
 
บทที่ ๒ 

 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดก าแพงเพชร” ผู้วิจัยจะน าเสนอการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี             
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการท าวิจัยเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นเที่ยงตรงตามหลักระเบียบ
วิธีวิจัยดังมีประเด็นที่ศึกษา ประกอบด้วย  

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๓ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชงิพุทธ 
๒.๔ หลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๕ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดก าแพงเพชร 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ๒.๖.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
 ๒.๖.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ๒.๖.๓ งานวิจัยที่เกี่ยวกับบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ๒.๖.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกลยุทธ์ 

กลยุทธ์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกลยุทธ์ระดับหน้าที่ เมื่อสังคมมนุษย์ขยายใหญ่ขึ้น
เรื่อย ๆ เริ่มจะเกิดปัญหาในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามมา มนุษย์จึงได้เริ่มสนใจคิดค้น
วิธีแก้ไขปัญหาทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้น เช่น ฝึกหัดบุคลากรให้มีความสามารถเข้มแข็งกว่า    
ที่เป็นอยู่  เพื่อแสวงหาคนมีความสามารถมาก ๆ  เข้ามาปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ชัดที่ท า
ให้แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ งานบุคคลในสมัยใหม่นี้แตกต่างไปจาก
แนวความคิดสมัยก่อนนั้นคือความก้าวหน้าทางด้านการศึกษาของบุคคล  ท าให้ผู้ใช้แรงงานมีความรู้
ความเข้าใจมากขึ้น การเกิดขึ้นของสหภาพแรงงาน ความเปลี่ยนแปลงทางสังคม การเมือง           
และเศรษฐกิจท าให้แนวความคิดและทัศนคติเกี่ยวกับการใช้แรงงานเปลี่ยนไปจากเดิมและประการ
ส าคัญจากการคิดค้นของนักวิชาการก่อให้เกิดการสะสมความรู้ทางด้านนี้มากขึ้น     
 การที่องค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น         
จ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์         
จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่ง เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรในบริหารงานอื่น ๆ          
ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุ  อุปกรณ์และการจัดการซึ่งถ้าองค์การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที่ดี                    
มีความสามารถ ปัจจัยด้านอื่น ๆ ก็จะดี ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อ        



๑๑ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดของ
องค์การเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารง
รักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีภารกิจหลัก     
ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การก าหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การปฐมนิเทศ     
การฝึกอบรม การส่งเสริมงานวิชาการ การศึกษาดูงานและการศึกษาต่อ ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารทุกระดับที่จะต้องรับผิดชอบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การสร้างระบบบริหารจัดการภายในที่ดีให้เกิดขึ้นในทุกระดับขององค์กร อันจะท าให้
เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนที่มี “คน” เป็นศูนย์กลางอย่างแท้จริง ดังนั้น “คน” คือ มนุษย์ มนุษย์ก็คือบุคลากร 
พนักงาน ลูกจ้าง เป็นเรื่องที่ควรบริหาร ควรพัฒนา ควรบ ารุงรักษา และควรให้กระบวนการพัฒนา
ความรู้และสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากรหรือพนักงานในหมู่คณะ หากสามารถท าให้บุคลากรหรือ
พนักงานอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร องค์กรก็จะเป็นพลังผลักดันให้กับบุคลากร 
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั้น ๆ ด้วย  ในที่สุด         
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ เป็นด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัล การพัฒนา        
การให้ความรู้ และการสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากร บุคลากรจะมีความเจริญก้าวหน้าได้ ก็ต้องอาศัย
ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรที่มีคุณภาพสูงทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ และความซื่อสัตย์ สุจริต ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพสูง ก็จะทุ่มเทพลังกาย พลังสมอง 
และพลังใจท างานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ จึงมีค ากล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ 
คือ ทุนทรัพย์ทางปัญญา และเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดขององค์การ ด้วยเหตุนี้ ความรู้ทางด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้อง และทันสมัย จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งส าหรับบุคลากรใน
จังหวัดก าแพงเพชร 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความส าคัญในการสร้างความเข้มแข็ง และการด ารงอยู่
อย่างมั่นคงขององค์กร เป็นการพัฒนาเพื่อให้เกิดความก้าวหน้า และเกิดความเรียบร้อยดีงาม 
ผู้บริหารควรยึดหลักธรรมาธิปไตยเป็นส าคัญ โดยผู้บริหารเองต้องประพฤติธรรมและใช้ธรรมเป็นหลัก          
ในการบริหาร และต้องค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้งพึงสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมขององค์กร  
 ๒.๑.๑ ความหมายของกลยุทธ์ 
 จากการศึกษาตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ปรากฏว่ามีผู้ได้ท าการศึกษา
เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์และการน ากลยุทธ์ต่าง ๆ  ที่องค์การก าหนด เช่น วิสัยทัศน์ จุดมุ่งหมาย ภารกิจ 
และวัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์ขององค์การรวมถึงนโยบายต่าง ๆ ที่ส าคัญ แผนงานหลักและแผนงาน
อื่น ๆ ที่จะน ามาปฏิบัติเพื่อให้องค์การบรรลุผลส าเร็จในวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายสูงสุดอย่าง                
มีประสิทธิภาพ การตัดสินใจในด้านต่าง ๆ ก็มีทั้งข้อดีและข้อจ ากัดที่จะจัดท ากลยุทธ์อย่างเป็นระบบ 
เพื่อน าไปพัฒนาองค์การไปสู่ทิศทางเป้าหมายที่ชัดเจนได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 กลยุทธ์เป็นเรื่องของความคิด แผนงาน และการปฏิบัติต่าง ๆ ที่บริษัทน ามาใช้เพื่อให้
เกิดความส าเร็จเหนือคู่แข่ง จากความได้เปรียบทางการแข่งขันที่สามารถด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ        
ได้ เด่นชัดมากกว่าหรือมีประสิทธิภาพเหนือกว่าคู่แข่ง ความหมายของค าว่า  “กลยุทธ์”                   
ค าภาษาอังกฤษว่า “strategy” มาจากค าว่า “Strategos” ในภาษากรีก  ที่เกิดจากค าว่า  “Stratos”        



๑๒ 

ซึ่งหมายถึง “Army” หรือ กองทัพ  ผสมกับค าว่า “Agein” ซึ่งหมายถึง “Lead” หรือ “น าหน้า”     
จึงท าให้นักวิชาการทางด้านการบริหารตีความหมายว่า “Leading the total organization”      
หรือการน าทางให้องค์กรโดยรวม ซึ่งมีนัยทั้งเชิงจุดมุ่งหมายและวิธีการว่าต้องการอะไรที่ให้ส าเร็จ     
และท าอย่างไร๑ องค์กรจะใช้แผนกลยุทธ์เป็นตัวแบบแผนที่แสดงถึงหรืออธิบายว่า ท าอย่างไรที่จะน า
กลยุทธ์มาใช้กับบริษัทอย่างได้ผล๒ และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ระยะยาวที่จะท าให้องค์การ    
ประสบความส าเร็จ การขยายตัวทางพื้นที่  การขยายสินค้าที่หลากหลาย การพัฒนาผลิตภัณฑ์ส่วนแบ่ง
การตลาดหรือการเข้าร่วมกิจการ๓ กล่าวได้ว่า กลยุทธ์จะประกอบด้วยทั้งแผน วิธีการ รูปแบบ ต าแหน่ง  
และมุมมอง  ส่วนความหมายกลยุทธ์ในเชิงธุรกิจ หมายถึง แนวความคิดแผน ซึ่งสามารถสนับสนุน
ศักยภาพในการแข่งขันของบริษัทให้บรรลุเป้าหมายได้ กลยุทธ์เป็นการออกแบบเพื่อช่วยให้บริษัท     
มีความได้เปรียบในการแข่งขัน๔ ใกล้เคียงกับการบริหารกลยุทธ์ว่า เป็นศาสตร์ และศิลป์ของการสร้าง
กลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติและการประเมินผลของกลยุทธ์ใช้เพื่ออ้างถึงการสร้างกลยุทธ์๕ 
 สรุปได้ว่า กลยุทธ์ เป็นแผนปฏิบัติการที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์
ระยะยาวในอนาคตจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกกับสิ่งแวดล้อมภายในองค์กร เพื่อสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน  เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ในระยะยาวอย่างสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่เผชิญอยู่ จึงต้องวางแผนกลยุทธ์ ที่แตกต่างจากแผนทั่ว ๆ ไป เพราะค าว่า “กลยุทธ์” 
จะต้องเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง            
ของสภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง กลยุทธ์ในการจัดการนั้น คือ การน าแผนงานต่าง ๆ 
ที่องค์การได้ก าหนดไว้ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ จุดมุ่งหมาย ภารกิจ และวัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์     
ขององค์การ นโยบายต่าง ๆ ที่ส าคัญ แผนงานหลักและแผนงานอื่น ๆ ที่จะน ามาปฏิบัติ มาบูรณาการ
เพื่อให้สามารถเชื่อมโยงสอดรับกับหลักการบริหารขององค์การ เพื่อให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ ตามจุดมุ่งหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการด าเนินงานการตัดสินใจในด้าน
ต่าง ๆ ก็มีทั้งข้อดีและข้อจ ากัด การจัดท ากลยุทธ์อย่างเป็นระบบ เพื่อไปพัฒนาองค์การไปสู่ทิศทาง
เป้าหมายที่ชัดเจน โดยครอบคลุมถึงแนวทางการด าเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ ของผู้ที่ท างานให้เกิด
ประโยชน์แก่ส่วนรวม ย่อมเป็นคุณประโยชน์องค์การ   
 จากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับความหมายของกลยุทธ์และผลการศึกษาของนักวิชาการต่าง ๆ 
ผู้วิจัยประมวลผลได้ว่า การจัดการกลยุทธ์เป็นส่วนส าคัญต่อการพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า 
สรุปได้ตามตารางที่ ๒.๑ ความหมายของกลยุทธ์ 
 
                                                           

๑วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคนอื่น, การวางแผนกลยุทธ์ ศิลปะก าหนดแผนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ, 
(กรุงเทพมหานคร: บริษัท อินโนกราฟฟิกส์ จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๑๖-๑๘. 
 ๒Erica Olsen, Strategic Planning for Dummies, (Indiana: Wiley, 2007), p.12. 
 ๓Fred R. David, Strategic Management, 11th ed, (New Jersey : Prentice-Hall, 2007), p.13. 
 ๔Robert A, Pitts and David Lei,Strategic Management Building and Sustaining Competitive 
Advantage, (Ohio : Thomson South-Western, 2006), p.8. 
 ๕สาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวิน, การบริหารเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เพียรสัน เอ็ด
ดูเคชั่นอินโดไชน่า, ๒๕๕๐), หน้า ๕๖. 



๑๓ 

ตารางที่ ๒.๑ ความหมายของกลยุทธ์ 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคนอื่น, 
(๒๕๔๘, หน้า ๑๖-๑๘). 

 กลยุทธ์ เป็นกระบวนการน าทางให้องค์กรโดยรวม      
ซึ่งมีนัยทั้งเชิงจุดมุ่งหมายและวิธีการไปสู่ความส าเร็จ 

Erica Olsen, 
(2007, p.12). 

การน ากลยุทธ์มาใช้กับบริษัทอย่างได้ผลนั้นจะต้องมี
การศึกษาอย่างเหมาะสม กลยุทธ์จึงจะได้ผลตามที่
ต้องการ 

Fred R. David, 
(2007, p.13). 

 กลยุทธ์เป็นตัวก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาวที่จะท าให้
องค์การประสบความส าเร็จ 

Robert A. Pitts and David Lei, 
(2006, p.8). 

กลยุทธ์จะประกอบด้วยทั้ งแผน วิธีการสามารถ
สนับสนุนศักยภาพในการแข่งขันของบริษัทให้บรรลุ
เป้าหมายได้ 

สาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวิน, 
(๒๕๕๐, หน้า ๔). 

๑. เป็นศาสตร์และศิลป์ของการสร้างกลยุทธ์ 
๒. การบริหารกลยุทธ์เพื่อสร้างกลยุทธ์ 
๓. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติและการประเมินกลยุทธ์ 

 
๒.๑.๒ แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับกลยุทธ์ 
การศึกษาแนวคิดในเรื่องกลยุทธ์ ได้มีผู้ที่ท าการศึกษาได้ให้  นิยามที่ว่ากลยุทธ์ คือ      

การตัดสินใจและการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยตรงในการใช้ทรัพยากรและศักยภาพเพื่อสร้างโอกาส
และป้องกันภยันตรายต่าง ๆ ขององค์กร๖ กลยุทธ์จะประกอบด้วยทั้งแผน วิธีการ รูปแบบ ต าแหน่ง 
และมุมมอง ส่วนความหมายกลยุทธ์ในเชิงธุรกิจ หมายถึง แนวความคิดแผนซึ่งสามารถสนับสนุน
ศักยภาพในการแข่งขันของบริษัทให้บรรลุเป้าหมายได้ กลยุทธ์เป็นการออกแบบ เพื่อช่วยให้บริษัท     
มีความได้เปรียบในการแข่งขัน๗  วิธีการที่ท าให้องค์กรแข่งขันได้อย่างแท้จริง (Strategy is how a 
company actually competes)๘  และเป็นวัตถุประสงค์ระยะยาวที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ    
กลยุทธ์ทางธุรกิจ การขยายตัวทางพื้นที่ การขยายสินค้าที่หลากหลาย การพัฒนาผลิตภัณฑ์ ส่วนแบ่ง
การตลาด หรือการเข้าร่วมกิจการ๙  ในขณะที่ค านิยามเกี่ยวกับกลยุทธ์ของ Henry Mintzberg         
ซึ่งเรียกว่า “Five P’s” ดังนี้ 

                                                           

 ๖Mary Coulter, Strategic Management in Action, (New Jersey : Pearson, 2005), p.5. 
 ๗Robert A, Pitts and David Lei, Strategic Management Building and Sustaining  Competitive 
Advantage, (Ohio : Thomson South-Western, 2006), p.8. 
 ๘Stanley C, Abraham,  Strategic Planning A Practical Guide for Competitive Success,        
(Ohio : Thomson South-Western, 2006), p.7. 
 ๙Fred R, David. Strategic Management, 11th ed. (New Jersey : Prentice-Hall, 2007), p.13. 



๑๔ 

 - กลยุทธ์ หมายถึง แผน (Strategy as a plan) 
 - กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการ (Strategy as a ploy)   
 - กลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบ (Strategy as a pattern)    
 - กลยุทธ์ หมายถึง ต าแหน่ง (Strategy as a position)    
 - กลยุทธ์ หมายถึง มุมมอง (Strategy as a perspective)๑๐ 
 กลยุทธ์จะประกอบด้วยทั้งแผน วิธีการ รูปแบบ ต าแหน่ง และมุมมอง ส่วนความหมาย  
กลยุทธ์ในเชิงธุรกิจ หมายถึง แนวความคิดแผนซ่ึงสามารถสนับสนุนศักยภาพในการแข่งขันของบริษัท
ให้บรรลุเป้าหมายได้ กลยุทธ์เป็นการออกแบบเพื่อช่วยให้บริษัทมีความได้เปรียบในการแข่งขัน๑๑    
แผนกลยุทธ์ คือ ตัวแบบแผนที่แสดงถึงหรืออธิบายว่าท าอย่างไรที่จะน ากลยุทธ์มาใช้กับบริษัท      
อย่างได้ผล๑๒ การก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรโดยทั่วไปแบ่งเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ ๑) กลยุทธ์ระดับองค์กร 
(Corporate Strategy) เป็นการก าหนดนโยบายหรือทิศทางของผู้บริหารระดับสูงเพื่อตัดสินใจ       
ว่าธุรกิจควรขยายกิจการ รักษาสภาพปัจจุบัน ลดการด าเนินงานหรือเลิกกิจการ ๒) กลยุทธ์ระดับ
หน่วยธุรกิจ (Business Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่อยู่ในระดับหน่วยธุรกิจมุ่งเน้นในด้านการปรับปรุง        
การแข่งขันของสินค้าและบริการให้สูงขึ้น เช่น การเป็นผู้น าทางด้านต้นทุน การสร้างความแตกต่าง
และการมุ่งเน้น ๓) กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional Strategy) เป็นกลยุทธ์ระดับฝ่ายปฏิบัติการหรือ
แผนกต่าง ๆ มุ่งเน้นในการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติการ กิจกรรม กระบวนการด าเนินงาน    
เพื่อใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและมีประโยชน์มากที่สุด เช่น กลยุทธ์การตลาด กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
กลยุทธ์การผลิต กลยุทธ์การเงิน โดยมีจุดมุ่งหมายและทิศทางที่ชัดเจนที่องค์กรก าหนดขึ้น            
เพื่อการปฏิบัติในอนาคตและเป็นแผนที่มุ่งพิจารณาถึงทิศทางการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว 
จะต้องตรงตามความเป็นจริง และเกิดจากความเข้าใจร่วมกันเพื่อมุ่งปฏิบัติเป็นส าคัญ๑๓ การพัฒนา
และการใช้ก าลังทั้งทางการเมือง ทางเศรษฐกิจ ทางจิตวิทยา และทางทหารตามความจ าเป็นทั้งใน    
ยามสงบและยามสงคราม เพื่อที่จะก่อให้เกิดการสนับสนุนอย่างเต็มที่ต่อนโยบายของชาติ               
โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะเพิ่มพูนความเป็นไปได้ที่จะได้รับชัยชนะ และผลสืบเนื่องในทางเป็นประโยชน์
จากชัยชนะ และเพื่อลดโอกาสของการพ่ายแพ้๑๔ กลยุทธ์การบริหารที่ทรงประสิทธิภาพนี้ จะต้องดี
พร้อมสมบูรณ์ตามความหมายของการบริหารทั้งสองอย่าง คือ การมีประสิทธิผล (Effectiveness)     
ที่สามารถก าหนดเป้าหมายที่ดี และสามารถบรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายนั้น ๆ ได้ และการมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ที่สามารถท าส าเร็จในเป้าหมายเหล่านั้น โดยมีต้นทุนค่าใช้จ่ายที่ต่ าที่สุดด้วยการจัดการ
เชิงกลยุทธ์นั้นช่วยให้ผู้บริหารสามารถประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานขององค์การที่มีการเปลี่ยนแปลง
                                                           

 ๑๐C. Gopinath and Julie Siciliano, Strategize Experiential Exercises in Strategic 
Management, 2nd ed. (Ohio :  Thomson South-Western, 2005), pp.7-8. 
 ๑๑Robert A, Pitts and David Lei, Strategic Management Building and Ustaining  Competitive 
Advantage, (Ohio : Thomson South-Western, 2006), p.8. 
 ๑๒Erica Olsen, Strategic Planning for Dummies, (Indiana: Wiley, 2007), p.12. 
 ๑๓บุญมี จันทรวงศ์, ยุทธศาสตร์การพัฒนาสหกรณ์ในภาคการเกษตร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 
ชุมชนสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, ๒๕๕๓), หน้า ๑๓. 

