทบุรี  

 สภาพทั่วไป ๔ ด้าน ได้แก่ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค์ โดยจุดแข็ง คือ องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีสถานท่ีพร้อม มีวัสดุอุปกรณ์พร้อม หน่วยงานต้นสังกัดให้การ
สนับสนุนอย่างเต็มท่ี มีการก าหนดชัดเจนว่าบุคลากรทุกคนต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะ และมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ จุดอ่อน คือ ขาดการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง ขาดการน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะบุคล ากรอย่างเป็น
รูปธรรม บุคลากรมีความหลากหลาย มีพื้นฐานไม่เท่ากัน ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการศึกษา
ของบุคลากร บุคลากรมีภาระงานมาก และไม่มีเวลาเพียงพอในการพัฒนาสมรรถนะ โอกาส คือ มี
แหล่งเรียนรู้และสืบค้นข้อมูลทางออนไลน์ มีหน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องให้การส่งเสริมสนับสนุน
จ านวนมาก มีโครงการและกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีหน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดขึ้น
เป็นจ านวนมาก บุคลากรท่ีผ่านการอบรมและการพัฒนาสมรรถนะมีโอกาสก้าวหน้าสูง และวัดให้
ความร่วมมือเป็นอย่างดี อุปสรรค คือ มีการระบาดของไวรัส Covid-19 ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถ
ท ากิจกรรมร่วมกันจ านวนมากได้ ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาของ
บุคลากรอย่างเต็มท่ี บุคลากรต่างศาสนาไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตามแนวพุทธธรรมได้เต็มท่ี 
บุคลากรไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะตนได้อย่างอิสระ ถูกจ ากัดการพัฒนาสมรรถนะด้วยภาระงาน 
 2. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัด
นนทบุรี 
 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  
ประกอบด้วย 
 1) กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
  1.1) การฝึกอบรม มีการด าเนินการอบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้มีศักยภาพใน
การปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะเฉาะด้านตามสายงาน การบริการเป็นเลิศ พัฒนาบุคลากรด้านการบริหาร
ท่ีเป็นเลิศ อบรมระเบียบวินัย และการท างานเป็นทีม 
  1.2) การศึกษา มีการด าเนินการ โดยมีการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ส่งเสริม
สนับสนุนการศึกษาเกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม แลกเปล่ียนเรียนรู้ พัฒนาฐานความรู้ จัดการองค์
ความรู้ภายในองค์กร ทดลองและเรียนรู้ 
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  1.3) การพัฒนา ด าเนินการ โดยพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี  มี
กิจกรรมและโครงการให้บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพ พัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม พัฒนา
ด้านจิตใจ พัฒนาประสบการณ์ และการวิจัยและพัฒนา 
 2) กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักภาวนา 4 
  2.1) กายภาวนา (การพัฒนากาย) พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน พัฒนาสุขภาพ
ทางกายให้แข็งแรง การพัฒนาทักษะเฉาะด้าน พัฒนาการบริการเป็นเลิศ พัฒนาระเบียบวินัย และ
พัฒนาการท างานเป็นทีม 
  2.2) สีลภาวนา (การพัฒนาศีล) พัฒนาบุคลากรให้ยึดมั่นในระเบียบวินัย พัฒนา
บุคลากรด้านการรักษาศีล พัฒนาด้านความซื่อสัตย์สุจริต พัฒนาบุคลากรให้มีความเคารพผู้ใหญ่ และ
พัฒนาบุคลากรใหม้ีความอดทนอดกล้ัน 
  2.3) จิตตภาวนา (การพัฒนาจิต) การพัฒนาบุคลากรให้มีสติก ากับในการปฏิบัติงาน 
ฝึกจิตให้เป็นสมาธิ ให้เอาใจใส่ในการท างาน ให้มั่นตรวจตราความเรียบร้อยของงานเสมอ พัฒนาจิตใจ
ให้แจ่มใสมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีดี สร้างค่านิยมและเจตคติท่ีดีต่อองค์กร 
  2.4) ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา) พัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะการบริหารงาน 
พัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห ์พัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา และพัฒนาทักษะการถ่ายทอดความรู้ 
 3) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 
 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี
ตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย 
 3.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยวางแผนปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรต้ังใจปฏิบัติงาน สร้างสภาพแวดล้อม
ขององค์กรให้เหมาะกับงาน วางกฎระเบียบไว้อย่างชัดเจน ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมุ่งมั่นพัฒนา
ผลงาน  
 2) การบริการท่ีดี พัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการให้บริการท่ีดี  โดยการอบรมและพัฒนา
อย่างต่อเนื่องในการให้บริการท่ีดี พัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ พัฒนาประสบการณ์จาก
การศึกษาดูงาน พัฒนาทักษะการส่ือสารท่ีดี 
 3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พัฒนาสมรรถนะบุคลากรในมีความเช่ียวชาญ
และความช านาญในงานของตน โดยการอบรมพัฒนาทักษะบุคลากรตามสายงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรได้พัฒนาผลงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเพิ่มเติม มอบหมายงานตามความถนัด 
และเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงความรู้ความสามารถ 
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 4) จริยธรรม พัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านจริยธรรม โดยฝึกอบรมพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมอย่างต่อเนื่อง อบรมเรื่องระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด ส่งเสริมด้านจรรยาบรรณ มีกิจกรรมให้
บุคลากรได้เข้าวัดฟังธรรมเป็นประจ า พัฒนาบุคลากรให้มีธรรมาภิบาล 
 5) ความร่วมแรงร่วมใจ พัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีสมานฉันท์ ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรท างานแบบมีส่วนร่วม เปิดโอกาสให้บุคลากรได้
ร่วมแสดงความคิดเห็น และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร  
 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 5 ประการนั้น จะต้องใช้กรรมวิธีอันเป็น
กระบวนการท่ีจะด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้มีสมรรถนะครอบท้ัง 5 ประการ ซึ่งวิธีการ
ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ตามล าดับ โดยบูรณาการกับหลักภาวนา 4 
ประกอบด้วย กายภาวนา อบรมพัฒนาสมรรถนะด้านกาย สีลภาวนา อบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ด้านศีลระเบียบวินัย จิตตภาวนา อบรมพัฒนาบุคลากรด้านจิต เพื่อให้จิตใจเข้มแข็งมั่นคง และปัญญา
ภาวนา อบรมพัฒนามรรถนะบุคลากรด้านความรู้และปัญญา โดยท่ีผู้บริหารควรยึดถือเป็นตัวแบบใน
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับ 

5. อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลของการวิจัยข้างต้นมีประเด็นส าคัญท่ีสามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัยได้
ดังต่อไปนี้  
 1. สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี พบว่า โดยจุดแข็ง คือ การท่ีองค์กรมีวัสดุอุปกรณ์พร้อม พร้อมท้ังหน่วยงานต้นสังกัดให้การ
สนับสนุนอย่างเต็มท่ี ในขณะท่ีจุดอ่อน คือการ ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ขาดการน าเอาหลักธรรม
มาบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งสอดคล้องกับ พระกรินทร์  
ฐิตธมฺโม (ล าเทียน) (2564) ท่ีได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธบูรณาการของ
เทศบาลต าบลศาลาล าดวน อ าเภอเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” พบว่า ในส่วนของปัญหา ขาดการ
สร้างจิตส านึกและความตระหนักต่อหน้าท่ี และขาดการน าเอาหลักคุณธรรมจริยธรรมมาประยุกต์ใช้ 
และอีกส่วนหนึ่งบุคลากรได้คาดหวังว่าจะได้รับการพัฒนาสมรรถนะจากหน่วยงานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้
ตนมีศักยภาพและมีความก้าวหน้าในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ ปวีณา สกัน และ เขมณัฐ  
ภูกองไชย (2564) ท่ีได้วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรการบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอพรเจริญจังหวัดบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคาดหวังสูงกว่าความ
เป็นจริงทุกด้าน ซึ่งมีความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 
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 ส่วนโอกาส คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีแหล่งเรียนรู้และสืบค้นข้อมูลทางออนไลน์ มี
หน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องให้การส่งเสริมสนับสนุนจ านวนมาก บุคลากรท่ีผ่านการอบรมและการ
พัฒนาสมรรถนะมีโอกาสก้าวหน้าสูง ซึ่งในส่วนนี้เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการพัฒนา
สมรรถนะ ซึ่งสอดคล้องกับ ชนะนิตา บุญญติพงษ์ (2561) ท่ีได้วิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนา
สมรรถนะการให้บริการของบุคลากร ส านักงานสรรพากรภาค 7” พบว่า ปัจจัยจูงใจปัจจัยค้ าจุนและ
แรงจูงใจสร้างแรงจูงใจ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการให้บริการของบุคลากร  และ
สอดคล้องกับ วิภากร โฆษิตานนท์ (2558) ท่ีได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่” พบว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ มีการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้พัฒนาสมรรถนะรายบุคคลเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานตัวชี้วัดอย่างโปร่งใส 
 2. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
ตามองค์ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 ประการคือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
การพัฒนาในด้านการฝึกอบรม พัฒนาศักยภาพบุคลากรในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะเฉพาะด้าน 
พัฒนาการการบริการเป็นเลิศ พัฒนาระเบียบวินัย และพัฒนาทักษะความสามารถในการท างานเป็น
ทีม ในด้านการศึกษา การศึกษา มีการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ศึกษาเกี่ยวกับคุณธรรมและ
จริยธรรม การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การพัฒนาฐานความรู้ การทดลองและเรียนรู้  ในด้านการพัฒนามี
การการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี การพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม พัฒนา
พัฒนาด้านจิตใจ พัฒนาประสบการณ์ รวมท้ังการวิจัยและพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับ สายรุ้ง  
บุบผาพันธ์ (2558) ท่ีได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดภาคเหนือตอนล่าง เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน” พบว่า ด้านการฝึกอบรม ส่งเสริม
การฝึกอบรมและจัดโครงการแลกเปล่ียนความรู้ในการปฏิบัติงานกับหน่วยงานอื่น ด้านการศึกษา 
ส่งเสริมการศึกษาเกี่ยวกับบริบทนานาชาติ ได้แก่ การเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับ วัฒนธรรม สังคม 
เศรษฐกิจของประเทศสมาชิก และด้านการพัฒนา ส่งเสริมการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง และสอดคล้องกับ จักรวาล สุขไมตรี (2557) ท่ีได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา” พบว่า รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ มีการอบรมจัดการเรียนรู้ให้นักศึกษา มีการจัดการศึกษาให้มีความรู้ มีทักษะ มี
ความสามารถ และพัฒนาประสบการณ์การเรียนรู้ให้นักศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลงความรู้สึก อารมณ์ 
ความคิด การตัดสินใจ และพฤติกรรมให้มีความเจริญขึ้น และสอดคล้องกับ กีรติ กมลประเทืองกร 
(2558) ท่ีได้ท าการวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการจัดฝึกอบรมให้การศึกษาและ
พัฒนา ให้เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ และเสริมประสบการณ์ 
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 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี  
เป็นกระบวนการในการพัฒนาตามหลักภาวนา 4 ได้แก่ ด้านกายภาวนา (การพัฒนากาย) มีแนวทางท่ี
ส าคัญคือ การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะเฉาะด้าน การพัฒนาการบริการเป็น
เลิศ การพัฒนาระเบียบวินัย และการพัฒนาการท างานเป็นทีม ด้านศีลภาวนา (การพัฒนาศีล) มี
แนวทางท่ีส าคัญคือ การพัฒนาบุคลากรให้ยึดมั่นในระเบียบวินัย การพัฒนาเกี่ยวกับการรักษาศีล การ
พัฒนาด้านความซื่อสัตย์สุจริต การพัฒนาบุคลากรให้มีการแสดงออกอ่อนน้อมถ่อมตนเคารพผู้ใหญ่ 
และการพัฒนาบุคลากรให้มีความอดทนอดกล้ัน ด้านจิตตภาวนา (การพัฒนาจิต) มีแนวทางท่ีส าคัญ
คือ การฝึกอบรมสติ ฝึกจิตให้เป็นสมาธิ พัฒนาบุคลากรให้มีความเอาใจใส่ในการท างาน พัฒนาจิตใจ
ให้แจ่มใสมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีดี และการสร้างค่านิยมและเจตคติท่ีดีต่อองค์กร ด้านปัญญาภาวนา 
(การพัฒนาปัญญา) มีแนวทางท่ีส าคัญคือ การพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะการบริหารงาน พัฒนา
ทักษะการคิดวิเคราะห์ พัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา และพัฒนาการถ่ายทอดความรู้ ซึ่งสอดคล้องกับ 
นิยม สิงห์โห (2558) ท่ีได้ท าวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธ
วิธีของทหารกองประจ าการ กองบัญชาการศูนย์การทหารม้า” พบว่า 1) ยุทธศาสตร์ด้านกายภาวนา 
เป็นยุทธศาสตร์การพัฒนากาย 2) ยุทธศาสตร์ด้านศีลภาวนา คือการพัฒนาพฤติกรรมของทหารกอง
ประจ าการ 3) ยุทธศาสตร์ด้านจิตภาวนาเป็นยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนาด้านจิต และ  
4) ยุทธศาสตร์ด้านปัญญาภาวนา เป็นยุทธศาสตร์การบริหารพัฒนาปัญญา และสอดคล้องกับ พระครู
โกศลวชิรกิจ (โกศล วีตโรโค) (2558) ได้ท าวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร” พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักภาวนา 4 คือ 1) กายภาวนา การรักษาสุขภาพร่างกายให้แข็งแรงปราศจากโรคอันไม่พึง
ประสงค์ 2) สีลภาวนา มีความประพฤติเรียบร้อย อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้ด้วยดี  3) จิตตภาวนา  การมี
สุขภาพจิตดี มีจิตสาธารณะ มองโลกในแง่ดี มีความอดทน อดกล้ัน และ 4) ปัญญาภาวนา มีความใฝ่รู้
ใฝ่เรียน เข้าใจทุกอย่างตามความเป็นจริง และสอดคล้องกับ พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (2557) ท่ีได้
วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร” พบว่า หลักภาวนา 4 ในการก าหนดกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
กลยุทธ์ท่ี 1 การพัฒนากาย ต้องรู้อยู่ รู้กิน รู้ปฏิบัติ กลยุทธ์ท่ี 2 การพัฒนาศีล พัฒนาให้มีระเบียบ
วินัย กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิตสาธารณะ และมีมนุษยสัมพันธ์ดี และกลยุทธ์
ท่ี 4 การพัฒนาปัญญา ต้องคิดเป็น ท าเป็น และยังสอดคล้องกับ พระราชสิทธิเวที (วิรัช วิโรจโน) 
(2562) ในลักษณะของผลจากการใช้หลักภาวนา 4 เพื่อการวิเคราะห์สถานการณ์สุขภาวะตามหลัก
ภาวนา 4 ของพระสงฆ์ในจังหวัดพิจิตร ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ได้มีการน าเอาหลักภาวนา 4 ไปใช้ในการ
พัฒนาสุขภาพตามหลักภาวนา 4 เป็นผลให้พระสงฆ์มีสุขภาพแข็งแรง มีระเบียบวินัยในการรักษา
สุขภาพ มีสุขภาพจิตท่ีดี และมีความรู้เกี่ยวกับการรักษาสุขภาพเพิ่มมากขึ้น 
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 3. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี
ตามหลักพุทธธรรมตามหลักสมรรถนะ 5 ประการ ได้แก่ ด้านการมั่งผลสัมฤทธิ์ มีกระบวนการท่ี
ส าคัญคือการวางแผนปฏิบัติงาน สร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับงาน วางกฎระเบียบไว้
อย่างชัดเจน ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมุ่งมั่นพัฒนาผลงาน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรต้ังใจ
ปฏิบัติงาน ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนและรางวัลท่ีเหมาะสม  ซึ่งสอดคล้องกับ Ledford, E.Gerald. 
& Heneman, L. Robert (1998) ท่ีได้ท าการวิจัยเรื่อง “การจ่ายค่าตอบแทนบนพื้นฐานของ
สมรรถนะ (competency-base pay) ส าหรับพนักงานและผู้จัดการระดับมืออาชีพในภาคธุรกิจ 
กรณีศึกษาใน หน่วยงานเอกชน” พบว่า  มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องเช่ือมโยงการจ่ายค่าตอบแทน
ตามความสามารถ และสอดคล้องกับ Milanowski, Anthony, Odden, Allan and Youngs, 
Peter (1998) ท่ีได้ท าการวิจัยเรื่อง “การประเมินความรู้ทักษะของครู และค่าตอบแทนของครู” 
พบว่า มีการเช่ือมโยงการจ่ายค่าตอบแทนกับสมรรถนะบุคลากร และยังสอดคล้องกับ เสาวลักษณ์ 
นิกรพิทยา (2558) ท่ีได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มจังหวัด
ร้อยแก่นสารสินธุ์” พบว่า รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ การพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาความผูกพันในงาน การพัฒนาการบริหารจัดการ การพัฒนาการมี
ส่วนร่วม การพัฒนาโครงสร้างองค์การ และการพัฒนาการจูงใจ ส่วนด้านการบริการท่ีดี อบรมและ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ อบรมพัฒนาทักษะบุคลากรตามสาย
งาท่ีรับผิดชอบ ด้านจริยธรรม ฝึกอบรมพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง ฝึกอบรมเรื่องระเบียบ
วินัยความรับผิดชอบ และด้านสุดท้ายความร่วมแรงร่วมใจ พัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ส่งเสริม
และสนับสนุนให้บุคลากรมีสมานฉันท์ ซึ่งสอดคล้องกับ เกษร ฟักเย็นใจ (2554) ได้วิจัยเรื่อง การ
พัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานสมรรถนะกรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 
การพัฒนาสมรรถนะมีแนวทางคือ การพัฒนาสมรรถนะหลักท้ัง 5 ด้านจะต้องมุ่งไปท่ีการจัด
การศึกษาฝึกอบรมให้บุคลากรได้มีความรับผิดชอบมีความรู้ในเทคนิคเฉพาะงาน มีความเข้าใจระบบ
และขั้นตอนการท างาน สามารถคิดอย่างเป็นระบบและการปรับปรุงกระบวนการท างานตามล าดับ 
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6. องค์ความรู้จากการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ผลการวิจัยข้างต้นเป็นองค์ความรู้ท่ีได้สังเคราะห์จากการวิจัย 
ดังต่อไปนี้ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 1 องค์ความรู้ 
 