๑๔สุรชาติ บ ารุงสุข, “ยุทธศาสตร์คืออะไร”, มติชนสุดสัปดาห,์  (สิงหาคม ๒๕๕๒) :  ๓๒. 



๑๕ 

และได้รับผลกระทบ โดยค านึงผลที่จะเกิดขึ้นทั้งในระยะสั้นและระยะยาวที่มีต่อองค์การได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิผล ดังนั้น การจัดการเชิงกลยุทธ์จึงมีความส าคัญต่อการจัดการองค์การ    
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ โดยความส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์มีดังนี้ 
 ๑) ช่วยให้องค์การมีวัตถุประสงค์และภารกิจขององค์การในอนาคตอย่างชัดเจน 
สามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้ปฏิบัติงานในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 ๒) ช่วยให้การด าเนินงานสอดคล้องในหน้าที่ต่าง ๆ ภายในองค์การ เพื่อน าไปสู่วัตถุประสงค์   
ที่ก าหนดไว้  

๓) เปิดโอกาสให้ผู้บริหารระดับต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการบริหาร มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์
เพื่อพัฒนาองค์การ  

๔) ช่วยให้องค์การสามารถคาดการณ์ปัญหาที่จะเกิดขึ้น แล้วเปลี่ยนแปลงปัญหาให้เป็น 
โอกาสที่จะด าเนินกิจกรรมในอนาคต  
 ๕) ช่วยให้ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล สามารถตัดสินใจได้อย่างรอบคอบ และสามารถ
ลดความเสี่ยงได้๑๕ 
 สรุปได้ว่า การวางแผนกลยุทธ์ คือ กระบวนการของการก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์     
ขององค์กร ก าหนดแผนทั้งในระยะสั้น กลาง และยาว แล้วแต่ความเหมาะสมของแต่ละงาน          
การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล ซึ่งจัดท าเป็นเอกสารที่ระบุวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ต่าง ๆ          
ในการด าเนินงานขององค์การหนึ่ง ๆ เป็นแผนระยะยาวที่เป็นตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงานของ
องค์การส าหรับใช้เป็นเครื่องมือในการประสานงานและก ากับติดตามการด าเนินงานในส่วนต่าง  ๆ     
ขององค์การให้เป็นไปในทิศทางและจังหวะที่สอดคล้องกัน ซึ่งจัดท าขึ้นจากการวิเคราะห์สภาพการณ์
ภายนอกและภายในองค์การเพื่อคาดคะเนแนวโน้มของสถานการณ์  และก าหนดทิศทาง                
การด าเนินงานขององค์การให้สอดคล้องเหมาะสมกับแนวโน้มของสถานการณ์ 
 จากที่นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาไว้ ผู้วิจัยได้น ามารวบรวมเพื่อง่ายต่อการท า
ความเข้าใจ ดังตารางที่ ๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์   
 
ตารางที่ ๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์   
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
Mary Coulter, 
(2005, p.5). 

เป็นกระบวนการที่ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจและ 
การกระท าไปสู่เป้าหมาย 

Robert A. Pitts and David Lei,  
(2006, p.8). 

กลยุทธ์เป็นแบบแผนที่สามารถสนับสนุนศักยภาพในการ
แข่งขันของบริษัทให้บรรลุเป้าหมายได้ 

Stanley Abraham, 
 (2006, p.7). 

วิธีการที่ท าให้องค์กรแข่งขันได้อย่างแท้จริง 

                                                           

 ๑๕บุญเลิศ เย็นคงคา และคณะ, การจัดการเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : วี เจ พริ้นติ้ง, ๒๕๔๙), 
หน้า ๑๐. 
 



๑๖ 

ตารางที่ ๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ ์(ต่อ) 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
Fred R. David, 
 (2007, pp.13). 

วัตถุประสงค์ระยะยาวที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ 

C. Gopinath and Julie Siciliano,  
(2005, pp.7-8). 

 กลยุทธ์เป็น แผน วิธีการ รูปแบบ ต าแหน่ง และมุมมอง 
จะสนับสนุนการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ขององค์การ 

Erica Olsen, 
(2007, p.12). 

การน ากลยุทธ์มาใช้กับบริษัทอย่างได้ผล  
จะต้องด าเนินการตามแผนที่วางไว้ 

ชนินท์ ชุณหพันธรักษ์, 
(๒๕๕๐, หน้า ๑๗). 

๑. กลยุทธ์ระดับองค์กร 
๒. กลยุทธ์ระดับหน่วยธุรกิจ 
๓. กลยุทธ์ระดับหน้าที่ 

บุญมี จันทรวงศ์, 
(๒๕๕๓, หน้า ๑๓). 

๑. จุดมุ่งหมายและทิศทางที่ชัดเจนในอนาคต 
๒. แผนหรือทิศทางการด าเนินงานขององค์กร 

สุรชาติ บ ารุงสุข, 
(๒๕๕๒, หน้า ๓๒). 

เป็นศาสตร์และศิลปะของการพัฒนาและการใช้ก าลังทั้ง
ทางการเมือง ทางเศรษฐกิจทางจิตวิทยาและทางทหาร
ตามความจ าเป็น 

บุญเลิศ เย็นคงคา, 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๐). 

กลยุทธ์การบริหาร ต้องการมีประสิทธิผล (effectiveness)     
ที่สามารถก าหนดเป้าหมายที่ดี และ สามารถบรรลุผลส าเร็จใน
เป้าหมายนั้น ๆ 

 
๒.๒. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๒.๒.๑ ความหมายของการพัฒนา 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ค าว่า “พัฒนา” คือ “ท าให้เจริญ” ดังนั้น      
การพัฒนาจึงหมายถึง การท าให้เจริญ๑๖ นักวิชาการท่านหนึ่งได้ให้ความหมายของ  ค าว่า พัฒนา 
หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่มีการก าหนดทิศทาง (Directed Change) หรือการเปลี่ยนแปลงที่ได้
วางแผนไว้แน่นอนล่วงหน้า (Planned Change)๑๗ สอดคล้องกับอีกท่านได้ให้ความหมายของค าว่า 
พัฒนา หมายถึง การกระท าให้เกิดขึ้น คือเปลี่ยนจากสภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งที่ดีกว่า๑๘            
เห็นพ้องกับอีกท่านหนึ่ง ซึ่งนักวิชาการท่านนี้เห็นว่า การพัฒนา แปลว่าการท าให้เจริญ  การท าให้

                                                           

                 ๑๖ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร:      
นานมีบุ๊คส์พับลิเคช่ันส์, ๒๕๔๖), หน้า ๗๗๙. 

๑๗สัญญา สัญญาวิวัฒน์, การพัฒนาชุมชน, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ไทยวัฒนา 
พานิช, ๒๕๒๖), หน้า ๕.   

๑๘ยุวัฒน์ วุฒิเมธี, หลักการพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบท, (กรุงเทพมหานคร : ส.ส.น.ไทย
อนุเคราะห์ไทย, ๒๕๒๖), หน้า ๑.   



๑๗ 

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่พึงปรารถนา๑๙ นักวิชาการท่านสุดท้าย ท่านกล่าวไว้ว่า การพัฒนาที่แท้จริง
ควรหมายถึงการท าให้ชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนมีความสุข ความสะดวกสบาย ความอยู่ดีกินดี 
ความเจริญทางศิลปวัฒนธรรมและจิตใจและความสงบสันติ ซึ่งนอกจากจะขึ้นอยู่กับการได้รับปัจจัย
ทางวัตถุ เพื่อสนองความต้องการของร่างกายแล้ว ประชาชนยังต้องการพัฒนาทางด้านการศึกษา
สิ่งแวดล้อมที่ดี การพักผ่อนหย่อนใจ และการพัฒนาทางวัฒนธรรมและจิตใจด้านต่าง ๆ ด้วย        
ความต้องการทั้งหมดนี้บางครั้งเราเรียกกันว่าเป็นการพัฒนา “คุณภาพ” เพื่อที่ให้เห็นว่าการพัฒนา
ไม่ได้ขึ้นอยู่กับการเพิ่มปริมาณสินค้าหรือการเพิ่มรายได้เท่านั้น หากอยู่ที่การเพิ่มความพอใจความสุข
ของประชาชนมากกว่า๒๐ 

จากความหมาย การพัฒนา ที่ยกมาข้างต้นนี้ ท าให้สรุปได้ว่า การพัฒนา หมายถึง       
การเปลี่ยนแปลงที่มีการกระท าให้ เกิดขึ้น หรือมีการวางแผนก าหนดทิศทางไว้ล่วงหน้า                  
โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ต้องเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น ถ้าเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ไม่ดี  ก็ไม่เรียกว่า       
การพัฒนา ขณะเดียวกันการพัฒนามิได้หมายถึงการเพิ่มขึ้นปริมาณสินค้าหรือรายได้ของประชาชน
เท่านั้น การพัฒนา อาจจัดแบ่งออกเป็น ๓ ด้านใหญ ่ๆ ได้แก่  

๑) การพัฒนาทางเศรษฐกิจ หมายถึง การพัฒนาด้านการผลิต การจ าหน่ายจ่ายแจก     
การแลกเปลี่ยน การลงทุนเพื่อท าให้ประชาชนไม่ยากจน เป็นต้น  

๒) การพัฒนาทางสังคม หมายถึง การพัฒนาด้านจิตใจ แบบแผน พฤติกรรม รวมตลอด
ทั้งความสัมพันธ์ของคนในสังคมเพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ในสังคม เป็นต้น  

๓) การพัฒนาทางการเมือง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง สร้างกระบวนการ
ปกครองให้เป็นประชาธิปไตย และประชาชนในประเทศมีสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย เป็นต้น 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะพอสรุปได้ว่า การพัฒนาไม่ว่าจะสื่อไปในลักษณะของการเป็น
สภาวะเป้าประสงค์ หรือกระบวนการเปลี่ยนแปลงสู่สภาวะเป้าประสงค์ก็ตาม มีผู้ให้ค านิยามไว้
มากมาย และแตกต่างกันออกไปตามค่านิยม หรือความเชื่อพื้นฐาน ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตาม
กาลเวลา ส าหรับการศึกษาเรื่องการพัฒนาให้ถ่องแท้ เพื่อประโยชน์ในทางปฏิบัติได้นั้น อย่างไรก็ตาม   
สิ่งที่ส าคัญคือวิธีการท าความเข้าใจในเรื่องนั้น โดยพิจารณาดูว่าใครเป็นผู้ด าเนินการ เพื่อสนองบุคคลกลุ่มใด 
โดยวิธีใด และเป็นไปในช่วงระยะเวลาใดในอันที่จะให้การพัฒนาดังกล่าวบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  
ส าหรับความคิดหลักในเรื่องความหมายของการพัฒนาที่เสนอข้างต้นทั้งหมดนั้น  พอจะกล่าวได้ว่า 
การพัฒนา คือ การเปลี่ยนแปลงไปสู่สังคมที่ดีขึ้น 
 จากที่นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาไว้ ผู้วิจัยได้น ามารวบรวมเพื่อง่ายต่อการท า
ความเข้าใจ ดังตารางที่ ๒.๓ ความหมายของการพัฒนา 
 
 
 
                                                           

๑๙พัทยา สายหู, อ้างใน อมร รักษาสัตย์ และ ขัตติยา กรรณสูต (บรรณธิการ), การพัฒนาสังคม 
Ibid., หน้า ๕๘๖.  

๒๐วิทยากร เชียงกูล, การพัฒนาเศรษฐกิจสังคมไทย : บทวิเคราะห์, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ 
ฉับแกระ, ๒๕๒๗), หน้า ๑๗-๑๘. 



๑๘ 

ตารางที่ ๒.๓ ความหมายของการพัฒนา 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
ราชบัณฑิตยสถาน พจนานุกรม 
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน,  
(๒๕๔๒, หน้า ๗๗๙). 

การท าให้เจริญ 

สัญญา สัญญาวิวัฒน์,  
(๒๕๒๖, หน้า ๕).  

การเปลี่ยนแปลงที่มีการก าหนดทิศทาง (Directed 
Change) หรือการเปลี่ยนแปลงที่ ได้วางแผนไว้
แน่นอนล่วงหน้า (Planned Change) 

ยุวัฒน์ วุฒิเมธี,  
(๒๕๒๖, หน้า ๑). 

การกระท าให้เกิดขึ้น คือเปลี่ยนจากสภาพหนึ่งไปสู่
อีกสภาพหน่ึงที่ดีกว่า 

พัทยา สายห,ู 
(หน้า ๕๘๖).  

การท าให้เจริญ  การท าให้เปลี่ยนแปลงไปในทางที่
พึงปรารถนา 

วิทยากร เชียงกูล, 
(๒๕๒๗, หน้า ๑๗-๑๘). 

การท าให้ชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนมีความสุข              
ความสะดวกสบาย ความอยู่ดีกินดี ความเจริญทาง
ศิลปวัฒนธรรม   และจิตใจและความสงบสันติ 

 
๒.๒.๒ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
นักวิชาการท่านหนึ่งได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรไว้  ๖  ประการ  คือ  
๑. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น         

มีการติดต่อประสานงานยิ่งขึ้น ทั้งนี้  เพราะการพัฒนาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบัติงาน       
ของบุคลากรให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ได้ผลดียิ่งข้ึน 

๒. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยท าให้เกิดการประหยัดลด         
ความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ เพราะเมื่อบุคคลใดได้รับการพัฒนามาเป็น     
อย่างถูกต้อง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติน้อยลง 

๓. การพัฒนาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ผู้ที่เพิ่งเข้าท างานใหม่ หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งเป็นการลดความเสียหายต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น
จากการท างานแบบลองผิดลองถูกอีกด้วย 

๔. การพัฒนาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า
หน่วยงานต่าง ๆ  ในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน กล่าวคือ ในกรณี       
ที่บุคลากรเข้าท างานใหม่ หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ในหน่วยงานใดก็ตาม ในระยะเริ่มแรกนั้น ย่อมจะมี
ความเข้าใจในลักษณะงานตามหน้าที่ไม่มากนักจึงมักจะต้องสอบถาม หรือขอค าแนะน าจากหัวหน้า
หน่วยงานนั้น ๆ หรือบุคคลอื่นอยู่ตลอดเวลา ซึ่งก่อให้เกิดภาระแก่หัวหน้าหน่วยงานที่ต้องคอยตอบ
ค าถามหรือให้ค าแนะน าอยู่เสมอ 

๕. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่ง ที่จะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงาน
เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ทั้งนี้เพราะโดยทั่วไปแล้วเมื่อมีการพิจารณาเลื่อน



๑๙ 

ต าแหน่งใด ๆ ในองค์การก็ตาม มักจะค านึงถึงความรู้ ความสามารถที่บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งที่ได้รับเลื่อนข้ันได้ ซึ่งผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้ว ย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ที่มิได้รับการพัฒนา  

๖. การพัฒนาบุคลากรยังช่วยท าให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่ ๆ       
ท าให้เป็นคนทันสมัยทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่  ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน ซึ่งมีการคิดค้นและเสนอแนะสิ่งใหม่ ๆ         
อยู่ตลอดเวลา 

กล่าวโดยสรุป การพัฒนาบุคลกรนั้น มีความส าคัญและจ าเป็นทั้งต่อบุคคล กลุ่มบุคคล 
และหน่วยงานในการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนา  เพื่อรองรับบทบาทของหน่วยงาน               
ที่เปลี่ยนแปลงไป๒๑   ซึ่งกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ แบ่งได้ดังนี ้

๑. ระดับจุลภาค ถือเป็นระดับการเรียนรู้ในองค์การซึ่งเป็นการเรียนรู้ใน ๓ ระดับ คือ 
 ๑.๑ การเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) หัวใจส าคัญอยู่ที่การเรียนรู้
เกี่ยวกับแนวคิด (Concept) ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๑.๒ ทีมการเรียนรู้ (Team Learning) เป็นรูปแบบการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มี
ลักษณะข้ามฝ่ายงาน (Cross Functional) การสั่งตนเอง (Self-Directed Management) และการจัดการ
ความคิดที่แตกต่าง เป็นต้น 
 ๑.๓ องค์การแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) เป็นการเรียนรู้ระดับ
สูงสุดในองค์การ ซึ่งมีพื้นฐานมาจากการเกิดการเรียนรู้ การพัฒนาองค์การให้เป็น “องค์การแห่ง            
การเรียนรู้” นี้จะเน้นการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน (Workplace Learning) การมีความคิดแบบ      
เป็นระบบหรือบูรณาการ การพัฒนาตนเองเป็นบุคคลผู้รอบรู้ การมีเป้าหมายร่วมกัน และการบูรณาการ
เพื่อจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๒. ระดับมหภาค เมื่อสามารถพัฒนาคนในองค์การให้เกิดการเรียนรู้ได้ทั้ง  ๓ ระดับ         
ก็จะก้าวไปสู่ระดับการพัฒนาที่แท้จริง (Developing) ซึ่งมีอยู่ ๓ ระดับ เช่นกัน 
 ๒.๑ การพัฒนาระดับชุมชน/ประเทศ เป็นการพัฒนาองค์ความรู้หรือมีเทคโนโลยี   
ของเราเอง การมีลักษณะที่เรียกว่า “ภูมิปัญญาชาวบ้าน” (Intelligence Club) เป็นสติให้กับสังคม
หรือประเทศชาติ 
 ๒.๒ การพัฒนาระดับภูมิภาค เป็นการพัฒนาด้านวัฒนธรรมหรือการข้ามวัฒนธรรม   
ที่จะเตรียมเข้าไปแข่งขันในระดับโลก พร้อมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ที่         
จะเข้าไปแข่งขันในธุรกิจที่รุนแรงระดับภูมิภาค 

 ๒.๓ การพัฒนาสู่ระดับโลก เป็นระดับสุดยอดของการพัฒนา คือ สามารถบูรณาการ
ทั้งการเรียนรู้และการพัฒนาเข้าเป็นหนึ่งเดียว จะท าให้ประเทศของเราก้าวไปสู่เวทีโลกในระดับ
นานาชาติแบบนักกลยุทธ์ระดับโลกที่มีความพร้อมด้านศักยภาพของคน เทคโนโลยี การจัดการ     
และทุน เป็นต้น 

                                                           
๒๑กุลธน ธนาพงศธร, การพัฒนาบุคลากร  เอกสารการสอนชุดวิชา การบริหารงานบุคคล

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, พิมพ์ครั้งที ่๒๐, ( นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๙), หน้า ๑๖๙. 