 จากแผนภาพที่ 1 สามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
 1) หลักการ  ในส่วนของหลักการก็คือหลักการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ในท่ีนี้ได้แก่การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม
หลักภาวนา 4 อบรมพัฒนาสมรรถนะด้านกาย อบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านศีลระเบียบวินัย 
อบรมพัฒนาบุคลากรด้านจิต เพื่อให้จิตใจเข้มแข็งมั่นคง และปัญญาภาวนา อบรมพัฒนามรรถนะ

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัด
นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 

การพัฒนาสมรรถนะตามหลักภาวนา ๔ 
 ๑) กายภาวนา (การพัฒนากาย) 
 ๒) สีลภาวนา (การพัฒนาศีล) 
 ๓) จิตตภาวนา (การพัฒนาจติ) 
 ๔) ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา) 

หลักการ 

หลักสมรรถนะ 
 ๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 ๒) การบริการที่ดี 
 ๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
 ๔) จริยธรรม 
 ๕) ความร่วมแรงร่วมใจ 

วิธีการ 

หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๑) การฝึกอบรม 
 ๒) การศึกษา 
 ๓) การพัฒนา 

กระบวนการ 
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บุคลากรด้านความรู้และปัญญา โดยท่ีหลักการท้ัง 4 ประการนี้ เป็นหลักท่ีผู้บริหารควรยึดถือในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร จากนั้นน าไปสู่การพัฒนาในระดับกระบวนการและวิธีการต่อไป  
 2) กระบวนการ ในส่วนของกระบวนการคือสาระส าคัญท่ีจะต้องเน้นส าหรับการพัฒนา
สมรรถนะ โดยความแล้วก็คือหลักสมรรถนะ 5 ประการ ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์การบริการท่ีดี 
การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งท้ัง 5 ประการนี้จะต้อง
พัฒนาให้ครบและสมบูรณ์แบบท่ัวทุกคนในองค์กร 
 3) วิธีการ ในส่วนของวิธีการคือ กรรมวิธีท่ีจะด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้มี
สมรรถนะครอบท้ัง 5 ประการ ซึ่งวิธีการประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ในส่วน
ของการฝึกอบรม เป็นการน าบุคลากรมาพัฒนาสมรรถนะด้วยวิธีการฝึกอบรมในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับงาน
อย่างต่อเนื่อง ในส่วนของการศึกษา เป็นการน าเอาบุคลากรมาพัฒนาสมรรถนะด้วยวิธีการจัด
การศึกษา ให้บุคลากรได้ศึกษาเพิ่มเติมต่อยอดความรู้ ในหลักสูตรที่องค์การจัดขึ้น หลักสูตรระยะส้ัน
ของสถาบันการศึกษาต่างๆ หรือการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ในส่วนของการพัฒนา เป็นการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรด้วยวิธีการพัฒนาต่อยอดความรู้ท่ีมีอยู่เดิม ซึ่งประเด็นหลักท่ีจะต้องเร่งรัดพัฒนาคือ 
พัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะการบริหารงาน พัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์แยกแยะ พัฒนาทักษะในการ
แก้ปัญหา และพัฒนาทักษะการถ่ายทอดความรู้ 

7. ข้อเสนอแนะ 

 ผลการวิ จัยเรื่องการบริหารสู่ความเป็นเลิศโดยการบูรณาการหลักพุทธธรรมของ
สถานพยาบาลภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร มีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
 7.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 การวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายท่ีน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดังต่อไปนี้ 
 1) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีนโยบายในการก าหนดรูปแบบการพัฒนามรรถนะ
บุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง 
 2) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีนโยบายให้ทุกฝ่ายได้ก าหนดแผนในการพัฒนา
บุคลากร เพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรได้เกิดการตื่นตัวและพัฒนาสมรรถนะของตนอยู่เสมอ 
 3) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีนโยบายในการส่งเสริมสนับสนุนและผลักดันให้
บุคลากรได้พัฒนาผลงาน พัฒนาคุณวุฒิและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรได้
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ความสามาระในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
 7.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 การวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการท่ีน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ดังต่อไปนี้ 
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 1) ควรมีการด าเนินการวิจัยและพัฒนาเพื่อหารูปแบบในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
อย่างเป็นรูปธรรม โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวิจัยและพัฒนา 
 2) ควรมีการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรในเชิงรุก ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรนะ
ครบทุกคนอย่างสม่ าเสมอ 
 3) ควรกระตุ้นและสนับสนุนส่งเสริมในเชิงบังคับให้บุคลากรพัฒนาคุณวุฒิของตน และ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้เกิดความยินดีในการพัฒนาคุณวุฒิของตนอยู่เสมอ 
 7.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 

 การวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ท่ีน าไปสู่การวิจัยและพัฒนา
ดังต่อไปนี้ 
 1) ควรมีก าวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2) ควรมีการวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาคุณวุฒิของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 3)  ควรมีการวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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ภาคผนวก ข 
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการน าผลวิจยัไปใชป้ระโยชน ์



  ๒๑๔ 
 

 กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการน าผลงานวิจัยไปใชป้ระโยชน์ 
 

๑. กิจกรรมด้านการเรียนการสอนในสถาบันการศึกษา 
 - สามารถน ากระบวนการศึกษาวิจัยและผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ประกอบการเรียนการ

สอนในระดับปริญญาตรี ในรายวิชาต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับรัฐศาสตร์ และรัฐประศาสนศาสตร์ เช่น ความรู้

เบื้องต้นทางรัฐศาสตร์ ความรู้เบื้องต้นทางรัฐประศาสนศาสตร์ และวิชาพระพุทธศาสนากับสังคม  

เป็นต้น  

 - สามารถน ากระบวนการศึกษาวิจัยและผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ประกอบการเรียนการ

สอนในระดับปริญญาโทและเอก ในรายวิชาต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับรัฐศาสตร์ และรัฐประศาสนศาสตร์ เช่น 

ยุทธศาสตร์การจัดการเชิงพุทธ พื้นฐานรัฐศาสตร์ รัฐศาสตร์ในพระไตรปิฏก  เป็นต้น โดยบูรณาการ

ศึกษาวิจัยประยุกต์กับหลักวิชาทางการพระพุทธศาสนากับศาสตร์สมัยใหม ่

 - สามารถน าเอาผลการวิจัยไปวิเคราะห์ร่วมกับนักวิชาการทางด้านพระพุทธศาสนา ด้าน

รัฐศาสตร์ และด้านรัฐประศาสนศาสตร์ ประยุกต์เข้ากับการพัฒนาสังคมบริการด้านวิชาการแก่สังคม 

โดยความร่วมมือของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุก

ภาคส่วน 

 

๒. กิจกรรมด้านวิชาการ 
 - มีการพัฒนาผลการวิจัยน าไปใช้ในการประกอบการสัมมนาเกี่ยวการปกครองส่วน

ท้องถิ่น 

              - มีการพัฒนาชุดความรู้เชิงลึกเรื่องการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม เพื่อน าไปสู่การใช้ประโยชน์ด้านทักษะการวิจัยให้กับ

นิสิตทุกระดับช้ัน ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

              - มีการเผยแพร่งานวิจัยให้หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องทุกภาคส่วน       
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ภาคผนวก ค 
ตารางเปรยีบเทียบวัตถปุระสงค ์



  ๒๑๖ 
 

ตารางเปรยีบเทียบวัตถปุระสงค์ กิจกรรมที่วางแผนไว้ และกิจกรรมที่ได้

ด าเนินการมาและผลที่ไดร้ับของโครงการ 

 
กิจกรรม ผลที่ได้รับ บรรลุ

วัตถุประสงค์ 
โดยท าให้ 

๑ .  ศึ ก ษ า ข้ อ มู ล
เบื้ อง ต้นของการท า
วิจัย 

ไ ด้ข้ อมูล เบื้ อ ง ต้น เกี่ ย วกับ
แนว คิดและหลักการและ
วิธีการ และกระบวนการใน
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ของอ ง ค์ก รปกครอ ง ส่ วน
ท้องถิ่น การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และหลักพุทธธรรมท่ี
เกี่ยวข้อง 

ข้อท่ี 
๑ – ๒ 

ท าให้ทราบถึงความหมาย
ความส าคัญประเภทและ
อง ค์ประกอบของ การ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นพร้อม ท้ังปัจ จัย 
ก า ร พั ฒน าทรั พ ย า ก ร
มนุษย์และหลักภาวนา ๔ 

๒. น าข้อมูลท่ีศึกษา
จากบริบทเบื้องต้นมา
สังเคราะห์ 

ได้ข้อมูลองค์ความรู้ ในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธ
ธรรม พร้อมท้ังองค์ประกอบ 

ข้อท่ี 
๑ – ๒ -๓ 

ได้องค์ความรู้ การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของ
อ ง ค์ ก ร ป ก ค ร อ ง ส่ ว น
ท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี
ตามหลักพุทธธรรมซึ่ ง
ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  ห ลั ก
ส ม ร ร ถ น ะ  แ ล ะ
อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ อั น เ ป็ น
กระบวนการได้แก่การ
พัฒนาทรัพยากรมษุ ย์
บูรณาการกับหลักพุทธ
ธ ร ร ม  ก ล่ า ว คื อ  ห ลั ก
ภาวนา ๔   

 

 

 



  ๒๑๗ 
 

 

ตารางเปรยีบเทียบวัตถปุระสงค์ กิจกรรมที่วางแผนไว้ และกิจกรรมที่ได้

ด าเนินการมาและผลที่ไดร้ับของโครงการ (ต่อ) 
กิจกรรม ผลที่ได้รับ บรรลุ

วัตถุประสงค์ 
โดยท าให้ 

 
 
๓. ข้อเสนอแนะ
อื่นๆ 

ได้แนวทางท่ีจะน าไปสู่การก าหนด
นโยบายเพื่อผลักดันให้เกิด
กระบวนการพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรมี
ศักยภาพและมีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานตรงตามสายงาน โดยมี
การประยุกต์หลักพุทธธรรมในการ
พัฒนาสมรรถนะ 
 

ข้อท่ี 
๑ – ๒ -๓ 

ได้แนวทางท่ีน าไปสู่การ
ก าหนดนโยบายพร้อม
แนวทางและวิธีปฏิบัติใน
การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และ
แนวทางในการศึกษาวิจัย
ต่อยอด 
 

 
๔. รายงานฉบับ
สมบูรณ์ 

ไ ด้ ร ายง านฉบับสมบู ร ณ์ ท่ี ตอบ
วัตถุประสงค์ท้ัง ๓ ข้อ คือ ๑) สภาพ
ท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้ อ ง ถิ่ น จั ง ห วั ด น น ท บุ รี  ๒ ) 
กร ะบวนการพัฒนาสมร รถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี  ๓) แนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 