๒๐ 

การพัฒนาบุคคลจะครอบคลุมใน ๓ เรื่องด้วยกันคือ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา
(Education) และการพัฒนา (Development) และมีระบบการพัฒนาบุคคลในองค์การ ดังนี้๒๒  
 
                                              
                                          
 
 
 
 
 
 
  
  
                                                  

แผนภาพที่ ๒.๑ ระบบการพัฒนาบุคคลในองค์การ 
 

จากภาพที่ ๒.๑ อธิบายได้ว่า การพัฒนาบุคคลเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ
ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพและการปรับตัว และการคิดริเริ่มของบุคคลในองค์การผ่าน
กระบวนการของการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา ซึ่งองค์การเป็นผู้จัดด าเนินการให้           
หรือโดยบุคลากรด าเนินการเองเพื่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด  ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพ     
และการท างาน เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของบุคลากรในองค์การ
ได้ว่ามีความเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องค์การต้องการหรือไม่ ข้อมูลย้อนกลับที่จะเข้าสู่กระบวนการ             
ของการพัฒนาบุคคลเช่นนี้ต่อไปภายใต้สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในขององค์การ          
ได้แก่ ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยีตลอดจน
บรรยากาศในการท างาน การเปิดโอกาสให้ได้รับการพัฒนาขององค์การ ซึ่งจะมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับระบบอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การต่อไป 

จากแนวคิดต่าง ๆ ทั้งแนวคิดการพัฒนาบุคคล แนวคิดการการจัดการฝึกอบรมอย่าง
เป็นระบบ และแนวคิดการพัฒนาบุคคลและฝึกอบรมของทั้งนักวิชาการทั้งหมดข้างต้น อาจสรุปได้ว่า    
การฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งมุ่งเน้นพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และทัศนคติ เพื่อให้ผลงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยใช้แนวคิดระบบ (The Systems 
Approach) เป็นพื้นฐานในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทั้งสิ้น อันได้แก่ปัจจัยน าเข้าคือ “คน”    
ซึ่งมีความรู้  ความช านาญหรือทักษะ และทัศนคติ ที่สูงหรือต่ าไม่เท่ากันซึ่งจะส่งผลต่อผลผลิต       
หรือผลงานที่สูงหรือต่ าไม่เท่ากันตามไปด้วยนั้น น าเข้าสู่กระบวนการฝึกอบรมและกระบวนการ
ประเมินผล ผลลัพธ์ที่ออกมาก็คือ ผลการฝึกอบรมที่ออกมาว่าได้ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่
                                                           

๒๒สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร, การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม, พิมพ์ครั้งที่ ๕, 
(กรุงเทพมหานคร : BK อินเตอร์พรินท์ จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๙-๑๐. 

ปัจจัยน าเข้า(Input) 
-ความรู้ ทกัษะ 
-ความสามารถ 
-การอุทิตตน 
-บุคลิกภาพ 
-การปรับตวั 
-ความคิดริเริ่ม 

กระบวนการแปรสภาพ 

(Process) 
-การศกึษา 
-การฝึกอบรม 

-การพฒันา 
-เทคโนโลยี 

ปัจจัยน าออก(ผลที่ได้รับ) 
(Output) 

-พฒันาความคิด 

-พฒันาความรู้ 
-พฒันาระบบงาน 

-พฒันาจิตใจ 
-พฒันาบคุลิกภาพ 

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

ข้อมูลย้อนกลับ 

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 



๒๑ 

กล่าวคือ สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้นหรือไม่ มีปัญหาและอุปสรรคใดที่ท าให้ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์
มากน้อยเพียงใด ก็จะเป็นข้อมูลป้อนกลับ เพื่อปรับปรุงโครงการฝึกอบรมหรือพัฒนาบุคลากรให้
เหมาะสมต่อไป นั่นเอง 
 จากที่นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาไว้ ผู้วิจัยได้น ามารวบรวมเพื่อง่ายต่อการท า
ความเข้าใจ ดังตารางที่ ๒.๔ ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ตารางที่ ๒.๔ ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
กุลธน ธนาพงศธร, 
(๒๕๓๙, หน้า ๑๖๙). 

๑. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้ระบบและวิธีการ
ปฏิบั ติ ง านมี สมรรถภาพดียิ่ ง ขึ้ น  มี การติ ดต่ อ
ประสานงานยิ่งข้ึน  
๒. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วย
ท าให้เกิดการประหยัดลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้
ในการปฏิบัติงาน  
๓. การพัฒนาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการ
เรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่เพิ่งเข้า
ท างานใหม ่ 
๔ . ก า รพัฒนาบุ คลากร เป็ นการช่ ว ยแบ่ ง เบา
ภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าหน่วยงาน
ต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน 
 ๕. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหน่ึงที่จะช่วย
กระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงานเพื่อความ
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  
๖. การพัฒนาบุคลากรยังช่วยท าให้บุคคลนั้น  ๆ           
มีโอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่ๆ ท าให้เป็นคน
ทันสมัยทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี    
ใหม ่ๆ  

สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร, 
(๒๕๔๙, หน้า ๙-๑๐). 

๑. การฝึกอบรม (Training)  
๒. การศึกษา (Education)  
๓. การพัฒนา (Development)  

 
 
 
 



๒๒ 

๒.๒.๓ รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 
ในการพัฒนาบุคลากร มีวิธีด าเนินการโดยใช้วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ตามแนวคิด

ของสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ใน ๕ ด้าน ดังนี้  
๑. การปฐมนิเทศ เป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ที่เข้ามาท างานใหม่ 

หรือผู้ที่รับราชการมานานแล้ว แต่เพิ่งย้ายสับเปลี่ยน หรือหมุนเวียนมาปฏิบัติงานหน้าที่ใหม่             
ซึ่งเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งซึ่งมีวัตถุประสงค์ส าหรับแนะน าชี้แจง ให้ทราบความรู้ทั่ว ๆ ไป กฎ ระเบียบ 
สร้างความคุ้นเคยกับผู้ร่วมงานลักษณะโครงสร้างขององค์การ นโยบายขององค์การ เพื่อให้สมาชิกใหม่
เข้าใจวัตถุประสงค์ รวมทั้งเรียนรู้สภาพแวดล้อมขององค์การ เพื่อสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน
และเป็นประโยชน์ในการท างานต่อไป 

๒. การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่มีระเบียบแบบแผน ซึ่งมุ่งหมายที่จะพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้ ความช านาญ เพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง ที่สามารถน ามาใช้เพื่อเปลี่ยนแปลง    
การกระท า หรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล 

๓. การส่งเสริมด้านวิชาการ มีวัตถุประสงค์ให้บุคลากร ได้รับความรู้กว้างขวางยิ่งขึ้น 
และสามารถท าได้หลายรูปแบบ เน้นในเรื่องของการให้ความรู้ 

๔. การส่งไปศึกษาดูงาน เป็นการเพิ่มพูนวุฒิ ของบุคลากรให้มีความรู้ยิ่งขึ้น การที่บุคลากร
ท างานอยู่ที่ใดนาน ๆ ความรู้ความสามารถอาจล้าสมัย ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ ๆ    
หรืออาจใช้วิธีการใหม่ ๆ ไม่เป็น จึงต้องส่งบุคลากร ไปศึกษาดูงานในหน่วยงานที่มีระบบการท างาน    
ที่ดีและทันสมัย 

๕. การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหน่ึง ที่จะท าให้บุคลากร   
มีความรู้เพิ่มขึ้น หรืออาจได้รับความรู้ใหม่ ซึ่งอาจท าได้ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ๒๓ 

สรุปได้ว่า วิธีการหรือรูปแบบการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลาย ดังนั้น การเลือกรูปแบบ
ในการพัฒนาบุคลากร จะต้องพิจารณาตามวัตถุประสงค์ว่าจะต้องการพัฒนาในด้านใด เพื่อให้สอดคล้อง   
กับความต้องการขององค์การ 

ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร 
มีนักวิชาการท่านหนึ่ง ได้กล่าวถึงปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรในองค์การใด ๆ 

ไว้ ๕ ประการ พอสรุปได้ดังนี้ คือ 
๑. ปัญหาด้านเจ้าหน้าที่ที่ด าเนินการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากลักษณะงานด้านพัฒนา

บุคลากรในองค์การโดยทั่วไปแล้ว เป็นงานที่ช่วยเหลือสนับสนุนการด าเนินงานของเจ้าหน้าที่สายงานหลัก
เป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นบุคลากรโดยทั่วไป จึงมักจะพอใจท างานในสายงานหลักมากกว่าสายงาน
ช่วยเหลือสนับสนุน 

๒. ปัญหาด้านวิทยากร วิทยากรที่มีคุณสมบัติดีและเหมาะสมยังมีอยู่น้อยมาก ส่วนใหญ่
วิทยากรในโครงการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันมักขาดคุณสมบัติการเป็นผู้ฝึกสอนที่ดีแต่จะมีลักษณะ
เป็นผู้บรรยาย หรือผู้บอกเล่าถึงประสบการณ์ในการท างานของตนมากกว่า ผู้รับการพัฒนาจึงได้รับ

                                                           
๒๓พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๔๗, ข้อมูลวันที่ ๑ มกราคม ๒๕๔๗. 



๒๓ 

ความรู้แปลกใหม่น้อยมาก อีกทั้งยังขาดการเลือกวิธีการและเทคนิคในการพัฒนาได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมด้วย 

๓. ปัญหาด้านตัวบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนา แบ่งออกเป็น ๔ ลักษณะ คือ 
 ๑) ผู้เข้ารับการพัฒนาจ านวนหนึ่งไม่เข้าใจในวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการพัฒนาว่า
พัฒนาแล้วจะได้รับประโยชน์อย่างไรบ้าง แต่เข้ารับการพัฒนาเพราะได้รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา 
 ๒) ผู้เข้ารับการพัฒนาบางคนมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อการพัฒนาบุคลากร  กล่าวคือ        
คิดว่าเป็นเรื่องของเด็กนักเรียนในห้องเรียนซึ่งไม่เหมาะกับผู้ใหญ่ที่ท างานแล้ว  อีกทั้งคิดว่า             
เป็นการเสียเวลาเสียเงินโดยเปล่าประโยชน์และก็มีหน้าที่การงานท าอยู่แล้วก็ไม่มีความจ าเป็นต้อง    
เข้ารับการพัฒนาอีกแต่อย่างใด 
 ๓) บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษ์นิยม พอใจที่จะประพฤติปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมที่เคยยึดถือปฏิบัติมาช้านานแล้ว และไม่ยอมรับจนถึงขนาดต่อต้าน 
 ๔) บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแง่ร้ายอยู่เสมอ ไม่เชื่อว่าวิทยากรจะมีความรู้
ความสามารถมากเพียงพอที่จะมาฝึกสอนตนได้ และไม่เชื่อว่าเนื้อหาสาระของโปรแกรมการพัฒนา
บุคลากรจะดีพอที่จะยอมรับค าแนะน ามาใช้ปฏิบัติได้ 

๔. ปัญหาด้านสถานที่และอุปกรณ์ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร        
จะประสบผลส าเร็จได้โดยง่าย ถ้ามีสิ่งอ านวยความสะดวกด้านต่าง ๆ อย่างพร้อมมูล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
สถานที่และอุปกรณ์เครื่องใช้ต่าง ๆ แต่การจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกเหล่านี้ต้องลงทุนสูง อุปกรณ์
บางชิ้นมีราคาแพงมาก องค์การบางแห่งก็ไม่สามารถหาซื้อมาได้ครบถ้วน 

๕. ปัญหาด้านผู้บริหารหรือหัวหน้าหน่วยงานของผู้เข้ารับการพัฒนาบุคลากรนักบริหาร
บางคนมีทัศนคติที่คับแคบ ไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรจึงไม่ให้การสนับสนุน           
บางคนก็ส าคัญผิดว่าการพัฒนาบุคลากรแก้ไขปัญหาได้ฉับพลันเมื่อไม่สามารถแก้ปัญหาได้รวดเร็วทันใจ
ตามที่ต้องการก็ต่อต้าน ประการสุดท้ายนักบริหารบางคนคิดว่ามีความรู้ความสามารถมากกว่า
เจ้าหน้าที่ที่จัดการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นผู้สั่งการและด าเนินการต่าง ๆ เอง จึงอาจก่อให้เกิดปัญหา
มากมาย๒๔ 

ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ก็คือกระบวนการเพิ่มพูนความสามารถ   
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งในด้านความคิดเห็นที่มีต่องานและผลของการปฏิบัติงาน           
ของบุคลากรให้ดียิ่ งขึ้นกว่า เดิม  โดยพัฒนาในแต่ละด้านขององค์ประกอบของศักยภาพ 
(Competency) ที่กล่าวข้างต้น โดยมีกระบวนการพัฒนาอิงแนวคิดแบบระบบ (The Systems 
Approach)  เพื่อการควบคุมตรวจสอบระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และได้ผลตามวัตถุประสงค์หรือไม่  เมื่อได้ผลและข้อมูลย้อนกลับก็จะได้น าไปปรับปรุงกระบวนการ       
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมต่อไป 
 จากที่นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาไว้ ผู้วิจัยได้น ามารวบรวมเพื่อง่ายต่อการท า
ความเข้าใจ ดังตารางที่ ๒.๕ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรและปัญหาอุปสรรคในการพัฒนา 
 
                                                           

๒๔กุลธน ธนาพงศ์ธร อ้างในวรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า เจ้าคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๔๓), หน้า ๑๓๔-๑๓๖. 



๒๔ 

ตารางที่ ๒.๕  รูปแบบการพัฒนาบุคลากรและปัญหาอุปสรรคในการพัฒนา 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๔๗,  
(ข้อมูลวันที่ ๑ มกราคม ๒๕๔๗). 

๑. การปฐมนิเทศ เป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรใน
องค์การ ที่เข้ามาท างานใหม่ หรือผู้ที่รับราชการมานานแล้ว  
๒. การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่มีระเบียบแบบแผนซึ่งมุ่งหมาย
ที่จะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความช านาญ  
๓. การส่งเสริมด้านวิชาการ มีวัตถุประสงค์ให้บุคลากร ได้รับ
ความรู้กว้างขวางยิ่งข้ึน  
๔. การส่งไปศึกษาดูงาน เป็นการเพิ่มพูนวุฒิ  ของบุคลากรให้มี
ความรู้ยิ่งขึ้น การที่บุคลากรท างานอยู่ที่ใดนานๆ ความรู้ความสามารถ
อาจล้าสมัย  
๕. การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่ง 
ที่จะท าให้บุคลากรมีความรู้เพิ่มขึ้น  

กุลธน ธนาพงศ์ธร,  
(๒๕๔๓, หน้า ๑๓๔-๑๓๖). 

๑. ปัญหาด้านเจ้าหน้าที่  
๒. ปัญหาด้านวิทยากร  
๓. ปัญหาด้านตัวบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนา  
๔. ปัญหาด้านสถานที่และอุปกรณ์ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร  
๕. ปัญหาด้านผู้บริหารหรือหัวหน้าหน่วยงาน 

 
 ๒.๒.๔  ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นขั้นพื้นฐานของมนุษย์ 
 นักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียงในทฤษฎีการจูงใจ ที่ได้รับการกล่าวถึงมากก็คือ ทฤษฎีล าดับ
ความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) ซึ่งลักษณะ เป็นทฤษฎีทั่ว ๆ ไปเกี่ยวกับการจูงใจ
พฤติกรรมมนุษย์  (General Theory Human Motivation) โดย สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรม       
ของมนุษย์ ดังนี ้ 
 ๑. มนุษย์มีความต้องการและมีความต้องการเปลี่ยนแปลงอยู่ เสมอไม่มีที่สิ้นสุด         
เมื่อความต้องการอันใดได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะเกิดความต้องการอันอื่นเข้ามาแทนที่  
 ๒. ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมความต้องการ      
ที่ได้รับการตอบสนองแล้วไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกต่อไป  
 ๓. ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้นความจ าเป็น หรือความส าคัญ (A Hierarchy of 
Needs) เมื่อความต้องการในระดับต่างๆ ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการระดับสูงก็จะถูก
กระตุ้นให้มีการตอบสนองทันที๒๕ 

 

                                                           

 ๒๕Abraham H. Maslow, A Theory of Human Motivation, “Psychological Review, july 
1943, pp. 388 - 389.  