ข้อท่ี 
 ๑ – ๒ – ๓ 

ได้รายงานวิจัยท่ีมีคุณค่า
ตามวัตถุประสงค์ได้ครบ
ทุกข้อ โดยได้ตัวแบบการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี
ตามหลักพุทธธรรม ซึ่ง
เป็นองค์ความรู้ท่ีสามาระ
น าไปประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
และจังหวัดอื่นๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก ง 
แบบสรุปโครงการวิจัย 
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แบบสรุปโครงการวิจัย 
สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

สัญญาเลขท่ี        MCU RS ว. ๐๗๘/๒๕๖๓ 

ช่ือโครงการ        การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี
ตามหลักพุทธธรรม 

หัวหน้าโครงการ  ผศ. ดร.สุริยา รักษาเมือง 
 คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 โทรศัพท์: ๐๘๒-๖๙๔-๙๕๒๙  
 E-mail: suriya_ud@hotmail.com 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืนจะต้องให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างทุนของ
ประเทศท่ีมีอยู่ให้เข้มแข็งและมีพลังเพียงพอในการขับเคล่ือนกระบวนการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะ
การพัฒนาคนหรือทุนมนุษย์ให้เข้มแข็ง พร้อมรับการเปล่ียนแปลงโลกในยุคศตวรรษท่ี ๒๑ และการ
เสริมสร้างปัจจัยแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพของคนท้ังในเชิงสถาบัน ระบบ โครงสร้างของ
สังคมให้เข้มแข็ง สามารถเป็นภูมิคุ้มกันการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต อย่างไรก็ตาม 
สถานการณ์การพัฒนาท่ีผ่านมาส่งผลกระทบต่อคนและสังคมไทยหลายประการ  การศึกษามี
ความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะในปัจจุบันโลกมีวิวัฒนาการด้านเทคโนโลยี และข้อมูล
ข่าวสารที่รวดเร็วมากขึ้นจึงจ าเป็นต้องพัฒนาการศึกษาให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพเพื่อให้ทันต่อ
ความเปล่ียนแปลงของสภาพสังคมในปัจจุบัน ท้ังนี้เพราะการศึกษาจะช่วยพัฒนาคนให้มีคุณภาพท า
ให้เป็นคนรู้จักคิดวิเคราะห์ แก้ปัญหาและมีวามคิดสร้างสรรค์ รู้จักเรียนรู้ด้วยตนเอง สามารถปรับตัว
ให้ทันกับเหตุการณ์เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีคุณธรรม จริยธรรม รู้จักพึ่งตนเองและ
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข  
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อให้ได้
ประสิทธิภาพคือการบริการประชาชนให้ได้รับประโยชน์มากท่ีสุด และมีการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า สมรรถนะ (competency) ท่ีมี
ความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถ หรือสมรรถนะ  ส านักงาน ก.พ.  ใช้ภาษาไทยว่า 
“สมรรถนะ” แต่ในบางองค์การใช้ค าว่า “ความสามารถ”  อย่างไรก็ตามการพัฒนาสมรรถนะ ขีด
ความสามารถของบุคลากรนี้จ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะส่งผลโดยตรงกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การปฏิบัติงานในหน้าท่ี จุดแข็งคือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร มี



  ๒๒๐ 
 

การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกส่วน ทุกฝ่ายได้ปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานเป็นประจ า แต่ท้ังนี้
ท้ังนั้น การจะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ก็จะต้องพัฒนาควบคู่ไปกับศาสตร์ในสาขา
ต่างๆ 
 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน สามารถท าได้
โดยง่าย เพราะในปัจจุบันถือว่ามีความพร้อมมาก อันเนื่องมาจากการท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ลักษณะเป็นทางการ และเป็นการปกครองตนเองของประชาชน มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ 
สามารถมีทรัพย์สิน มีงบประมาณ มีอ านาจหน้าท่ีท่ีชัดเจน รวมท้ังมีบุคลากร ตลอดรวมจนถึงผู้บริหาร
และสภาท่ีมาจากการเลือกต้ังของประชาชน โดยท าหน้าท่ีให้บริการประชาชนภายในอาณาบริเวณ
หนึ่ง ๆ  ท่ีมีความชัดเจนแน่นอน องค์กรท่ีสามารถรับมอบอ านาจ ท่ีรัฐบาลกลางสละอ านาจมาให้นี้ได้
เรียกว่า “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” ซึ่งได้รับการกระจายอ านาจภารกิจหน้าท่ีการงานท่ีเป็นภารกิจ
พื้นฐานจากรัฐบาลกลางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้กระท าการแทน เช่น การรักษาความสะอาด 
การดูแลรักษาส่ิงแวดล้อมการจัดการศึกษาช้ันประถม เป็นต้น  นี่จึงเป็นเหตุผลท่ีองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นสามารด าเนินการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรได้อย่างเต็มท่ี เพราะได้รับอ านาจจากรัฐบาลท่ี 
กระจายอ านาจสู่ท่องถิ่น  เป็นยุทธศาสตร์หนึ่งในการบริหารจัดการบ้านเมืองของรัฐในระบบ
ประชาธิปไตย  เพราะประเทศไทยมีการกระจายอ านาจแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อย่างเป็น
ระบบชัดเจนมาต้ังแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๒ ภายใต้การประการใช้แผนในการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีการด าเนินการในเรื่องถ่ายโอนภารกิจเป็นต้น  ซึ่งการกระจายอ านาจดังกล่าว
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความพร้อมในการรับการกระจายอ านาจและถ่ายโอนภาระงานอยู่แล้ว 
 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าปัญหาไม่ได้อยู่ท่ีความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีจะพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร แต่เกิดจากการขาดการประยุกต์หลักธรรมและการประยุกต์ศาสตร์เกี่ยวกับ
การบริหารเข้ามาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลากรท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลยังมีการใช้
ระบบอุปถัมภ์อยู่ในบางแหง การจัดหาทรัพยากรบุคคลการให้รางวัลทรัพยากรบุคคลการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลการธ ารงรักษา และป้องกันทรัพยากรบุคคล ยังขาดกลไกและเครื่องมือท่ีดี  ส่งผลให้
การพัฒนามรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยังไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ซึ่งส่ิงท่ี
ตามมือก็คือ บุคลากรมีความสามารถไม่เพียงพอต่อการท างาน เกิดปัญหาความล่าช้าของการท างาน 
และส่งผลต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อันเนื่องมาจากบุคลากรขาดโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถนะของตนได้อย่างเต็มท่ี ซึ่งถือว่าเป็นการสูญเสียโอกาสท่ีจะส่งผลท้ังต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน และส่งผลต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมด้วย และผลท่ี
เกิดคือ ประชาชนไม่ได้รับสิทธิประโยชน์อันจะพึงได้ เพราะบุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อประชาชนได้ไม่
เต็มท่ี ซึ่งจะน าไปสู่ปัญหาในระดับชาติต่อไป หากไม่รีบด าเนินการแก้ไขให้ทันท่วงที 
 ประเด็นส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือการท่ี
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องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมุ่งเน้นในการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยหลักส าคัญคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงานในการงานปฏิบัติหน้าท่ีหรือให้บริการแก่ประชาชนด้วยการบริการท่ีดี การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพโดยการพัฒนาความรู้ความสามารถในสายงาน จนเกิดเป็นความก้าวหน้าใน
วิชาการและวิชาชีพ และอีกส่วนหนึ่งคือพัฒนาจริยธรรมส าหรับบุคลากร และความร่วมแรงร่วมใจกัน
ในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งจุดนี้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่ได้ละเลยและด าเนินการ
อยู่ตามระบบ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ชาติอยู่แล้ว แต่ในแง่ของการด าเนินกิจกรรมท่ี
จะส่งเสริมและสนับสนุนขับเคล่ือนให้การพัฒนาสมรรถนะเข้าสู่วงจรของการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เป็นไปได้ยาก ประการแรกคือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีภาระงานจ านวนมาก และประการต่อมา 
ขาดการน าเอาหลักพุทธธรรมเข้ามาประยุกต์ใช้อย่างจริงจัง ซึ่งถ้าหากมีการน าเอาหลักพุทธธรรมเข้า
มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างจริงจริง ตามกระบวนการของการพัฒนากล่าวคือ 
การฝึกอบรมบุคลากร การจัดการศึกษาให้กับบุคลากร และการพัฒนาประสบการณ์แล้ว จะส่งผลให้
เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนในท่ีสุด 
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ด้วยเหตุผลท่ีว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระบบ
และกลไกในการผลักดันให้บุคลากรได้ฝึกปฏิบัติงานและพัฒนาประสบการณ์ ซึ่งเป็นส่วนของ
สมรรถนะบุคลากร แต่ส่วนหนึ่งท่ีส าคัญไม่แพ้กันคือ สมรรถนะหลัก ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การ
บริการท่ีดี  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ดังนั้นการวิจัย
โดยการบูรณาการหลักพุทธธรรมกับการพัฒนาสมรรถนะ จะได้แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ท่ีสามารถน าไปใช้ในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และประยุกต์ใช้ใน
หน่วยงานอื่นๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