๒๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๒ ทฤษฎคีวามต้องการและความจ าเป็นข้ันพื้นฐานของมนุษย์ 
  ที่มา ทฤษฎีความต้องการ 5 ขั้นของอับราฮัม มาสโลว์ 

 
 ๑. ความต้องการทางด้านร่างกาย  (Physiological Needs) เป็นความต้องการ           
ขั้นพื้นฐานของมนุษย์ (Basic Needs) ในการด ารงชีวิตอยู่  ได้แก่ ความต้องการในปัจจัยสี่ อาหาร 
อากาศ น้ าดื่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ฯลฯ ซึ่งหากขาด
ปัจจัยเหล่านี้ ก็ไม่สามารถจะด ารงชีวิตอยู่ได้  ความต้องการเหล่านี้จะต้องได้รับการตอบสนองเสียก่อน 
จึงจะมีความต้องการ   ในล าดับข้ันต่อไป  
 ๒. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการทางร่างกาย
ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของ
มนุษย ์ ได้แก่ ความมั่นคงชีวิตและทรัพย์สินรวมถึงความมั่นคงการงาน  
 ๓. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการขั้นที่ ๑ และขั้นที่ ๒ 
ได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะเริ่มมีความต้องการทางสังคมที่จะให้คนอื่นยอมรับตนเข้าเป็นหมู่
เป็นพวก เป็นสมาชิกในกลุ่มได้รับการยอมรับความเป็นมิตร และความรักจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อหวัง
ให้สังคมตอบสนองความต้องการของตน 
 ๔. ความต้องการได้รับการการยกย่อง หรือมีฐานะสูงเด่นในสังคม (Esteem Needs) 
เมื่อสังคมได้ตอบสนองความต้องการของตนแล้วก็จะมุ่งหาทางสนองความต้องการในระดับสูงขึ้นไปอีก    
คือ ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่นและต้องการให้ตนเองมีความส าคัญ ความต้องการนี้
ประกอบด้วยความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้ ความสามารถ และให้บุคคลอื่นยอมรับและต้องการ
ให้ตนเองดูเด่นกว่าบุคคลอื่นในสังคมเดียวกัน ต้องการมีเกียรติศักดิ์ศรีความมีหน้ามีตาในสังคม 
ต้องการให้ผู้อื่นกล่าวขวัญถึง ต้องการมีชื่อเสียงโด่งดังในสังคม ต้องการรับการยกย่องสรรเสริญ     
จากสังคม ต้องการมีสถานภาพที่สูงขึ้น จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  

          ความต้องการทางด้านร่างกาย 

     ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง 

        ความต้องการการยอมรับจากสังคม 

              ความต้องการการยกย่อง 

ความต้องการ 
ความส าเร็จ 



๒๖ 

 ๕. ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ความต้องการ       
ขั้นที่ ๕ นี้ เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ คือ ต้องการประสบผลส าเร็จในสิ่งที่ตนต้องการหรือ
หรือปรารถนาสูงสุด ซึ่งความต้องการนี้แต่ละคนจะมีความต้องการหรือความคาดหวังที่แตกต่างกัน
ออกไปตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้  จึงนับว่าเป็นความต้องการขั้นปลายสุดของศักยภาพบุคคล 
(Person’s Potential) ที่บุคคลนั้นปรารถนาจะเป็นความต้องการจุดสุดยอดของมนุษย์ ความต้องการ
ขั้นสูงสุดนี้เป็นความต้องการขั้นพิเศษ ที่คนธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากจะเป็นนึกอยากจะได้        
แต่ไม่สามารถเสาะหาได้ การที่บุคคลใดบรรลุถึงความต้องการในขั้นนี้ได้ จะได้รับการยกย่องเป็นพิเศษ
จากบุคคลทั่วไป 
 สรุปได้ว่า การศึกษาความต้องการของมนุษย์เป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง เพื่อเป็นข้อมูล
เบื้องต้นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เพราะว่าบุคลากรมีความต้องการไม่สิ้นสุด          
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงควรพัฒนาให้ตรงตามความต้องการของบุคลากรภายในองค์กร         
การพัฒนาด้านกายภาพให้มีความปลอดภัย การยกย่องบุคลากรที่มีผลงานดีเด่น ตลอดจนบุคลากร     
มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน สิ่งเหล่านี้เป็นความต้องการหรือสิ่งจ าเป็นขั้นพื้นฐานของมนุษย์ที่     
ฝ่ายบริหารควรน ามาพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาองค์กร ครั้นเมื่อบุคลากรได้รับในสิ่งที่ตนต้องการ 
บุคลากรจะมีความสุขในการท างาน ผลที่ได้รับคือ องค์กรมีแต่ความเจริญ สังคมก็มีความสุข ฉะนั้น 
จะเห็นได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตรงตามความต้องการนั้นมีความส าคัญที่สุด ผู้บริหารทุกคน
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องหันมาให้ความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร 
 จากที่นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาไว้ ผู้วิจัยได้น ามารวบรวมเพื่อง่ายต่อการท า
ความเข้าใจ ดังตารางที่ ๒.๖ ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นข้ันพื้นฐานของมนุษย์ 
 
ตารางที่ ๒.๖ ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นข้ันพื้นฐานของมนุษย์ 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
Abraham H., Maslow, 
(1943). 

ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นข้ันพื้นฐานของมนุษย์ 
๑. มนุษย์มีความต้องการที่ไม่สิ้นสุด 
๒. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็มีความ
ต้องการในสิ่งอื่น ๆ ต่อไปไม่สิ้นสุด 

 
๒.๒.๕ ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) 

 ทฤษฎีทุนมนุษย์มองว่าบุคลากรในองค์การไม่ได้เป็นเพียงต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายที่องค์การ
ต้องจ่ายเป็นค่าจ้างค่าตอบแทนเท่านั้น แต่มนุษย์เปรียบเสมือนหนึ่ง “ทุน” ที่สามารถท าให้งอกเงย
เพิ่มคุณค่าขึ้นได้ด้วยการ “พัฒนา” และจะได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่าด้วย ดังนั้น บทบาทของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงอยู่ที่การลงทุนพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้กับบุคลากรขององค์การ             
นั่นจึงแสดงให้เห็นว่าทฤษฎีทุนมนุษย์นั้นเน้นที่ความส าคัญของบุคคลในการพิจารณาคนเหมือน         
ผู้ลงทุนแต่ละบุคคลจะลงทุนในการศึกษาและการฝึกอบรม เพื่อที่จะบรรลุประโยชน์ในอนาคต      
ด้วยเหตุนี้ทุนมนุษย์จึงเป็นการพิจารณาเหมือนสินทรัพย์ที่คล้ายกับสินทรัพย์ทางกายภาพหรือการเงิน 



๒๗ 

ทุนมนุษย์ได้กลายเป็นบทบาทในกระบวนการของการเติบโตทางเศรษฐกิจ เป็นดั่งทักษะที่สร้างขึ้น
จากการศึกษา และการฝึกอบรม เป็นปัจจัยการผลิตที่ประสานร่วมในการผลิตผลสุดท้าย และยังเป็น
ของความรู้ที่สามารถสะสมให้เป็นแหล่งของนวัตกรรมที่เป็นพื้นฐานในการเติบโตของเศรษฐกิจ๒๖  
 ดังนั้น ทฤษฎีทุนมนุษย์ จึงเป็นทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ที่ได้ถูกน ามาใช้มากที่สุด            
โดยการพิจารณาถึงผลผลิตที่ได้รับจากพนักงานเปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้ลงทุนไปในรูปแบบของ        
การฝึกอบรม  และการศึกษาเป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน หรือ Cost – Effectiveness 
Analysis ทฤษฎีนี้แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ที่เพิ่มขึ้นกับผลผลิตของพนักงานที่เพิ่มขึ้น
สูงขึ้นตามไปด้วย และเมื่อมีผลผลิตที่เพิ่มสูงขึ้น ผลตอบแทนที่พนักงานจะพึงได้รับย่อมเพิ่มสูงข้ึนด้วย
เช่นเดียวกัน  พบว่า ผลผลิตของพนักงานที่สูงข้ึนจะน าไปสู่ผลผลิต และผลประกอบการของหน่วยงาน
และขององค์การเพิ่มสูงขึ้นตามล าดับ ดังภาพแสดงความสัมพันธ์ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๓ ตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย์ 
 
 จากแผนภาพที่ ๒.๓ แสดงให้เห็นว่า ทฤษฎีทุนมนุษย์มีจุดเน้นไปยังทรัพยากรทุน         
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ยุทธศาสตร์ให้ค่าตอบแทน และการท างาน ข้อจ ากัดของทุนมนุษย์          
ที่มีผลกระทบต่อการวางแผนธุรกิจต่าง ๆ นั้น ประกอบด้วย การขาดคนมีทักษะ ปัญหาการแสวงหา
บุคลากร ผลผลิตตกต่ า อัตราการขาดงานสูงไร้ประสิทธิภาพไม่ยืดหยุ่น จึงกล่าวได้ว่ายุทธศาสตร์
เกี่ยวกับทรัพยากรขึ้นอยู่กับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เพื่อประกันว่าทุนมนุษย์ต้องการที่จะท าให้
เกิดการวางแผน เพื่อสร้างความพึงพอใจแก่พนักงานทุกองค์การต้องมุ่งเน้นสร้างคนเก่งของตน      
และเลื่อนต าแหน่งพวกเขาจากคนภายในนั้นต้องขึ้นอยู่กับหลักการสร้างเอง การหาซื้อหรือ           
การตัดสินใจ ถ้าจ าเป็นต้องไปหาซื้อคนเก่ง ๆ จากภายนอกมาต้องซื้อ เพราะยุทธศาสตร์การพัฒนา 
HR โดยมีเป้าหมายเพื่อดึงดูดความสนใจรักษาคนดีคนเก่งไว้ คือ แนวคิดเกี่ยวกับการลงทุนมนุษย์ 

                                                           

 ๒๖ R.J. Torraco. Economic Human Capital Theory and Human Resource  
Development, อ้างใน ฌาน  ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามค าแหง,๒๕๕๐). 

ปัจจัยน าเข้า :
ทรัพยากรมนุษย ์
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๒๘ 

 จากที่นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาไว้ ผู้วิจัยได้น ามารวบรวมเพื่อง่ายต่อการท า
ความเข้าใจ ดังตารางที่ ๒.๗ ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) 
 
ตารางที่ ๒.๗ ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
R.J. Torraco,  
(1998). 

ทฤษฎีทุนมนุษย์  มนุษย์เป็นทุนที่ได้ถูกน ามาใช้มากที่สุด โดยการ
พิจารณาถึงผลผลิตที่ได้รับจากพนักงานเปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้ลงทุน
ไปในรูปแบบของการฝึกอบรม และการศึกษาเป็นการวิเคราะห์
ประสิทธิภาพของต้นทุน 

 
๒.๓ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 

๒.๓.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
การพัฒนามนุษย์มีแหล่งใหญ่อยู่ที่มโนกรรม ซึ่งเป็นต้นก าเนิดแห่งอารยธรรมของ

มนุษยชาติที่ปรากฏในรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นความเห็น  ความเชื่อ  เจตจ านงหรือทัศนคติ เป็นต้น 
ซึ่งส่งผลให้เกิดกายกรรม  และวจีกรรม  ตามมาอย่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กล่าวคือ เมื่อคิดอย่างไร   
ก็จะท าและพูดเช่นนั้น  หรือเมื่อท าและพูดอย่างไรก็จะสะท้อนถึงความคิดว่าเป็นอย่างไร            
ดังนั้น การมีความเข้าใจในมโนกรรมว่า  มีความส าคัญและส่งผลอย่างไรทั้งต่อตนเอง และต่อโลก    
นั่นคือ การท าให้เกิดการพัฒนาคนและโลกไปในทิศทางที่ถูกต้องพร้อมกันไป๒๗ 

เมื่อมนุษย์เป็นผู้สร้างอารยธรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นในโลกโดยมีมโนกรรมอยู่เบื้องหลัง         
ซึ่งเป็นต้นก าเนิดของสิ่งเหล่านี้  ดังนั้น การพัฒนามนุษย์ที่อาศัยมโนกรรมที่ถูกต้องจึงมีความส าคัญ
เป็นอย่างยิ่งต่อการสร้างอารยธรรม  สร้างสังคมที่สงบสุขต่อไป  และด้วยเหตุที่มโนกรรมเป็นตัวชี้วัด
ถึงทิศทางแห่งการพัฒนามนุษย์  ความหมายของค านี้จึงสามารถเป็นตัวบอกนัยของมโนกรรมได้ทางหนึ่ง 

ดังนั้น จึงมีความหมายของค าว่า “การพัฒนามนุษย์” ตามนัยโดยทั่วไปและนัย         
ทางพระพุทธศาสนาค าว่า “พัฒนา” ในภาษาสันสกฤตมาจาก “วรฺธน”  แปลว่า ความเจริญ           
มาจากบาลีว่า “วฑฺฒน” หรือ “วัฒนะ” แปลว่า ความเจริญ ความงดงาม เพิ่มขยายขึ้น ฝึกฝน        
ท าให้ยืดยาวขึ้น และน ามาใช้ในภาษาไทย ก็มีความหมายว่า ความเจริญ ความงอกงาม การขยับขยาย๒๘ 

ค าว่า “พัฒนา” หรือ “วฒฺนา” ในภาษาบาลีนั้น แปลว่า รก คือ รกอย่างหนาแน่น      
เช่น รกหญ้า ผมบนศรีษะรก ก็เรียกว่า พัฒนา คือ เป็นความเจริญด้วยเหมือนกัน ถ้าบุคคลมีความประพฤติ
หรือการกระท าที่ไม่มีประโยชน์อะไรในโลกนี้  ก็เรียกว่า คนท าโลกให้รก รวมความค าว่า “พัฒนา”  
แปลว่า ท าให้รก หรือสร้างความรก ถ้าจะให้รกไปด้วยคนดี หรือทรัพยากรมนุษย์ที่ดีแล้ว จ าเป็นต้อง
ส่งเสริมปลูกสร้าง ทัศนคติโดยต้องพัฒนาทางจิต ซึ่งเป็นผู้น าของกาย ถ้าจะให้รกไปด้วยปัญหายุ่งยาก 
                                                           

๒๗พระพรหมคุณาภรณ์ ( ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการวิจัย, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์มูลนิธิพุทธธรรม จ ากัด, ๒๕๔๔), หน้า ๘๓. 

๒๘ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน , พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๒๕), หน้า ๕๘๐. 



๒๙ 

รกไปด้วยความโกลาหลวุ่นวาย ก็ต้องพัฒนาวัตถุ การพัฒนาที่สมบูรณ์แบบจ าเป็นต้องพัฒนา          
ให้ครบทั้ง ๒ ด้าน กล่าวคือ การพัฒนาทั้งทางวัตถุและทางจิตใจให้ควบคู่กับทัศนคติ โดยเฉพาะ
ทัศนคติเป็นการพัฒนาทางด้านจิตใจจะต้องเน้นเป็นพิเศษ เพราะการพัฒนาถูกต้องดีแล้ว                  
ก็จะสามารถควบคุมการพัฒนาทางด้านวัตถุให้เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องได้และการพัฒนาจิตที่ถูกต้อง
ก็คือ พัฒนาจิตให้มีธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ จนกระทั่งพัฒนาจิตให้มีสมาธิ ตั้งมั่น มั่นคง 
สะอาดสว่าง จากกิเลสเครื่องเศร้าหมองทั้งหลาย จนเป็นจิตที่ควรแก่การท างาน สามารถจะน าไปใช้   
ในชีวิตประจ าวันได้๒๙ 

นักปราชญ์ผู้รู้ศัพทศาสตร์ได้ให้ความหมายของค าว่า “มนุษย์” เมื่อประมวลแล้ว        
ได้ความหมายเป็น ๓ ประการ คือ๓๐ 

๑) ค าว่า “มนุษย”์ หมายความว่า เป็นเหล่ากอ,เชื้อสายหรือลูกหลานของมนู 
๒) ค าว่า “มนุษย”์ หมายความว่า เป็นผู้รู้เหตุและมิใช่เหตุ ซึ่งได้แก่ผู้ที่รู้จักดี รู้จักชั่ว 
๓) ค าว่า “มนุษย์” หมายความว่า ผู้มีใจสูง สูงโดยหนาขึ้น มากขึ้น พอกพูนขึ้น ก่อขึ้น

สั่งสมขึ้น คือ ปฏิบัติฝึกหัดอบรมสั่งสมขึ้นนั่นเอง ใจที่ประกอบด้วยมนุษยธรรม คุณธรรม มีศีลธรรม
หรือใจที่คิดเป็นบุญ เป็นกุศล 

พระพุทธศาสนาให้ความส าคัญต่อเรื่องจิต เพราะจิตเป็นผู้บงการให้มีบุคคลมีพฤติกรรม
ต่าง ๆ ได้ในการพัฒนาจิตของบุคคลตามแนวพุทธนี้เป็นการฝึกให้บุคคลมีจิตใจสงบ ถือว่า เป็นการท าให้
บุคคลได้พัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมตามที่สังคมต้องการ  ผู้ที่ได้รับการอบรมทางจิตใจให้ถูกวิธี    
จะสามารถพัฒนาจิตได้ ค ากล่าวที่ได้ว่า “จิตเป็นนาย กายเป็นบ่าว” จึงเป็นความจริง เพราะเมื่อบุคคล       
มีจิตใจสงบและคิดแต่ในสิ่งที่ดีแล้ว ก็จะมีผลท าให้ร่างกาย พฤติกรรม หรือการประพฤติปฏิบัติเป็นไป
แต่ในสิ่งที่ดีงาม การพัฒนาจิตตามแนวพระพุทธศาสนานั้น บุคคลทุกคนจ าเป็นที่จะต้องลงมือ         
ฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง จึงจะสามารถพัฒนาจิตได้ เพราะการพัฒนาจิตใจในลักษณะนี้ เป็นการฝึกจิต    
ให้ลดจากกิเลสและเกิดความอดกลั้นต่อสิ่งยั่วยุทั้งหลาย 

ธรรมชาติของชีวิตมนุษย์ คือ เป็นสัตว์ที่ต้องฝึกได้ การที่มนุษย์เราจะมีชีวิ ตที่ดีงาม       
เราจะต้องศึกษาฝึกฝนพัฒนาตนเองให้ดีขึ้นไป ในระบบการด าเนินชีวิตของเราซึ่งประกอบด้วย
พฤติกรรม จิตใจ และปัญญา เมื่อเราฝึกฝนพัฒนามีการศึกษา ก็ท าให้การด าเนินชีวิตของเราดีขึ้น    
แต่ถ้าเราไม่เรียนรู้ ไม่ฝึก เราที่เป็นมนุษย์นั้นก็จะด าเนินชีวิตให้ไม่ดีเลย ทั้งนี้ เพราะมนุษย์อยู่ด้วย
สัญชาตญาณอย่างเดียวไม่พอ๓๑ 

การพัฒนาบุคคล ต้องมีการปฏิบัติศีล สมาธิ และปัญญา การศึกษาที่สมบูรณ์ต้องท า
ความเป็นมนุษย์ให้ถูกต้องและสมบูรณ์ อันประกอบด้วย 

                                                           
๒๙พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ปฏิบัติธรรมให้ถูกทาง, พิมพ์ครั้งที่ ๓๐ , (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิ

พุทธธรรม, ๒๕๓๙), หน้า ๙๒. 
๓๐พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), การสร้างสรรค์ปัญญาเพ่ืออนาคตของมนุษยชาติ , พิมพ์ครั้งที่ ๗,

(กรุงเทพมหานคร :บริษัท สหธรรมิก จ ากัด, ๒๕๔๐), หน้า ๖๒. 
๓๑พระธรรมปิฏก (ป.อ.ปยุตฺโต), ถึงเวลาพัฒนาคนกันใหม่ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธรรมสภา,       

๒๕๔๐), หน้า ๓๐. 



๓๐ 

๑) ความฉลาด หรือสติปัญญาในขั้นพื้นฐานพอตัว คือ พอแก่ความต้องการ คือ การเรียน
หนังสือ 

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

ซึ่งกระท าได้ด้วยการสอน การอบรมจริยธรรม๓๒ 
ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ เป็นกระบวนการในการพัฒนามนุษย์        

ในองค์การโดยการน าค าสอนของพระพุทธเจ้ามาเป็นฐานคิด ให้มีความรู้ค วามเชี่ยวชาญ                 
ในการปฏิบัติงาน มีความเจริญเติบโตทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา ด้วยวิธีการพัฒนา
องค์การและการพัฒนาฝึกอบรม มีจุดประสงค์ในการปรับปรุงผลงานและพัฒนามนุษย์ไปสู่ภพภูมิที่ดี
กว่าเดิม 
 
ตารางที่ ๒.๘ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมลู แนวคิดหลัก 
พระพรหมคุณาภรณ์ ( ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๔๔, หน้า ๘๓). 

การท าให้เกิดการพัฒนาคนและโลกไปในทิศทางที่
ถูกต้องพร้อมกัน 

ราชบัณฑิตยสถาน,  
(๒๕๒๕, หน้า ๕๘). 

ความเจริญ ความงอกงาม การขยับขยาย 

พระธรรมปิฏก (ป.อ.ปยุตฺโต), 
(๒๕๓๙), หน้า ๙๒). 

๑. การพัฒนาทั้งทางวัตถุและทางจิตใจให้ควบคู ่        
กับทัศนคติ 
๒. พัฒนาจิตให้มีธรรมเป็นเครื่องยึดเหน่ียวจิตใจ 
จนกระทั่งพัฒนาจิตให้มสีมาธิ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 
(๒๕๔๐, หน้า ๖๒). 
 

๑) เป็นเหล่ากอ,เชื้อสายหรือลูกหลานของมนู 
๒) เป็นผู้รู้เหตุและมิใช่เหตุ  
๓) ผู้มีใจสูง สูงโดยหนาขึ้น  

พระธรรมปิฏก (ป.อ.ปยุตฺโต), 
(๒๕๔๐, หน้า ๓๐). 

เป็นการท าให้บุคคลได้พฒันาคุณธรรมและจริยธรรม 

พุทธทาสภิกขุ, 
(๒๕๓๗, หน้า ๑๕). 
 

การพัฒนาบุคคลอันประกอบด้วย 
๑) ความฉลาด หรือสติปัญญาในข้ันพื้นฐานพอตัว  
๒) มีความรู้เรื่องวิชาชีพและอาชีพพอตัว  
๓) มีมนุษยธรรม 

 
 
 

                                                           
๓๒พุทธทาสภิกขุ, เป้าหมายของการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์นิพพาน , ๒๕๓๗), หน้า ๑๕. 



๓๑ 

ตารางที่ ๒.๘ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ (ต่อ) 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมลู แนวคิดหลัก 
พระพรหมคุณาภรณ์, 
( ๒๕๔๖, หน้า ๗๐). 

การพัฒนา ๔  
๑) กายภาวนา     
๒) สีลภาวนา 
๓) จิตภาวนา       
๔) ปัญญาภาวนา 

 
๒.๓.๒ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกระแสหลักนั้นมีเป้าหมายในการพัฒนา ๒ ประการ

ส าคัญ กล่าวคือ ประการแรกเพื่อการพัฒนาผลงาน (Performance)  ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล       
ผลิตภาพของบุคคลและองค์การ ประการที่สองพัฒนาเพื่อให้มนุษย์เกิดการเรียนรู้ ( Learning)      
สนองความต้องการของมนุษย์เอง โดยที่เป้าหมายทั้งสองนั้นต้องอยู่บนพื้นฐานของจริยธรรม 
เป้าหมายทั้งสองประการข้างต้นท าให้เกิดกระบวนทัศน์ในการพัฒนา ๒ แบบ คือ กระบวนทัศน์      
การพัฒนาเพื่อผลงาน (Performance Paradigm) และกระบวนทัศน์การพัฒนา เพื่อการเรียรู้  
(Performance Paradigm)  แต่เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมี ๔ กระบวนทัศน์ 
ประกอบด้วย ๒ กระบวนทัศน์แรกที่กล่าวถึงแล้ว ส าหรับอีก ๒ กระบวนทัศน์ที่ต่อยอดขึ้นไป           
คือ กระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกียธรรมและกระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกุตรธรรม 

จาก ๔ กระบวนทัศน์การพัฒนาข้างต้นท าให้สรุปได้ว่า เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธมี ๓ ประการ กล่าวคือ 
 ๑. พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สนองความจ าเป็น
ขององค์การมีความสามารถในการประกอบสัมมาอาชีวะ 
 ๒. นอกจากพัฒนาให้เป็นคนเก่งมีความสามารถแล้วยังต้องมีศีลธรรม จริยธรรม ท างาน
อย่างมีความสุข  มีสุขภาพจิตดี เป็นคนดีของสังคมประเทศชาติ 
 ๓. พัฒนามนุษย์ไปสู่ระดับอุดมคติตามหลักพุทธธรรม คือ สู่ระดับนิโรธหรือนิพพาน     
ซึ่งจะท าให้มนุษย์มีความสุขที่แท้จริงหรือมีสภาพของการดับทุกข์อย่างสิ้นเชิง   

เป้าหมายทั้ง  ๓ ประการข้างต้น สื่อถึงระดับขั้นของการพัฒนาตามเป้าหมายด้วย 
กล่าวคือ หากมนุษย์หรือองค์การมีประสิทธิภาพแล้ว แต่ยังขาดเป้าหมายข้อที่สอง ขาดจริยธรรม 
ศีลธรรม ก็จะต้องพัฒนาให้เกิดขึ้น หรือหากบุคคลหรือองค์การนั้นมีทั้งข้อที่ ๑ และข้อที่ ๒           
แล้วก็สามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ ๓ ต่อไป อย่างไรก็ตามเป้าหมายการพัฒนานั้นจะขึ้นอยู่กับ
วิสัยทัศน์ขององค์การ หากองค์การมีวิสัยทัศน์ต้องการเป็นองค์การที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสามารถ มีประสิทธิภาพในการท างาน แต่ต้องมีศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมด้วย องค์การที่ว่านี้    
ก็พัฒนาได้ ๒ ระดับเป้าหมาย ยังไม่พัฒนาไปถึงเป้าหมายระดับที่สามก็ได้  เช่น องค์การที่เป็นธุรกิจเอกชน 
หรือองค์การในภาครัฐ แต่หากเป็นองค์การทางศาสนาพุทธ เช่น วัด ส านักสงฆ์  ส านักปฏิบัติธรรมต่าง ๆ 
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเหล่านี้ (เช่น ภิกษุ) ตามพุทธธรรมแล้วก็สละชีวิตฆารวาสมาบวช          



๓๒ 

เพื่อการศึกษาธรรม เผยแพร่พระธรรมค าสอน และปฏิบัติธรรม เพื่อความหลุดพ้น องค์การเหล่ านี้
เป้าหมายการพัฒนา จึงขึ้นสู่เป้าหมายระดับที่สามได้ 

เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓ ประการข้างต้น กล่าวโดยสรุปแล้ว คือการพัฒนา      
เพื่อให้มนุษย์มีชีวิตอันประเสริฐ ซึ่งจะต้องใช้หลักธรรมอริยสัจ ๔ ซึ่งประกอบด้วย ทุกข์ สมุทัย นิโรธ 
และมรรค “มรรค” คือหนทางแห่งการพ้นทุกข์ ซึ่งก็คือชีวิตอันประเสริฐนั่นเอง อริยมรรคมีองค์ ๘         
หากกล่าวอย่างย่อ ก็คือหลักไตรสิกขา ซึ่งประกอบด้วยศีล สมาธิ และปัญญา เป้าหมายการพัฒนา
มนุษย์แนวพุทธสามประการข้างต้น สามารถพัฒนาไปตามล าดับขั้นสามขั้นตอน กล่าวคือ ขั้นต้น     
เป็นการพัฒนาระดับศีลหรือไตรสิกขาที่ ๑ ซึ่งตรงกับอริยมรรคในข้อสัมมาวาจา (การมีสัมมาวาจาชอบ) 
สัมมาอาชีวะ (การเลี้ยงชีพชอบ) และสัมมากัมมันตะ (การกระท าชอบ)  ซึ่งประโยชน์ที่จะได้ใน       
การพัฒนาระดับนี้คือ ประโยชน์เบื้องหน้า หรือประโยชน์เฉพาะหน้า (ทิฏฐธัมมิกัตถะประโยชน์)           
ในขั้นตอนระดับกลางคือ การพัฒนาที่ระดับสมาธิ ซึ่งเป็นเป็นไตรสิกขาที่สอง ตรงกับอริยมรรค                
ในข้อสัมมาวายามะ (มีความเพียรชอบ) สัมมาสติ (มีสติชอบ) และมีสัมมาสมาธิ  (มีสมาธิชอบ)         
ซึ่งประโยชน์ที่จะได้ในการพัฒนาระดับนี้ คือประโยชน์เบื้องกลาง หรือประโยชน์ในระยะปานกลาง 
(สัมปรายิกัตถะประโยชน์) การพัฒนาระดับสูงเป็นการพัฒนาไตรสิกขาที่สาม  คือ ปัญญา               
ตรงกับอริยมรรคข้อ สัมมาทิฏฐิ (มีความคิดเห็นชอบ) สัมมาสังกัปปะ (มีแนวความคิดชอบ)             
ซึ่งประโยชน์ที่จะได้ในการพัฒนาระดับนี ้คือ ประโยชน์เบื้องปลาย หรือประโยชน์สูงสุด (ปรมัตถะ-ประโยชน์)                
ทั้งเป้าหมายในการพัฒนาและประโยชน์ที่จะได้ในการพัฒนาเป็นปัจจัยอิสระที่ก าหนดกระบวนการ 
เทคนิควิธีการรวมทั้งหลักธรรมค าสอนที่จะใช้พัฒนา  

จากความคิดพื้นฐานทางพระพุทธศาสนามี ๔ อย่าง คือ 
    ๑) พระพุทธศาสนามองว่า สิ่งทั้งหลายทั้งปวงเป็นธรรมชาติที่มีอยู่และเป็นไปตาม
ธรรมชาติ  ในระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัย และมนุษย์ก็เป็นส่วนหนึ่งในระบบความสัมพันธ์     
แห่งเหตุปัจจัยของธรรมชาตินั้น เมื่อธรรมชาติเป็นระบบความสัมพันธ์ของเหตุปัจจัย มนุษย์ซึ่งเป็น
ธรรมชาติส่วนหนึ่งด้วย จึงเป็นส่วนหนึ่งอยู่ในระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยที่เป็นองค์รวมอันนี้ 
การที่สิ่งทั้งหลายเป็นไปตามเหตุปัจจัยนี้ เราเรียกว่า ความเป็นไปตามกระบวนการของเหตุปัจจัย     
โลกทั้งโลก จักรวาลทั้งจักรวาล เป็นระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยทั้งสิ้น เมื่อมนุษย์มาเป็นพวกหนึ่ง
หรือประเภทหนึ่งอยู่ในระบบนี้ มันก็อยู่ในระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยนี้ด้วย จะเรียกว่า         
เป็นส่วนหน่ึงของธรรมชาติหรือไม่เป็น ก็เป็นไปโดยอัตโนมัติเท่านี้                                                     

๒) ในเมื่อมนุษย์อยู่ในระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยของธรรมชาติ ชีวิตและการกระท า
ของมนุษย์ ก็ย่อมเป็นไปตามระบบความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัยนั้น เพราะฉะนั้น มนุษย์ท าอะไรขึ้นมา 
ก็มีผลในระบบเหตุปัจจัยนี้ กระทบต่อสิ่งภายนอกบ้าง กระทบตัวเองบ้าง และในท านองเดียวกัน      
สิ่งที่เกิดขึ้นภายนอก ก็มีผลกระทบต่อตัวมนุษย์ด้วย คือ ทั้งในมุมกิริยาและปฏิกิริยา ตัวเองท าไป       
ก็กระทบสิ่งอื่น สิ่งอื่นเป็นอย่างไรก็มากระทบตัวเอง ข้อส าคัญคือ มองไปให้ครบตลอดทั่วระบบ
ความสัมพันธ์นี้ ว่าชีวิตและกิจกรรมกระท าของตนเอง ทั้งเป็นไปตามระบบเหตุปัจจัยแล้วก็ท าให้
เกิดผลตามระบบเหตุปัจจัยนั้นด้วย 

๓) มนุษย์เป็นสัตว์ที่ฝึกได้ ละต้องฝึก ทางพระเรียกว่า เป็นทัมมะ คือ เป็นสัตว์ที่พัฒนาได้ 
ข้อนี้ถือว่าเป็นความคิดรากฐานที่ส าคัญที่สุด การเกิดระบบจริยธรรมในพระพุทธศาสนาขึ้นมา          



๓๓ 

ก็ เพราะถือว่ามนุษย์ เป็นสัตว์ที่ ฝึกได้และต้องฝึก หลักนี้ เป็นแกนส าคัญของจริยธรรมใน
พระพุทธศาสนา ซึ่งท าให้จริยธรรมมีความหมายเท่ากับการศึกษา และเพราะเหตุที่มนุษย์เป็นสัตว์ที่
ฝึกฝนพัฒนาได้ จริยธรรมจึงเป็นระบบที่มีความประสานกลมกลืน เช่น ท าให้จริยธรรมกับความสุข 
เป็นสภาพที่พัฒนาไปด้วยกันหรือเป็นจริยธรรมแห่งความสุขหลักการนี้ถือว่า ความประเสริฐของ
มนุษย์อยู่ที่การฝึกฝนพัฒนา ถ้าไม่พัฒนาแล้วมนุษย์ไม่ประเสริฐ และมนุษย์นั้นเมื่อพัฒนาแล้วสามารถ
เข้าถึงอิสระภาพและความสุขได้จริง อันนี้เป็นข้อยืนยันของพระพุทธศาสนาว่า มนุษย์เป็นสัตว์           
ที่พัฒนาได้จนประเสริฐสุดเข้าถึงอิสรภาพและความสุขได้จริง 

๔) ความสามารถของมนุษย์ที่พัฒนาแล้วอย่างหนึ่ง คือ การท าให้ความแตกต่าง
กลายเป็นความประสานเสริมเติมเต็มกลมกลืนซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดความสมบูรณ์และดุลยภาพ 
เมื่อมนุษย์ยังไม่พัฒนา ท าให้เกิดความแตกต่างเป็นขัดแย้ง หรือเกิดความสับสนแล้วความแตกต่าง      
ก็กลายเป็นความขัดแย้ง ศักยภาพของการพัฒนา คือ การท าให้คนสามารถท าความขัดแย้ง              
มีความหมายเป็นความประสานสริม การพัฒนามนุษย์อย่างนี้จะต้องมาประยุกต์เข้ากับการแก้ปัญหา
สภาพแวดล้อมทั้งหมด เครื่องวัดการพัฒนาของมนุษย์ที่แท้จริง คือ การที่ความสามารถยิ่งขึ้น ๆ         
ในการท าให้ความเป็นอยู่ร่วมกันอย่างมนุษย์ และสรรพสิ่งทั้งหลายเกื้อกูลเอื้อประโยชน์แก่กันมากขึ้น 
เบียดเบียนกันน้อยลง และท าให้โลกอุดมสมบูรณ์งดงามเหมาะแก่การอาศัยมากยิ่งขึ้น 

พระพุทธศาสนาได้แบ่งจุดหมายของชีวิตออกเป็น ๒ ระดับ คือ จุดหมายระดับโลกียะ 
และระดับโลกุตตระ การจะเข้าถึงแต่จุดหมายนั้น มีวิธีการที่แตกต่างกันและคุณสมบัติของผู้ส าเร็จ      
ในแต่ละเป้าหมายก็แตกต่างกันเช่นกัน ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 

จุดหมายระดับโลกียะ ในการจะเข้าถึงจุดหมายระดับโลกียะนั้น สามารถท าได้                  
โดยการด าเนินชีวิตให้บรรลุประโยชน์ที่เป็นจุดหมายของการมีชีวิตในปัจจุบันและในเบื้องหน้า 
ประกอบด้วย 
       ๑)  ทิฏธัมมิกัตถะ จุดหมายข้ันตาเห็นหรือประโยชน์ปัจจุบัน ที่ส าคัญ คือ 
             ก) มีสุขภาพดี ร่างกายแข็งแรง ไร้โรค งามสง่า อายุยืนยาว 
             ข) มีเงิน มีงาน มีทรัพย์จากอาชีพสุจริต พึ่งตนได้ทางเศรษฐกิจ 
             ค) มีสถานภาพดี ทรงยศ เกียรติ ไมตรี เป็นที่ยอมรับในสังคม 
             ง) มีครอบครัวผาสุก ท าวงศ์ตระกูลให้เป็นที่นับถือ 
 ๒) สัมปรายิกัตถะ จุดหมายข้ันเลยตาเห็นหรือประโยชน์เบ้ืองหน้า ที่เป็นคุณค่าของชีวิต
ซึ่งท าให้เกิดความสุขล้ าลึกภายใน โดยเฉพาะ 
 ก) ความอบอุ่นซาบซึ้ง สุขใจ ด้วยศรัทธา มีหลักใจ 
 ข) ความภูมิใจในชีวิตที่สะอาด ที่ได้ประพฤติแต่ความดีงามสุจริต 
 ค) ความแก้วกล้ามั่นใจ ด้วยมีปัญญาที่จะแก้ปัญหาน าพาชีวิตไป 
 ง) ความโปร่งโล่งมั่นใจ ว่าได้ท ากรรมดี มีหลักประกันวิถีสู่ภพใหม่๓๓ 

                                                           
๓๓พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) , พระพุทธศาสนาพัฒนาคนและสังคม , พิมพ์ครั้งที่ ๖,

(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๙), หน้า ๕. 