วัตถุประสงค์โครงการ 
๑. เพื่อศึกษาสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

จังหวัดนนทบุรี 
๒. เพื่อศึกษากระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด

นนทบุรี 
๓. เพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด

นนทบุรีตามหลักพุทธธรรม 

ผลการวิจัย 
 ๑. สภาพท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
นนทบุรี ซึ่งประกอบด้วย จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค์ โดยจุดแข็ง คือ องค์กรปกครองส่วน
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ท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมีสถานท่ีพร้อม มีวัสดุอุปกรณ์พร้อม หน่วยงานต้นสังกัดให้การสนับสนุนอย่าง
เต็มท่ี มีการก าหนดชัดเจนว่าบุคลากรทุกคนต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะ และมีบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ จุดอ่อน คือ ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ขาด
การน าเอาหลักธรรมมาบูรณาการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม บุคลากรมีความ
หลากหลาย มีพื้นฐานไม่เท่ากัน ขาดงบประมาณในการสนับสนุนการศึกษาของบุคลากร บุคลากรมี
ภาระงานมาก และไม่มีเวลาเพียงพอในการพัฒนาสมรรถนะ โอกาส คือ มีแหล่งเรียนรู้และสืบค้น
ข้อมูลทางออนไลน์ มีหน่วยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องให้การส่งเสริมสนับสนุนจ านวนมาก มีโครงการและ
กิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีหน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดขึ้นเป็นจ านวนมาก บุคลากรท่ี
ผ่านการอบรมและการพัฒนาสมรรถนะมีโอกาสก้าวหน้าสูง และวัดให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
อุปสรรค คือ มีการระบาดของไวรัส Covid-๑๙ ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถท ากิจกรรมร่วมกัน
จ านวนมากได้ ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาของบุคลากรอย่างเต็มท่ี 
บุคลากรต่างศาสนาไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตามแนวพุทธธรรมได้เต็มท่ี บุคลากรไม่สามารถพัฒนา
สมรรถนะตนได้อย่างอิสระ ถูกจ ากัดการพัฒนาสมรรถนะด้วยภาระงาน 
 ๒. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี พบว่า 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีได้มีกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓ ประการ  และมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลัก ภาวนา ๔ 
ดังต่อไปนี้ 
 ๑) กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 ๑.๑) การฝึกอบรม 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ได้ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการ
ฝึกอบรม โดยมีการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน เน้นในเรื่องของการพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติงานเป็นพิเศษ มีการอบรมพัฒนาทักษะเฉาะด้านตามสายงาน ให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ
ในการบริหารงานหรือปฏิบัติงานเฉพาะด้านท่ีเกี่ยวข้องกับต าแหน่งงานของแต่ละบุคคล มีการ 
ฝึกอบรมการบริการเป็นเลิศ ด้วยการพัฒนาบุคลากรด้านการบริหารท่ีเป็นเลิศ สร้างความประทับใจ
ให้กับผู้มารับบริการและมีความถูกต้องแม่นย าในระยะเวลาอันส้ัน มีการฝึกอบรมระเบียบวินัย โดย
พัฒนาบุคลากรให้มีระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน เช่นการตรงต่อเวลา การปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายทันตามเวลาท่ีก าหนด และมีการฝึกอบรมการท างานเป็นทีม เพื่อให้บุคลากรมีทักษะในการ
ท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๑.๒) การศึกษา 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ได้ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้าน
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การศึกษา โดยมีการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ให้บุคลากรได้มีโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติมใน
ระดับท่ีสูงขึ้น มีการส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาเกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม โดยการจัดการศึกษา
ในระยะส้ันให้กับบุคลากรเกี่ยวกับความรู้ด้านคุณธรรมจริยธรรม โดยใช้กระบวนการทางศาสนาให้
พระสงฆ์หรือผู้น าศาสนาเป็นผู้ให้ความรู้ในด้านนี้เป็นการเฉาพะ มีการการแลกเปล่ียนเรียนรู้ พัฒนา
บุคลากรให้มีการศึกษาโดยใช้กระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้กันระหว่างองค์กรท่ีเกี่ยวข้อง มีการ
พัฒนาฐานความรู้ ให้บุคลากรมีพื้นฐานความรู้ท่ีเท่าเทียมกัน พร้อมท้ังจัดการองค์ความรู้ภายใน
องค์กรเพื่อให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการทดลองและเรียนรู้ โดยพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ผ่านกระบวนการทดลองและเรียนรู้จากสถานการณ์จริง 
 ๑.๓) การพัฒนา 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ได้ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการ
พัฒนา โดยมีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี เป็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในสาย
งานให้เพิ่มมากขึ้น มีกิจกรรมและโครงการให้บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพในส่วนนี้อย่างต่อเนื่อง 
มีการพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ให้บุคลกรได้แลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในทีม ซึ่งเป็นการปรับ
ฐานความรู้ของบุคลากรให้เท่าเทียมกัน มีการพัฒนาด้านจิตใจ ให้มีจิตใจท่ีแจ่มใส มีอัธยาศัยดีมีวุฒิ
ภาวะทางอารมท่ีมั่นคง การพัฒนาประสบการณ์ ต่อจากความรู้ให้บุคลากรได้มีประสบการณ์ในการ
ท างานจริง จากผู้รู้ที่ถ่ายทอดความรู้ให้ และพัฒนาประสบการจากการเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติงานจริง 
และมีการวิจัยและพัฒนา ให้บุคลากรได้มีความรู้ในด้านการวิจัยและพัฒนาต่อยอดความรู้ภายใน
องค์กรให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 ๒) กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักภาวนา ๔ 
 ๒.๑) กายภาวนา (การพัฒนากาย) 
 กายภาวนา (การพัฒนากาย) คือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางกายภาพ 
ประกอบด้วย การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการ
ปฏิบัติได้ดี พัฒนาสุขภาพทางกายให้แข็งแรง มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาทักษะเฉาะด้าน เป็นการพัฒนาความสามารถท่ีผ่านการฝึกฝนมาอย่างเช่ียวชาญและ
ช านาญในสายงานท่ีตนเองปฏิบัติ อย่างต่อเนื่องผ่านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
การพัฒนาการบริการเป็นเลิศ เป็นพัฒนาท่ีมุ่งเน้นการให้บริการการที่ทันสมัยถูกต้องแม่นย า ตรงตาม
ความต้องการของผู้มารับบริการ ในระยะเวลาอันส้ัน พัฒนากระบวนการให้บริการแบเบ็ดเสร็จในครั้ง
เดียว การพัฒนาระเบียบวินัย เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีระเบียบวินัย ตามระเบียบข้อบังคับของ
องค์กร ระเบียบวินัยอันเป็นบรรทัดฐานทางสังคม และการพัฒนาการท างานเป็นทีม เป็นการพัฒนา
ทักษะในการท างานร่วมกับผู้อื่น และเป็นรวบรวมมันสมองและสักยภาพของบุคลากรเพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
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 ๒.๒) สีลภาวนา (การพัฒนาศีล) 
 สีลภาวนา (การพัฒนาศีล) คือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในด้านศีลและระเบียบ
วินัย ประกอบด้วย การพัฒนาบุคลากรให้ยึดมั่นในระเบียบวินัย เป็นการพัฒนาบุคลากรในด้าน
ระเบียบวินัยเป็นการเฉพาะ และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานโดยยึดถือระเบียบวินัย
อย่างเคร่งครัด ไม่ปฏิบัติผิดระเบียบวินัยเพียงเพราะลาภสักการะ การพัฒนาบุคลากรด้านการรักษา
ศีล เป็นการพัฒนาบุคลากรให้รู้จักรักษาศีล ๕ อันเป็นพื้นฐานของชาวพุทธ พร้อมท้ังเบญจธรรม ๕ 
ประการ ท่ีเป็นธรรมก ากับให้บุคลากรรักษาศีลได้บริบูรณ์ และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
พัฒนาด้านความซื่อสัตย์สุจริต เป็นการพัฒนาเสริมสร้างบุคลากรให้ซื่อสัตย์สุจริต ไม่ทุจริตคอรัปช่ันใน
การปฏิบัติงาน มีความองอาจและมีศักด์ิศรีในการปฏิบัติงานตามระเบียบ การพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเคารพผู้ใหญ่ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีสัมมาคารวะ รู้จักเคารพผู้บังคับบัญชาและผู้ใหญ่ และ
เป็นการพัฒนาบุคลากรให้รู้จักอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นหนึ่งในการในบริการอย่างมีประสิทธิภาพ และ
การพัฒนาบุคลากรให้มีความอดทนอดกล้ัน เป็นการพัฒนาให้บุคลากรมีความปกติ ไม่วู่วามโกรธง่าย 