๓๔ 

จุดหมายระดับโลกุตตระ  จุดหมายระดับโลกุตตระนั้น จัดเป็นจุดหมายสูงสุด              
หรือประโยชน์อย่างยิ่งในพระพุทธศาสนา คือ การมีปัญญารู้เท่าทันความจริง เข้าถึงธรรมชาติของโลก       
และชีวิต อันท าให้จิตใจเป็นอิสระโดย 

ก) ไม่หวั่นไหว หรือถูกครอบง าด้วยความผันผวนปรวนแปรต่าง ๆ 
ข) ไม่ผิดหวังโศกเศร้าบีบคั้นจิต เพราะความยึดติดถือมั่นในสิ่งใด ๆ 
ค) ปลอดโปร่ง สงบ ผ่องใส สดชื่น เบิกบานใจตลอดเวลา 
ง) เป็นอยู่และการกระท าด้วยปัญญา ซึ่งมองที่เหตุปัจจัย 
พระพุทธศาสนาตั้งจุดหมายสูงสุดไว้ที่การบรรลุนิพาน ซึ่งจัดว่าเป็นจุดหมายที่มนุษย์

สามารถพัฒนาตนเองให้บรรลุถึงได้ด้วย  “ การพัฒนา” ซึ่งในพระพุทธศาสนาใช้ค าว่า “ภาวนา” 
แปลว่า ท าให้มีท าให้เป็น การบรรลุนิพพาน มีความสัมพันธ์กับบุคคลและเงื่อนไขต่าง ๆ ในการบรรลุ
นิพพาน ซึ่งจะขอน าเสนอเป็น ๒ ประเด็น คือ  

๑) นิพพานเป็นภาวะที่ทุกคนอาจบรรลุได้ในชาตินี้  
                 คุณลักษณะอย่างหนึ่งของนิพพานที่ว่า “สนฺทิฏฺฐิก” หมายถึง เห็นได้ชัดเอง ประจักษ์ได้   
ในชีวิตนี้ และ “อกาลิก” หมายถึง ไม่จ ากัดกาล, ไม่ขึ้นต่อเวลา เหล่านี้เป็นการแสดงถึงบรรลุนิพพาน 
เป็นสิ่งที่สามารถบรรลุได้ในชาตินี้ ดังมีพุทธพจน์ตรัสไว้ดังนี้ ...บุรุษเป็นวิญญู ไม่โอ้อวด ไม่มีมารยา     
เป็นคนตรง จงมาเถิด เราจะสั่งสอน เราจะแสดงธรรม เมื่อเขาปฏิบัติตามค าสั่งสอนก็จักประจักษ์    
แจ้งด้วยปัญญษอันยิ่งขึ้นเอง ซึ่งประโยชน์ยอดเยี่ยม ที่กุลบุตรทั้งหลายผู้ออกจากเรือน บวชเป็นอนาคาริก
โดยชอบอันเป็นจุดหมายของพราหมณ์ เข้าถึงอยู่ในปัจจุบันทีเดียว...๓๔ 
  ๒) นิพพานเป็นจุดหมายที่ทุกคนเข้าถึงได้ ไม่จ ากัดชาติ ชั้น หญิง ชาย 

เมื่อบุคคลใด มีฉันทะ พียรพยายาม มีความพร้อมแล้ว ก็สามารถบรรลุได้ ไม่มีข้อจ ากัด
ว่าจะต้องเป็นคน ชาติ ชั้น วรรณะใด มีฐานะอย่างไร ยากจน มี่งมี เป็นหญิง หรือชาย เป็นคฤหัสถ์     
หรือบรรชิต ดังมีพุทธพจน์ตรัสไว้ดังนี้ ...ทางนั้น ชื่อว่า ทางสายตรง ทิศนั้นชื่อว่า ทิศไม่มีภัยรถ ชื่อว่า ไร้เสียง 
ประกอบด้วยล้อ คือ ธรรม มีหิริเป็นฝา มีสติเป็นเกาะกั้น ธรรมรถนั้น เราบอกให้มีสัมมาทิฏฐิน าหน้า
เป็นสารถี บุคคลใดมียานเช่นนี้จะเป็นสตรีหรือบุรุษก็ตาม เขาย่อมใช้ยานนั้นถึงในส านักแห่งนิพพาน...๓๕ 

การบรรลุนิพพาน แม้จะอาศัยความส าเร็จทางจิต (เจโตวิมุตติ) คือ ญานสมบัติ เป็นพื้นฐาน   
ไม่มากก็น้อย และผู้บรรลุนิพพานก็มีความเกี่ยวข้องกับความส าเร็จทางจิตนั้นอยู่เรื่อยๆ ในการด าเนินชีวิต 
แต่นิพพานก็เป็นภาวะต่างจากความส าเร็จทางจิตเหล่านั้น ซึ่งนักวิชาการท่านนี้ได้สรุปเกี่ยวกับ        
ผลพิเศษของการบรรลุนิพพานไว้ ๕ ประการ คือ 

๑)  ท าให้เกิดความหลุดพ้นขั้นสุดท้ายโดยสิ้นเชิง เช่น ในทางจริยธรรม มีความไม่เห็นแก่ตัว   
ที่แท้จริง กล่าวคือ เป็นอาการของการที่ได้ท าลายความยึดมั่นในตัวตนลงได้ ด้วยปัญญาที่มองเห็นสภาวะ   
ของสิ่งทั้งหลาย จึงท าให้ความไม่เห็นแก่ตัวนั้น สามารถท าได้โดยไม่ต้องฝืน ไม่ต้องอาศัยก าลังจิต 

๒)  ในการที่จะประจักษ์แจ้งนิพพานนั้น ไม่ว่าผู้ปฏิบัติจะได้บรรลุความส าเร็จทางจิตไว้
แล้วสูงเพียงใดก็ตาม เขาจะต้องหลุดพ้นจากความติดใจพอใจในผลส าเร็จทางจิตนั้น กล่าวคือ การข้ามพ้น
ซึ่งความผูกพันในผลส าเร็จเหล่านั้นไปได้ก่อนจึงจะบรรลุนิพพานได้ ซึ่งถือเป็นส่วนเติมเต็ม             
                                                           

๓๔ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๑/๕๘. 
๓๕ม.ม. (ไทย) ๑๓/๑๐/๖๕๐. 



๓๕ 

ของความส าเร็จทางจิต โดยผลส าเร็จทางจิตเท่าใดก็ตามที่ตนเคยได้ไว้แล้ว ผู้บรรลุนิพพานสามารถ    
ใช้ประโยชน์ได้ทั้งหมด เช่น ใช้เป็นที่พักผ่อนหาความสุขยามว่างอย่างที่ เรียกว่า ทิฏฐธรรมสุขวิหาร   
คือ เป็นการน าเอาฌานสมบัติมารับใช้การด าเนินชีวิตประจ าวัน เป็นต้น และผลส าเร็จทางจิตที่เคยได้ไว้แล้ว 
ซึ่งตามปกติยังอาจเสื่อมถอยได้ กลายเป็นภาวะไม่เสื่อมถอย นอกจากนี้ยังเป็นการเพิ่มความสามารถ
และขยายวิสัยแห่งการเสวยผลส าเร็จทางจิตให้กว้างขวางลึกซึ้งยิ่งข้ึน 

๓) การบรรลุนิพพานท าให้กิเลสและความทุกข์นั้นสูญเสียไปได้ด้วยปัญญา โดยการดับ
เฉพาะสิ่งชั่วร้ายซึ่งได้แก่ อวิชชา ตัณหา อุปาทาน ดับภพชาติ เป็นต้น และเมื่อดับสิ่งเหล่านี้แล้ว        
ก็กลับมีคุณลักษณะที่ดีเด่นขึ้นมาแทน กล่าวคือ เป็นการด าเนินชีวิตด้วยปัญญา และการบ าเพ็ญกิจ
ด้วยกรุณา ซึ่งเป็นสิ่งที่ล าพังความส าเร็จทางจิตไม่อาจเกิดขึ้นได้ 

๔) การบรรลุนิพพาน ท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐานในตัวมนุษย์ เป็นการเปลี่ยน
จิตใจเปลี่ยนลักษณะความคิด เปลี่ยนบุคลิกภาพ มีโลกทัศน์และชีวทัศน์อย่างใหม่ มีระบบพฤติกรรม
มั่นคงด้วยเหตุที่มีความเปลี่ยนแปลงในทางจิตใจที่ส าคัญ ๒ ด้าน คือ ความรู้ ความเข้าใจความคิดเห็น      
และความเชื่อถือ อันเป็นเรื่องทางด้านอวิชชา และปัญญาอย่างหนึ่ งและความรู้สึกเกี่ยวกับคุณค่า    
หรือความสนองความต้องการ อันเป็นเรื่องทางด้านตัณหาและฉันทะอีกอย่างหน่ึง ซึ่งผู้บรรลุนิพพาน       
จะสามารถมองเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะของธรรมดาแห่งธรรมชาติ มองเห็นสิ่งทั้งหลายพ้นจาก
การติดยึดในเวทนาที่จะเสพเสวย มองเห็นสิ่งที่จะต้องปฏิบัติต่อสิ่งทั้งหลายไปตามความสอดคล้อง    
กับสภาพที่เป็นจริง เป็นบุคลิกภาพและระบบพฤติกรรมอย่างใหม่ที่รอดพ้นจากโลกธรรมหรือแม้จะอยู่
ในโลกแต่ไม่ติดโลก 

๕) การสนองความต้องการของมนุษย์ต้องเป็นไปทั้งด้านทิฏฐธัมมิกัตถะ สัมปรายิกกัตถะ 
และปรมัตถะด้วย กล่าวคือ ความต้องการของมนุษย์มิใช่ต้องการเพียงในเรื่องของวัตถุที่เป็นเรื่อง    
ของประโยชน์ปัจจุบันเท่านั้น แต่มนุษย์ยังต้องการในเรื่องของจิตใจด้วย ซึ่งถือว่าเป็นประโยชน์เบื้องหน้า 
และความต้องการในประโยชน์ขั้นสูงสุด ซึ่งในความส าเร็จทางจิตยังจัดอยู่ในระดับสัมปรายิกัตถะ     
คือ ประโยชน์หรือจุดหมายที่ล้ าลึกเลยหน้าออกไปจากทิฏฐธัมมิกัตถะเป็นระดับออกไปหรือขั้นรอง    
ยังจะต้องก้าวออกไปอีกขั้นสุดท้าย คือ นิพพาน ซึ่เป็นประมัตถะหรือจุดหมายสูงสุด อันเป็นสุขสมบูรณ์      
ที่แท้จริงลักษณะส าคัญที่เป็นพื้นฐานทางความประพฤติ หรือการด าเนินชีวิตของผู้บรรลุนิพพาน      
คือ กรุณา พระอรหันต์เป็นผู้ดับกรรมหรือสิ้นกรรม การกระท าของท่านจึงไม่เป็นกรรมแต่เป็นกริยา 
(มีปัญญา) เป็นแรงจูงใจ และมีกรุณาเป็นคุณธรรม เกิดแทรกโดยเป็นผลสืบเนื่องจากปัญญา          
และความมีจิตใจเป็นอิสระ ดังนั้น กิจหรืองานหลักของท่าน จึงได้แก่ การแนะน าสั่งสอน ให้ความรู้ 
ส่งเสริมสติปัญญา และคุณธรรมต่าง ๆ ตลอดจนการด าเนินชีวิต และท าตัวที่เป็นแบบอย่างในทางที่มี
ความสุข มีคุณธรรมและเป็นชีวิตที่ดีงาม 

ภาวะทางปัญญา ภาวะทางจิต และภาวะทางความประพฤติหรือการด าเนินชีวิต        
ของผู้บรรลุนิพพาน ทั้งหมดรวมอยู่ที่หลัก ๓ ประการ คือ วิชชา วิมุตติ และกรุณา ซึ่งหมายถึง     
ความหลุดพ้น เป็นอิสระโดยอาศัย ความรู้ การมองเห็นสรรพสิ่งตามความเป็นจริง และส่งผลให้เป็น
พลังแผ่ปรีชาญาณออกไปสู่ผู้อื่นโดยการอุทิศตน และบ าเพ็ญประโยชน์แก่ส่วนรวม๓๖ 
                                                           

๓๖พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพ์ครั้งที่๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๓๗๔. 



๓๖ 

๒.๓.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
พระพุทธศาสนาให้มนุษย์เป็นศูนย์กลางในการพัฒนา กล่าวคือ มนุษย์ต้องเป็นผู้กระท า

ด้วยการฝึกอบรมให้เกิดคุณสมบัติภายในตน ซึ่งได้แก่คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทางปัญญา   
ที่ส่งผลไปสู่ภายนอกตน เป็นความสัมพันธ์กับมนุษย์และวัตถุ ซึ่งแสดงออกผ่านทางพฤติกรรมทางกาย 
วาจา  ดังนั้น มนุษย์จึงเป็นผู้กระท า หรือผู้สร้างให้เกิดมีคุณสมบัติดังกล่าวนี้ ให้เกิดการพัฒนาในแง่
ความเป็นมนุษย์และมนุษย์ก็ยังเป็นผู้ที่ถ่ายทอดคุณสมบัติที่ตนท าให้มีขึ้นไปสู่ภายนอก ซึ่งเป็นการพัฒนา
ในแง่ของทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุนี้เมื่อพระพุทธศาสนาเน้นความส าคัญของมนุษย์ด้วยการพัฒนา 
ดังนั้น หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ที่มีต่อมนุษย์ในแง่บทบาทที่ควรพิจารณาต่อไป 

หลักพุทธธรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนามนุษย์ ซึ่งมีความจ าเป็นจะต้องฝึกฝน
ตนเองตามหลักพระพุทธศาสนา เพื่อให้การด ารงอยู่ด้วยความไม่ประมาทไม่เมาในชีวิต เมาในความั่งมี      
เมาในสิ่งนั้นในสิ่งนี้ ซึ่งเป็นสิ่งไม่ถาวรแต่ประการใดเลย นอกจากธรรมะที่เป็นยารักษาภายในให้พ้น
จากความทุกข์ แม้เราจะมีความเกิด ความแก่ ความเจ็บ ความตายเป็นกฎธรรมดาของโลก แต่ถ้ารู้จัก
พัฒนาตนให้ปฏิบัติต่อการด าเนินชีวิตที่ดีแล้ว ย่อมด าเนินชีวิตอย่างมีคุณภาพไปในตัวเอง 

หลักธรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวัน คือ ไตรสิกขา ๓ ศีล ๕ สัปปุริสธรรม ๗ 
พรหมวิหารธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ ซึ่งเป็นหลักธรรมที่มีจุดมุ่งหมายให้มนุษย์มีชีวิตที่ประเสริฐ          
และอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข และไม่เบียดเบียนกัน 

การพัฒนาของบุคคลเชิงพุทธต้องตั้งอยู่บนหลักภาวนา ๓ คือ กายภาวนา จิตภาวนา 
และปัญญาภาวนา ซึ่งบุคคลสามารถปฏิบัติตามหลักธรรมนี้ เพื่อจะก่อให้เกิดประโยชน์ ๓ ประการ๓๗ คือ  

๑) ท าให้บุคคลเป็นคนดีของสังคม เป็นผู้มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย แต่อยู่ในกรอบ
วัฒนธรรมประเพณีที่ดีงามของสังคม พระพุทธเจ้าสอนให้บุคคลงดเว้นกายทุจริต วจีทุจริต             
และประพฤติแต่กายสุจริต วจีสุจริต อันเป็นไปตามหลักของศีล เรียกว่า กายภาวนา กายภาวนานี้        
เป็นวิธีการพัฒนาบุคคลด้านพฤติกรรมที่แสดงออกทางกายและวาจา เรื่องที่เกี่ยวข้องกับสังคม        
ให้บุคคลแสดงออกเฉพาะพฤติกรรมในด้านดีเท่านั้น 

๒) ท าให้บุคคลมีจิตใจ และอารมณ์มั่นคง เป็นผู้มีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่แก่คนอื่น        
เป็นคนที่เห็นประโยชน์แก่ส่วนรวม พระพุทธเจ้าสอนให้บุคคลงดเว้นความโลภ ความพยาบาท แล้วให้
ประพฤติแต่มโนสุจริต ไม่มีความโลภ ไม่มีความพยาบาท หรือมีจิตใจเสียสละ  และยินดีให้อภัยตาม
มโนสุจริต เป็นการพัฒนาจิตใจตามหลักของสมาธิที่เรียกว่า จิตภาวนา 

๓) ท าให้บุคคลได้รู้ และเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ อย่างถูกต้องตามความเป็นจริงเป็นสัมมาทิฏฐิ      
ละมโนทุจริตปฏิบัติตามมโนสุจริตเป็นการพัฒนาบุคคล ตามหลักปัญญา เรียกว่ า ปัญญา เรียกว่า 
ปัญญาภาวนา การปฏิบัติข้อนี้เป็นการพัฒนาบุคคลให้เข้าใจชีวิตอย่างแจ่มแจ้ง จนถึงสัมมาญาน     
และบรรลุสัมมาวิมุติ (ความหลุดพ้นจากกิเลสได้อย่างสิ้นเชิง) ซึ่งถือเป็นปัญญาภาวนาเช่นกัน๓๘ 

                                                           
๓๗ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๑๗๘. 
๓๘โกศล เพ็ชรวงศ์, “พระพุทธศาสนากับการพัฒนาคน : ศึกษาเฉพาะกรณี ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

หลักสูตร “เตรียมผู้บริหารการศึกษา” ของสถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา วัดไร่ขิง”, วิทยานิพนธ์ปริญญา
อักษรศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๓). 



๓๗ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธนั้นต้องพัฒนาตนให้เป็นคนดีก่อนแล้ว สังคมก็จะดี
ไปด้วย ซึ่งตรงกับข้อความที่ว่า “หลักแห่งความประพฤติ” หรือแนวทางของการประพฤติดี ปฏิบัติชอบของ
การด าเนินชีวิตของมนุษย์ เพราะหลักศีลธรรมเป็นแนวทางประพฤติปฏิบัติตนที่สร้างสรรค์ชีวิตคนให้
เป็นคนดี ทั้งเป็นพื้นฐานในการด าเนินชีวิต เพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางสูงสุดของชีวิต๓๙ หลักพื้นฐาน
ของมนุษย์ที่มีจุดหมายที่เหมือนกัน คือ การมีชีวิตที่ไม่มีโทษภัย อยู่ในสังคมที่ปกติสุข จึงสร้าง
กฎระเบียบขึ้นในสังคมมนุษย์ คือ ศีล ๕ เป็นเสมือนระเบียบปฏิบัติของสังคม ได้แก่ การเว้นจากการปลง
ชีวิตสัตว์ที่มีชีวิต ชีวิตทั้งหลายมีค่าเท่าเทียมกันหมด ซึ่งการท าให้มนุษย์อยู่ร่วมกันโดยความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยและเป็นที่รองรับของธรรมทั้งหลายที่เป็นกุศล จากการเว้นถือเอาของที่เขามิได้ให้            
การไม่เบียดเบียนเกี่ยวกับการด าเนินชีวิตด้านทรัพย์สินของบุคคลอื่นโดยไม่ได้รับอนุญาต ๔๐           
การเว้นจากการประพฤติผิดในกาม งดเว้นจากความประพฤติในการที่จะล่วงละเมิดคู่ครองหรือการไม่
ล่วงเกินในขอบเขตแห่งความเป็นสามีภรรยากันซึ่งด าเนินไปทางกาย ในการประพฤติเมถุนด้วย
ประสงค์ในการเสพอสัทธรรม โดยมีเจตนาล่วงเกินอคมนียฐาน (ฐานะมิควรถึง หมายถึง สตรีหรือบุรุษ           
ที่มีเจ้าของคุ้มครอง) การเว้นจากการพูดเท็จ งดเว้นจากความประพฤติในการที่จะกล่าวในด้วยค าพูด
ที่บิดเบือนจากความเป็นจริง โดยมีความจงใจเพื่อให้ผู้ฟังเข้าใจผิดคิดว่า ค าที่กล่าวเท็จนั้นเป็นความจริง                     
โดยการแสดงออกทางกาย วาจา การแสดงออกทางกายนั้น หมายถึง กิริยาอาการที่แสดงให้คนอื่น
เข้าใจผิด ส่วนด้านวาจา หมายถึง การพูดให้คนอื่นเชื่อด้วยถ้อยค าเท็จโดยเจตนาการพูดค าหยาบคาย
ด้วยถ้อยค าที่คนทั่วไปไม่นิยมพูด การพูดส่อเสียดเพื่อให้ผู้อื่นแตกแยกกัน การเว้นจากของเมา        
คือ สุราและเมรัย อันเป็นที่ตั้งแห่งความประมาท เป็นสิ่งเสพติดที่ท าให้เสียสติสัมปัชชัญญะ           
เป็นสิ่งที่ควรงดเว้น เพราะสุราและเมรัยเป็นเหตุที่ท าให้ผู้ที่ดื่มมึนเมา ขาดความยั้งคิด หลงลืมเลือน  
ดังพระพุทธเจ้าตรัสว่า โทษการดื่มสุราเมรัย ๖ ประการดังปรากฏในทีฑนิกาย  ปาฏิวรรค สิงคาลกสูตรว่า     
..ดูก่อนท่านคฤหบดีบุตร โทษในการประกอบเนือง ๆ ซึ่งในการดื่มน้ าเมา อันเป็นที่ตั้งแห่ง           
ความประมาท  ๖ ประการ คือ ความเสื่อมทรัพย์อันผู้ดื่มพึงเห็นเอง ๑ การก่อทะเลาะวิวาท ๑      
เป็นบ่อเกิดแห่งโรค ๑ เป็นเหตุเสียชื่อเสียง ๑ เป็นเหตุไม่รู้จักอาย ๑ เป็นเหตุบั่นทอนก าลังปัญญา ๑...๔๑ 

การละเมิดศีล  ๕ ย่อมก่อให้เกิดความไม่ดีงามส าหรับตนเองและสังคมความไม่สงบ
เรียบร้อยในสังคม ความประพฤติผิดในระดับพื้นฐานเป็นเหตุของความทุกข์ความเดือดร้อน             
จึงเกิดความขัดแย้งเอารัดเอาเปรียบ จะท าอะไรก็แสดงออกไปตามความวู่วาม ตกอยู่ในอ านาจของ
กิเลสเหล่านั้น คือ ไม่มีความเข้มแข็งในการควบคุมตน เมื่อมีการละเมิดศีล ๕ สภาพจิตใจ และร่างกาย 
ก็จะกลายเป็นเครื่องช่วยในการด าเนินชีวิตที่ร้าย หรืสนับสนุนการสร้างปัญหาของมนุษย์ให้มากยิ่งขึ้น 
พระพุทธองค์ตรัสสอนให้ยึดหลักส าหรับใช้ในชีวิต คือ หนทางการด าเนินชีวิตมนุษย์ มีความประพฤติดี
ปฏิบัติชอบ ประกอบกายสุจริต วจีสุจริต มโนสุจริต การปฏิบัติตามศีลธรรมซึ่งเป็นขั้นพื้นฐานของ    
การพัฒนามนุษย์ที่ส าคัญ ที่จะแก้ไขปัญหาเรื่องความทุกข์ เพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                      
ให้มีความสุข และหลุดพ้นจากความทุกข์ ดับกิเลสได้สิ้นเชิง การประพฤติปฏิบัติจะต้องสอดคล้องกับ
                                                           

๓๙พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธศาสนากับปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร : อรินทร์  
พริ้นติ้งกรุ๊ป, ๒๕๓๓), หน้า ๓๑. 

๔๐ที.ปา. (ไทย)๒๐/๓๑๕/๒๘๐. 
๔๑ที.ปา. (ไทย) ๑๔/๒๔๘/๑๙๘. 



๓๘ 

จุดหมายปลายทางสูงสุดของชีวิต คือ การบรรลุถึงนิพพาน อันเป็นความสุขอย่างยิ่งที่ชิวิตมนุษย์      
ทุก ๆ ชีวิตต้องการ 

 
ตารางที่ ๒.๙ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระไตรปิฎกภาษาไทย 
ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๑/๕๘. 

การน าหลักธรรมมาประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวัน 
คือ ไตรสิกขา ๓ ศีล ๕ สัปปุริสธรรม ๗ พรหมวิหาร
ธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ 

โกศล เพ็ชรวงศ์, 
(๒๕๔๓, บทคัดย่อ). 

การพัฒนาของบุคคลตามแนวพุทธต้องตั้งอยู่บน
หลักภาวนา ๓ คือ กายภาวนา จิตภาวนา     
และปัญญาภาวนา 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 
(๒๕๓๓, หน้า ๓๑). 

ศีลธรรมเป็นแนวทางประพฤติปฏิบัติตน 

พระไตรปิฎกภาษาไทย  ฉบับ มจร., 
ที.ปา. (ไทย) ๒๐/๓๑๕/๒๘๐. 

ศีล ๕ เป็นเสมือนระเบียบปฏิบัติของสังคม 

พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับ มจร., 
ที.ปา. (ไทย) ๑๔/๒๔๘/๑๙๘. 

ความประมาท ๖ ประการ 

 
๒.๓.๔ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสหลัก จะใช้หลักการวิเคราะห์ ท าข้อเสนอ   

การพัฒนาสร้างโปรแกรมการพัฒนา ลงมือปฏิบัติการ และประเมินผลการพัฒนา ซึ่งจะคล้ายคลึง        
กับกระบวนการฝึกอบรม คือ การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม คือ การวิเคราะห์               
หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม การออกแบบหลักสูตร การพัฒนาสื่อการสอน การด าเนินการ        
ตามแผน และการประเมินผลการฝึกอบรม ความแตกต่างระหว่างกระบวนการพัฒนาบุคลากร        
กับกระบวนการพัฒนาฝึกอบรม จะต่างกันที่ขอบเขตของกิจกรรมทั้งสอง โดยที่การฝึกอบรมนั้นเป็น    
ส่วนหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร 

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ สามารถใช้หลัก “อริยสัจ ๔” ซึ่งค่อนข้าง    
มีความสมบูรณ์ครบถ้วนอยู่ในตัว เช่น การวิเคาระห์หาความจ าเป็นนั้น มีความชัดเจนว่าเป็นเรื่อง    
ของการดับ “ทุกข์” และมี  “สมุทัย” เป็นสาเหตุ ส่วน “นิโรธ”  คือ เป้าหมายที่ต้องการ (อย่างไรก็ตาม     
เราสามารถแบ่งซอยเป้าหมายออกเป็นระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูงได้  เช่น ใช้หลักไตรสิกขา      
เริ่มจาก ๑. ศีล ๒. สมาธิ และ ๓. ปัญญา) ส าหรับขั้นตอนการออกแบบหลักสูตร และการพัฒนา     
สื่อการสอน คงต้องใช้เทคนิคของการฝึกอบรมมาช่วย เพียงแต่ตีความผลงานที่องค์การต้องการให้อยู่
ในแนวพุทธ 

ส าหรับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ จะมีกระบวนการพัฒนา จะเริ่มต้น
จากปัจจัยสองปัจจัย คือ เป้าหมายของการพัฒนา และกลุ่มเป้าหมายที่จะพัฒนาซึ่งจะเป็นการก าหนด



๓๙ 

ความจ าเป็นในการฝึกอบรมในตัว เป้าหมายในการพัฒนาสามประการได้กล่าวข้างต้นแล้ว            
ส่วนกลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้ที่จะรับการพัฒนานั้น อาจแบ่งเป็น ๓ กลุ่มใหญ่ตามบทบาทหน้าที่            
ในองค์การ กล่าวคือ ผู้บริหารระดับสูง หัวหน้างาน และพนักงานเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงาน ปัจจัยทั้ง
สองนี้จะต้องปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ยกตัวอย่าง เช่น หากเป็นกลุ่มเป้าหมายในระดับผู้บริหารและองค์การ       
วางระดับพัฒนาที่การเป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ มีศีลธรรมในการบริหารงาน และในขณะเดียวกัน
ผู้บริหารกลุ่มนี้มี “ภูมิธรรม” คือภูมิหลังเกี่ยวกับพุทธธรรมในระดับต้น ๆ สมรรถนะที่ต้องการ          
จะก าหนดไว้ในระดับต้น (คือระดับศีลหรือสมาธิ) รูปแบบนี้จะก าหนดสมรรถนะต่าง ๆ ที่จ าเป็น 
สามารถน าไปใช้ก าหนดแนวทางการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา เนื้อหาหลักธรรม เทคนิคการสอน 
สื่อที่ใช้สอน และบทบาทหน้าที่ของอาจารย์/วิทยากรได้ ซึ่งรูปแบบการพัฒนาบุคลากรตามหลัก
พระพุทธศาสนา๔๒ จะประกอบด้วย 

๑) แนวทางการพัฒนา  แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะผสมผสานระหว่าง
แนวทางของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสหลักและแนวทางของพระพุทธเจ้า ส าหรับการพัฒนา           
เพื่อการปรับปรุงผลงาน เพิ่มความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน แนวทางการพัฒนาของกระแสหลัก    
จะมีความเหมาะสมในการพัฒนา (ซึ่ งจะไม่กล่าวถึงในที่นี้  เนื่องจากการพัฒนาในกระแสหลัก                    
มีแนวคิดทฤษฎีและแนวทางปฏิบัติอยู่แล้ว) ส าหรับการพัฒนาตามหลักธรรมมรรคมีองค์ ๘              
จะผสมผสานทั้งแนวของกระแสหลักและแนวของพุทธธรรม ยกตัวอย่าง เช่น การฝึกให้มีสัมมาทิฏฐิ    
เมื่อมนุษย์โดยทั่วไปถูกอบรมเลี้ยงดู มีการกล่อมเกลาทางสังคมจนมีมิจฉาทิฏฐิมาอย่างยาวนาน        
การบอกเล่าแต่ เพียงว่าความคิดเห็นที่ตนมีอยู่ เป็นมิจฉา และจะให้ปรับเปลี่ยนไปเลยนั้น                
เป็นสิ่งคาดหวังได้ยาก ดังนั้น จึงควรต้องมีเทคนิคใหม่มาช่วย ซึ่งในการพัฒนามนุษย์ตามกระแสหลัก
ใช้ทฤษฎีทางจิตวิทยา และพฤติกรรมศาสตร์มาช่วย เช่น การใช้วิธีการที่จะท าให้คนมีการเรียนรู้       
เพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงวิธีคิด เปลี่ยนกระบวนทัศน์ เปลี่ยนปรัชญาชีวิต ความเชื่อระดับฝังลึกได้ นั่นคือ      
การเปลี่ยนจากมิจฉาทิฏฐิมาเป็นสัมมาทิฏฐิ หรือหากใช้แนวทางพุทธ หลักธรรมที่เป็นประโยชน์           
คือ กาลามสูตรหรือโยนิโสมนสิการ ซึ่งมีจุดเน้นที่การพิจารณาถึงความคิดความเชื่อของตนว่า        
เป็นสัมมาทิฏฐิหรือมิจฉาทิฏฐิ แนวทางในการพัฒนาข้างต้นจึงกล่าวได้ว่าเป็นการผสมผสานทั้งเทคนิค
ของตะวันตกและของพุทธธรรมเข้าด้วยกัน 

ส าหรับแนวทางพัฒนาตามหลักพระพุทธศานา ซึ่งใช้มรรคมีองค์ ๘ หรือไตรสิกขา       
(ศีล สมาธิ ปัญญา) เป็นแนวทางในการพัฒนาจะมี ๓ แนวทางส าคัญ๔๓  คือแนวทางของการใช้ “ศีล”  
น าการพัฒนา เป็นการใช้ศีลเป็นจุดเริ่มต้น เป็นแนวทางปฏิบัติให้แก่ผู้ถูกพัฒนา แนวทางที่สอง       
คือการใช้ “ สมาธิ” เป็นจุดเน้นในการพัฒนา และแนวทางที่ ๓ คือการใช้ “ปัญญา” เป็นแนวทาง
จุดเน้นในการพัฒนา แนวทางทั้งสามจะต้องสอดคล้องกับเป้าหมาย ลักษณะและความพร้อม        
ของกลุ่มเป้าหมาย ยกตัวอย่างเช่น ผู้ที่ต้องการศึกษาปฏิบัติพัฒนาตนเองในแนวทางพุทธ              
เป็นผู้มีเป้าหมายในการพัฒนาเพื่อที่หลุดพ้นจากห้วงทุกข์ มีภูมิธรรมสูง ย่อมจะต้องใช้ “ปัญญา”           
                                                           

๔๒ฌาน ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐).  

๔๓ทวีวัฒน์ ปุณฑริกวิวัฒน์, พุทธศาสนากับสังคมไทยปัจจุบัน, (กรุงเทพมหานคร : วิถีทัศน์, ๒๕๔๕), 
หน้า ๑๔๑. 