มีความอดทนอดกล้ันต่อความยากล าบากทางกายในการปฏิบัติหน้าท่ี 
 ๒.๓) จิตตภาวนา (การพัฒนาจิต) 
 จิตตภาวนา (การพัฒนาจิต) คือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในด้านจิตใจ 
ประกอบด้วย การฝึกอบรมสติ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีสติก ากับในการปฏิบัติงาน ผ่านการอบรม
และกิจกรรในการทดสอบความมีสติ โดยพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นนิสัย ฝึกจิตให้เป็นสมาธิ เป็น
การพัฒนาบุคลากรให้มีจิตใจมั่นคงแน่วแน่ มีสมาธิการในการงาน ผ่านกระบวนการฝึกอบรม และใช้
วัดเป็นฐานในการฝึกหัดพัฒนาบุคลากรในด้านนี้  เอาใจใส่ในการท างาน เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเอาใจใส่ในการท างาน ให้มั่นตรวจตราความเรียบร้อยของงานเสมอ โดยผู้บังคับบัญชาจะต้อง
คอบก ากับในจุดนี้เป็นอย่างดี พัฒนาจิตใจให้แจ่มใสมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีดี เป็นการพัฒนาบุคลากร
ให้มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีมั่นคงไม่หวั่นไหว กล้าคิดกล้าตัดสินใจในส่ิงท่ีถูกต้อง สร้างค่านิยมและเจต
คติท่ีดีต่อองค์กร เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีเจตคติท่ีดีต่อองค์กร มีความผูกพันกับองค์กรเช่นกับเป็น
บ้านของตน และเป็นการพัฒนาความรู้สึกนึกคิดมีค่านิยมท่ีดีต่อองค์กร 
 ๒.๔) ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา)  
 ปัญญาภาวนา (การพัฒนาปัญญา) คือแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ประกอบด้วย การพัฒนาความรู้  เป็นการพัฒนาความรู้ของบุคลากร ให้มีความรู้เกี่ยวกับงานท่ีตนเอง
ปฏิบัติอยู่และพัฒนาความรู้รอบด้าน ท่ีเกี่ยวข้อง โดยผ่านกระบวนการอบรมพัฒนาด้านความรู้ และ
ผ่านกระบวนการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้นไป การพัฒนาทักษะการบริหารงาน เป็นการพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงานและบริหารงานในฝ่ายต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพ ท้ังในด้านปริมาณและคุณภาพ การ
พัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะในการคิดวิเคราะห์ ให้สามารถ
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วิเคราะห์เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน และน ามาปรับใช้กับงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
การพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
และปัญหาต่างๆ ท่ีพบในการปฏิบัติงาน ผ่านกระบวนการในการฝึกอบรม และทดลองในสถานการณ์
จิรง และการพัฒนาการถ่ายทอดความรู้ เป็นการพัฒนาความรู้อีกประการหนึ่งผ่านกระบวนการ
ถ่ายทอดความรู้ต่อผู้อื่นในองค์กร เนื่องจากการถ่ายทอดองค์ความรู้ต่อให้กับผู้อื่น จ าเป็นต้องมีการ
เตรียมตัวและหาข้อมูล จุดนี้จะเป็นการพัฒนาปัญญาไปในตัว 
 ๓. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตาม
หลักพุทธธรรม 
 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตาม
หลักพุทธธรรม พบว่ามีแนวทางในการพัฒนาตามหลักสมรรถนะ ๕ ประการ ได้แก่ การมั่งผลสัมฤทธิ์ 
การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยยึดเอาผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก ซึ่งมีกระบวนการท่ีส าคัญคือ วางแผนปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีการวางแผนด้านบุคลากร งบประมาณ พร้อมท้ังวิธีการหรือแนวทางใน
การปฏิบัติงานท่ีชัดเจน  สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรต้ังใจปฏิบัติงาน ให้บุคลากรมีก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับงาน โดยการ
สร้างหรือพัฒนาสภาพแวดล้อมขององค์กรให้เหมาะกับการท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีพึงประสงค์ ให้
สภาพแวดล้อมมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย ปราศจากมลภาวะต่างๆ วางกฎระเบียบไว้อย่าง
ชัดเจน เป็นการวางระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงานในองค์กรให้บุคลากรทุกคนได้ทราบเป็น
เบ้ืองต้นอย่างชัดเจนและมีการทบทวนเป็นประจ า ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมุ่งมั่นพัฒนาผลงาน 
เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการให้การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาผลงานของตนเองเพื่อให้
เกิดความก้าวหน้าในการท างานน าไปสู่การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง 
 ๒) การบริการท่ีดี 
 การบริการท่ีดี เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการให้บริการท่ีดี  โดยการอบรมและ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ในการให้บริการท่ีดี เน้นเรื่องของเทคนิคการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ  พัฒนา
ทักษะการบริการท่ีถูกต้องรวดเร็ว เน้นพัฒนาบุคลากรในด้านทักษะการให้บริการที่ถูกต้องแม่นย าและ
รวดเร็ว พัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ พัฒนาบุคลากรในด้านทักษะการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่เพื่อให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพ พัฒนาประสบการณ์จากการศึกษาดูงาน เป็นการพัฒนา
บุคลากรอีกทางหนึ่งจากการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี และน าเอาองค์ความรู้ท่ีได้รับมาพัฒนาการ
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ให้บริการที่ดียิ่งขึ้น พัฒนาทักษะการส่ือสารท่ีดี เน้นการพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับทักษะการส่ือสารท่ีดี 
การส่ือสารกับประชาชนอย่างถูกต้อง ตรงไปตรงมาและเทคนิคการใช้วาจาท่ีสุภาพเรียบร้อยไพเราะ
เสนาะหู  
 ๓) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในมีความเช่ียวชาญ
และความช านาญในงานของตน โดยการอบรมพัฒนาทักษะบุคลากรตามสายงาน เป็นการพัฒนา
บุคลากรให้ตรงสายงาน เพิ่มพูนความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับงานเป็นการเฉพาะ ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร
ได้พัฒนาผลงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรในทางอ้อมโดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้
พัฒนาผลงานของตนให้มีความก้าวหน้า จากนั้นเสนอเพื่อเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง บุคลากรก็จะเกิ ด
ความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเพิ่มเติม โดยการส่งเสริม
และสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเพิ่มเติมในหลักสูตรระยะส้ันท่ีเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
หรือศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น หรือจัดการศึกษาเป็นการอบรมระยะส้ันเพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติม มอบหมายงานตามความถนัด เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกส่วนหนึ่งโดยมอบหมายงานท่ีถนัด
ให้ท า ซึ่งจ าเป็นการส่งเสริมและส่ังสมประสบการให้มีความเช่ียวชาญในงานเพิ่มมากขึ้น และเปิด
โอกาสให้แสดงออกถึงความรู้ความสามารถ เป็นการหาเวทีให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถได้
แสดงออก และเผยแผ่องค์ความรู้ สู่สาธารณชน ซึ่งจะเกิดเป็นวงจรของการพัฒนาและส่ังคม
ประสบการณ์ต่อไป 
 ๔) จริยธรรม 
 จริยธรรม เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านจริยธรรม  โดยวิธีการฝึกอบรมพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง เน้นการพัฒนาบุคลากรโดยมีกิจกรรม ในการพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมให้บุคลากรได้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนติดเป็นนิสัย อบรมเรื่องระเบียบวินัยอย่าง
เคร่งครัด เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการอบรมด้านระเบียบวินัยขององค์กรเพื่อให้บุคลากรได้เข้าใจ
และปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามระเบียบวินัยขององค์กรอย่างเคร่งครัด ส่งเสริมด้านจรรยาบรรณ เป็นการ
ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรได้เรียนรู้และเข้าใจในจรรยาบรรณ บทบาทหน้าท่ีของตน เพื่อปฏิบัติ
ตนให้ถูกต้องตามจรรยาบรรณขององค์กร มีกิจกรรมให้บุคลากรได้เข้าวัดฟังธรรมเป็นประจ า เป็นการ
พัฒนาบุคลากรโดยอาศัยกระบวนการทางศาสนาเพื่อให้พระสงฆ์ไ ด้ท าการอบรมส่ังสอนเกี่ยวกับ
ศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม พัฒนาบุคลากรให้มีธรรมาภิบาล เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ส่งเสริมด้านธรรมาภิบาลให้บุคลากรได้ปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามหลักธรรมาภิบาล  
  ๕) ความร่วมแรงร่วมใจ 
 ความร่วมแรงร่วมใจ เป็นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ โดยพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม พัฒนาบุคลากรให้สามารถท างานร่วมกับผู้อื่น



  ๒๒๗ 
 

โดยเน้นในเรื่องของทักษะในการท างานเป็นทีม ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีสมานฉันท์ เป็น
การพัฒนาบุคลากรโดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ท างานรวมกันอย่างสมัครสมาน
สามัคคีมีสมานฉันท์ ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรท างานแบบมีส่วนร่วม เป็นการพัฒนาบุคลากร
โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ท างานแบบมีส่วนร่วม โดยก าหนดกระบวนการท าให้แต่
ละส่วนในองค์กรได้ท างานร่วมกัน ช่วยเหลือและพึ่งพิงอาศัยซึ่งกันและกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้
ร่วมแสดงความคิดเห็น เป็นการพัฒนาบุคลากรในส่วนหนึ่งโดยอาศัยแนวคิดและแนวทางในการ
พัฒนาจากบุคลากรท่ีแสดงข้อคิดเห็น และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร 
เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความสนิทสนมกัน เป็นพี่เป็นน้องกัน เป็นกัลยาณมิตรต่อกันค่อยตักเตือน
ช้ีแนะและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรข้างต้นเป็นหลักการในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ประกอบด้วย การพัฒนา
สมรรถนะตามหลักสมรรถนะ ๕ ประการ คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งท้ัง ๕ ประการนี้จะต้องพัฒนาให้ครบ
และสมบูรณ์แบบท่ัวทุกคนในองค์กร โดยท่ีการพัฒนาข้างต้นจะต้องใช้กรรมวิธีอันเป็นกระบวนการท่ี
จะด าเนินการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้มีสมรรถนะครอบท้ัง ๕ ประการ ซึ่งวิธีการประกอบด้วย 
การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ตามล าดับ โดยบูรณาการกับหลักภาวนา ๔ ประกอบด้วย 
กายภาวนา อบรมพัฒนาสมรรถนะด้านกาย สีลภาวนา อบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านศีล
ระเบียบวินัย จิตตภาวนา อบรมพัฒนาบุคลากรด้านจิต เพื่อให้จิตใจเข้มแข็งมั่นคง และปัญญาภาวนา 
อบรมพัฒนามรรถนะบุคลากรด้านความรู้และปัญญา โดยท่ีผู้บริหารควรยึดถือเป็นตัวแบบในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับ 
การน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 ๑. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สามารถน าชุดความรู้เกี่ยวกับการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ไปประยุกต์ใช้
ประกอบการเรียนการสอนของหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
 ๒. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สามารถน าชุดความรู้เกี่ ยวกับการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม  ไปประยุกต์ใช้
ประกอบการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
 ๓. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ัวประเทศ สามารถน าชุดความรู้ เกี่ยวกับการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรีตามหลักพุทธธรรม ไปประยุกต์ใช้
ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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การประชาสัมพันธ์ 
มีการประชาสัมพันธ์ผลงานวิจัยทางเว็บไซต์   
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d Learning According by Buddhist Way” ผู้วิจัยร่วม (๑๐%) 
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