๔๐ 

เป็นแนวทางในการพัฒนา เนื่องจากสอดคล้องทั้งเป้าหมายและความพร้อมของผู้ที่ต้องการพัฒนา      
แต่หากผู้ศึกษาปฏิบัติ มีเป้าหมายในระดับโลกียธรรม ยังพอใจและมีความสุขกับการเวียนว่ายตายเกิด 
ต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีคุณธรรมศีลธรรม เป็นพลเมืองดี แนวทางการพัฒนานั้น     
อาจเป็นเพียงระดับ “ศีล” หรือ “สมาธิ”  ก็ เพียงพอ ความชัดเจนในปัจจัยสามประการนี้                 
จะท าให้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพการพัฒนามากยิ่งขึ้น แนวทางการพัฒนาที่กล่าวแล้วจะใช้
ก าหนดหลักสูตรการพัฒนา               

๒) หลักสูตรการพัฒนา การก าหนดหลักสูตรเพื่อการพัฒนาจะประกอบด้วย             
การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมขององค์การ ความจ าเป็นของงาน และความจ าเป็นของบุคคล    
การก าหนดวัตถุประสงค์ ในด้านการพัฒนาทักษะ ความรู้หรือทัศนคติ ค่านิยม วิสัยทัศน์ การก าหนด
หลักสูตรให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ระยะเวลาการจัดและด าเนินการฝึกอบรมและระยะเวลาใน   
การประเมินผลการฝึกอบรม จะเห็นได้ว่าการก าหนดหลักสูตรนั้นมีที่มาจากความจ าเป็นใน           
การฝึกอบรมหรือเป้าหมาย ในการฝึกอบรมที่องค์การ หรือตัวงานหรือปัจเจกบุคลลต้องการ ผนวกกับ
วัตถุประสงค์เฉพาะด้าน ในการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ต้องมี ซึ่งหากเป็นการพัฒนา
แนวพุทธแล้ว ความจ าเป็นดังกล่าวจะได้จากรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นตัวตั้ง หลังจากนี้
จึงก าหนดระยะเวลาและการด าเนินการฝึกอบรมรวมทั้งการประเมินผล กล่าวในเชิงการประยุกต์ใช้แล้ว
หลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีเป้าหมายการพัฒนาและระดับความพร้อม          
ของผู้เรียน ซึ่งก าหนดเป็นรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ หลังจากนั้นจึงก าหนดเนื้อหา
หลักธรรมที่จ าเป็นตามรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธที่ได้จากเป้าหมายขององค์การบวก
กับเป้าหมายส่วนบุคคลผสมผสานกับความพร้อมของผู้เรียน จะก าหนดได้เป็นรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของผู้บริหาร การเป็นผู้น าที่ดีต้องมีหลักธรรมเรื่องทศพิธราชธรรมหรือ   
พรหมวิหาร ๔ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธหรือวิทยากรก็จะมีหน้าที่ในการพัฒนาหลักสูตร
เน้ือหาหลักธรรม  รวมทั้งเทคนิคการสอนทั้งของตะวันตกและของพุทธที่สอดคล้องกับระบบการรับรู้
และเรียนรู้ของผู้บริหาร การก าหนดหลักสูตรจึงเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้ที่จะเป็นวิทยากรทั้งที่เป็น
ฆราวาสหรือพระภิกษุที่จะต้องเรียนรู้ในการออกแบบหลักสูตรให้สอดคล้องกับผู้เรียนกับรูปแบบ    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธที่องค์การก าหนด รวมทั้งปัจจัยแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
องค์การ เมื่อก าหนดแนวทางการพัฒนาและหลักสูตรได้แล้ว เทคนิคการฝึกอบรมก็จะเป็นเครื่องมือ    
ที่ส าคัญที่จะต้องพิจารณาต่อไป 

๓) เทคนิคการฝึกอบรมพัฒนา จากองค์ความรู้ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสหลัก 
คือ ทฤษฎีทางจิตวิทยา พฤติกรรมศาสตร์ต่าง ๆ ที่พึงน ามาพิจารณาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงพุทธ ในทางพุทธศาสนาใช้องค์ความรู้จากพฤติกรรมศาสตร์น่าจะเปรียบเทียบได้กับการบัญญัติ   
ข้อปฏิบัติต่าง ๆ เช่น ศีล ๕ ในหลักการที่ว่าหากปฏิบัติเช่นนี้จะได้ผลเช่นไร ตามกฎแห่งกรรม         
แต่การเชื่อมโยงให้เห็นผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนพฤติกรรมอาจยังไม่ชัดเจน จึงไม่ท าให้คนเกิด   
การเรียนรู้ ไม่เปลี่ยนพฤติกรรม เพราะอาจจะขัดแย้งกับการเรียนรู้จากสังคมที่ผู้ไม่มีศีลกลับได้รางวัล 
ได้รับการยกย่อง มีเกียรติมีศักดิ์ศรี มีผู้นับหน้าถือตา แต่ผู้มีศีลนั้นกลับถูกเอารัดเอาเปรียบถูกกระท า 
ถูกเบียดเบียน มีชีวิตอยู่อย่างยากจนข้นแค้น 



๔๑ 

อย่างไรก็ตาม  ในศีลข้อ ๑ การไม่ฆ่าสัตว์และเบียดเบียนสัตว์อื่น หากน าไปสู่การปฏิบัติ  เช่น การรับประทาน
อาหารมังสวิรัติ แล้วเกิดคุณประโยชน์คือมีทั้งสุขภาพกายดี สุขภาพจิตดี  (ได้รับรางวัล) ที่เกิดจากการนี้    
เป็นอย่างไร ก็น่าจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมคนและเกิดการเรียนรู้ได้ 

ส าหรับการประยุกต์ใช้การเรียนรู้จากสังคม มาใช้ในการพัฒนาสามารถท าได้ด้วย      
การเชิดชูบุคคลตัวอย่าง ซึ่งพฤติกรรมดี มีสัมมาทิฐิ มีศีลมีธรรม ทั้งในด้านการได้ผลตอบแทนด้วยความสุข
ที่มากขึ้น ความสุขที่ลดลงโดยไม่ต้องอาศัยวัตถุ หรือด้วยการบริโภคที่เกินพอดี บุคคลประเภทนี้       
จะเป็นแบบอย่างให้คนในสังคมได้เรียนรู้ ได้เห็นอย่างเป็นรูปธรรมว่าคนที่ปฏิบัติดีปฏิบัติชอบจะมีทั้ง
ความสุข มีเกียรติ ได้รับการยกย่องนับถือ แทนการยกย่องนับถือผู้มีเงิน เศรษฐี นักธุรกิจที่ร่ ารวย
มหาศาล ข้าราชการหรือนักการเมืองที่มีอ านาจ กล่าวโดยสรุปก็คือการเปลี่ยนแปลงค่านิยมใหม่ด้วย
การยกย่องผู้ที่ปฏิบัติธรรมนั่นเอง “การเรียนรู้จากสังคม” ยังสามารถใช้ในการก าหนดสภาพแวดล้อม
ที่เอื้ออ านวยน้อมน าไปทางธรรม ไม่ใช่ไปสู่อบายมุข การรณรงค์ในยุคปัจจุบันเรื่องการดื่มสุรา        
หรือการงดสูบบุหรี่เป็นตัวอย่างที่ดีของการสร้างสภาพแวดล้อม ป้องกันเรื่องโรคภัยหรือเรื่องอุบัติเหตุ 
การพัฒนาทรัพยากรเชิงพุทธสามารถใช้แนวคิดท านองนี้ได้เช่นเดียวกัน โดยการขยายจากศีลข้อเรื่อง
สุรายาเมาไปยังศีลข้ออื่น ๆ และไม่ควรเน้นเฉพาะการห้าม (เบญจศีล) แต่ยังต้องการรณรงค์ส่งเสริม 
(เบญจธรรม) ด้วย ถึงแม้ว่ามาตรการนี้จะยังไม่ท าให้ผู้คนเกิดปัญญาที่แท้จริง แต่ก็ สามารถลด         
ละ “มิจฉาทิฐิ มิจฉากัมมันตะ”  ไม่ให้เพิ่มมากไปกว่าปัจจุบัน หลังจากที่ควบคุมความหลงไม่ให้       
เพิ่มมากไปกว่าเดิมแล้ว จึงใช้เทคนิควิธีการอื่น ๆ มาเสริมในขั้นตอนต่อไป องค์การสามารถพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วยการส่งบุคลากรขององค์การไปตามส านักปฏิบัติธรรมที่มีมาตรฐาน 
เพื่อให้เขาได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่สงบร่มเย็น มีการกินอยู่ในกรอบของศีล ๕ หรือศีล ๘ แวดล้อม
ด้วยผู้มีศีลมีธรรม มีปัญญา ย่อมช่วยโน้มน าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ตามหลักการเรียนรู้จากสังคม 
จะมีทฤษฎีการเรียนรู้ ดังต่อไปน้ี 

ก) ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เป็นอีกทฤษฎีหนึ่งที่จ าเป็นต้องน ามาใช้ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ การเรียนรู้ของผู้ใหญ่นั้นมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากเด็ก เช่น ต้องการ
เหตุผลของการเรียนรู้สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ต้องการเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่ามีใครมาสั่งสอน ประสบการณ์เดิม    
(จากหลักธรรมขันธ์ ๕ ก็คือสัญญาขันธ์) ของผู้เรียนเป็นข้อมูลที่จ าเป็นมากของผู้ที่จะสอน ผู้ใหญ่จะ
พร้อมที่จะเรียนรู้หากเห็นความจ าเป็นในการที่จะน าไปใช้ในการท างานหรือในชีวิตประจ าวัน เป็นต้น       
จากหลักการข้างต้นการที่จะท าให้ทรัพยากรมนุษย์มีความสนใจที่จะปฏิบั ติธรรม ต้องเริ่มต้นที่      
ท าไมจึงต้องปฏิบัติธรรม หากยกตัวอย่างเรื่องการใช้หลัก อริยสัจ ๔ ผู้เรียนต้องเห็น “ทุกข”์ ที่แท้จริง
เสียก่อน “ความสุข” ที่ตนประสบพบอยู่ทุกวันที่แท้คือ รูปแบบของความทุกข์ ความรู้ซึ้งเช่นนี้          
จึงจะท าให้ผู้เรียนเริ่มแสวงหาทางสาเหตุของปัญหาคือ “สมุทัย” ซึ่งสรุปรวบยอดได้ที่ “อวิชชา”     
เมื่อทราบรากฐานของปัญหาแล้วการเรียนรู้ที่เพิ่มขึ้นจะท าให้ทราบว่าหนทางแก้ปัญหาคือการขจัด
อวิชชานั้นคือมรรค ๘  ซึ่งจะน าไปสู่ “นิโรธ” ภาวะของการดับทุกข์โดยสิ้นเชิง ซึ่งพุทธทาส๔๔       
เรียกคนกลุ่มนี้ว่าเป็นคน  “เจ้าปัญญา” มีปัญญามากใช้ปัญญาน า อย่างไรก็ตามประสบการณ์เดิมของ
ผู้เรียนบางกลุ่มไม่พร้อมที่จะเรียนรู้ในระดับนี้จึงต้องให้แนวทางปฏิบัติที่เข้าใจง่ายกว่า เช่น การท าบุญ
                                                           

๔๔พุทธทาสภิกขุ, คู่มือมนุษย์ฉบับสมบูรณ์ , พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ธรรมสภา,    
๒๕๔๔), หน้า ๔๔. 



๔๒ 

ท าทาน การถือศีล การละเว้นอบายมุข เป็นแนวทางการพัฒนาที่ใช้ “ศีลน า”  เป็นแนวทางที่ให้
ปฏิบัติไปก่อนเป็น “การลด” กิเลสลงไม่ต้องใช้ความคิดลึกซึ้ง เมื่อมีความพร้อมมากขึ้นก็จะเรียนรู้
เรื่องที่ละเอียดลึกซึ้งได้มากขึ้นต่อไป ความรู้ในเรื่องการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะท าให้วิทยากรเตรียมการสอน 
ออกแบบหลักสูตร เลือกใช้เทคนิคและท าการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายมากขึ้น 
  ข) การเรียนรู้จากประสบการณ์ เป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียนเรียนจาก “ประสบการณ์” 
ประสบการณ์ที่ว่าอาจจะเป็นประสบการณ์จริงหรือประสบการที่เรียนรู้จากสถานการณ์ที่จ าลองขึ้นก็ได้     
ซึ่งมี ๔ ขั้นตอน ประกอบด้วย 

๑. เป็นการจ าลองประสบการณ์ เช่นการใช้ในกรณีศึกษา การใช้การจ าลองสถานการณ์
ในรูปของเกมต่าง ๆ การสาธิตให้เห็น หรือการใช้ทัศนศึกษา ทั้งหมดนั้นจะท าให้ผู้เรียน มีโอกาสที่จะ
ประสบพบเห็นเหตุการณ์ด้วยตนเอง 

๒. การให้สังเกตการณ์และใช้ความคิดใคร่ครวญ เช่นการแบ่งกลุ่มระดมสมอง          
การอภิปรายกลุ่ม มอบหมายให้สังเกตเหตุการณ์ที่จะน าไปสู่บทเรียน 

๓. จะเป็นการสรุปการเรียนรู้จากการใช้ตรรกะท าให้เกิดเป็นแนวคิดสรุปรวบยอด 
๔. ทดลองใช้แนวคิดที่ได้จากขั้นตอนที่สามทดสอบในสถานการณ์อื่น ๆ เพื่อการแก้ไข

ปัญหาตัดสินใจ 
หลักการนี้ใช้ส าหรับการฝึกงานจากสถานที่ท างานจริง หรือการเรียนรู้ในห้องปฏิบัติการ 

วิธีการเช่นนี้จะท าให้ผู้ เรียนเรียนรู้ที่จะเปลี่ยนแปลงความเชื่อ เปลี่ยนทิฐิ เกิดปัญญาอย่างมี
ประสิทธิภาพ  ซึ่งผลที่ได้นี้ย่อมแตกต่างจากเพียงการฟังค าบอกเล่า ฟังบรรยาย หรือฟังเทศน์เท่านั้น 

การเรียนรู้เพื่อเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ ในทางพุทธธรรมอาจเปรียบเทียบได้กับ     
การเปลี่ยน “ทิฐิ” จากมิฉาทิฐิเป็นสัมมาทิฐิ หรือจากหลักธรรมปฏิจจสมุปบาท คือ การเปลี่ยนที่ระดับ 
“อุปาทาน” ซึ่งหากไล่ย้อนกลับไปดูแล้ว อุปาทานนั้นก็เกิดจาก ความยากได้ อยากมี อยากเป็น 
(ตัณหา) และตัณหานั้นเกิดจากความรู้สึกตอบสนองต่อสิ่งเร้า (เวทนา) และเวทนานั้นเกิดจากการรับรู้ 
(อายตนะ ๖ ขันธ์ ๕) ที่มีการ “ปรุงแต่ง” (สังขาร) ที่ปรุงแต่งผิดเพี้ยนไปจากความจริงเพราะมี 
“อวิชชา” คือความไม่รู้ในสัจจธรรมหรือความหลงผิด หลงเชื่อ หลงคิด หลงเข้าใจ (ทิฐิ) ไปเป็นอย่างอื่น    
ที่ไม่ใช่สัจธรรมหรืออาจจะไปแก้ไขที่ปัจจัยอื่น ๆ ในวงจรปฏิจจสมุปบาทตามที่ท่านพุทธทาสสอนไว้    
ในหนังสือคู่มือมนุษย์ก็ได้ เช่น ที่สังขารหรือเวทนา หรือตัณหา เป็นต้น   

การเรียนรู้ตามหลักโอวาทปาฏิโมกข์ คือการเรียนรู้ในระดับแรกคือ การไม่ท าความชั่ว 
อยู่ในศีล การเรียนรู้ในระดับที่สองคือการท าความดี ท าบุญสุนทาน เป็นคนดีของครอบครัว ของสังคม
ประเทศชาติ และการเรียนรู้ในระดับที่สามคือการท าจิตให้บริสุทธิ์ เข้าถึงความเป็น “พุทธะ”           
(ผู้รู้ ผู้ตื่น ผู้เบิกบาน) การเรียนรู้ในสองระดับแรกนั้นคือเรียนรู้ในระดับโลกียธรรม และการเรียนรู้     
ในระดับที่สามเรียกว่าการเรียนรู้ในระดับโลกุตรธรรมซึ่งมีปัญญาเห็นความจริงตามกฎธรรมชาติ    
หลุดพ้นจากความจริงในระดับของการสมมติตามความเข้าใจของมนุษย์ ปุถุชน (สมมติสัจจะ)        
เข้าถึงความจริงระดับสูงสุด เป็นความจริงแท้ (ปรมัตถ์สัจจะ) หรือก็คือการเห็นหรือเข้าถึง “อริยสัจ ๔” 
นั่นเอง ค าถามหนึ่งที่ทุกคนควรจะฝึกถามตนเอง คือ “ท าไมเราจึงต้องคิด เชื่อ หรือกระท า            
อย่างที่ทุกวันนี้เราคิด เราเชื่อ เรากระท าอยู่” การเริ่มถามค าถามเช่นนี้จะท าให้มนุษย์หรือ “กบ”     
เริ่มเห็นกะลาที่ครอบอยู่ เมื่อกบเห็นกะลาแล้วจึงจะเป็นจุดเริ่มต้นของการพยายามเรียนรู้ดิ้นรน        



๔๓ 

ที่จะออกจากกะลา เมื่อกบเห็นกะลานั่นคือจุดเริ่มต้นของการมี “สัมมาทิฏฐิ” การใช้หลักธรรมกาลามสูตร
นับว่าเป็นหลักธรรมที่ดีที่จะพิจารณาถึงกรอบความคิดความเชื่อที่ฝังอยู่ในตน เป็นการตั้งค าถามใน
ระดับรากฐาน หรือเป็นค าเชิงปรัชญาที่มีความลึกซึ้ง พอที่จะปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของตนเองได้ 

๔) การประเมินผลหลักสูตรการพัฒนา การก าหนดให้มีการประเมินหลักสูตรการพัฒนา   
จะท าให้หลักสูตรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ประเด็นที่จะต้องมีการประเมิน เช่น 
ประสิทธิผลของแนวทางการพัฒนา หลักธรรมที่พัฒนา เทคนิควิธีการสอน สื่อที่ใช้การสอน วิทยากร/
อาจารย์ผู้สอน เป็นต้น  ในส่วนของการประเมินประสิทธิผลการพัฒนาตามหลักพุทธธรรมจะประเมิน
โดยการใช้หลักภาวนา ๔ กล่าวคือ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตตภาวนา (Emotional) และปัญญาภาวนา๔๕ 
หลักภาวนา ๔ คือ ฉบับย่อของมรรคมีองค์ ๘ นั่นเอง การประเมินผลหลักสูตรจะท าให้หลักสูตร        
มีการปรับปรุงแก้ไขพัฒนาอย่างต่อเนื่อง นอกจากการประเมินผลหลักสูตรแล้ว ระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมเป็นสิ่งจ าเป็นต้องพิจารณาในล าดับต่อไป 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบย่อยระบบหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ดังนั้น ทั้งระบบใหญ่ และระบบย่อยดังกล่าวต้องมีความสอดคล้อง ตอบสนองซึ่งกันและกัน เช่น การสรรหา
คัดเลือกบุคลากรจะต้องใช้ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ เป็นมาตรฐานในการคัดเลือก 
ส าหรับระบบค่าตอบแทนต้องเป็นการตอบแทนที่ส่งเสริมการลด ละกิเลส ไม่ยึดติดกับการสะสม
ทรัพย์สินเงินทองเกียรติยศ การบริหารหรือประเมินผลงานจะต้องใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธเป็นตัวตั้งในการวัดพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม ต่าง ๆ ของบุคลากรว่าเป็นไป          
ตามแนวทางพระพุทธศาสนามากน้อยเพียงใด 

๕) การประเมินผลภาพรวมของการพัฒนา การประเมินผลภาพรวมของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อประเมินว่าการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย
เพียงใด และมีประสิทธิภาพเพียงใด บุคลากรขององค์การมีการเปลี่ยนแผลงพฤติกรรมตาม          
หลักไตรสิกขา คือ มีศีลในระดับใด มีสมาธิมากน้อยเพียงใด มีปัญญา สัมมาทิฐิมากขึ้นหรือไม่         
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธนี้ท าให้องค์การเป็นองค์การที่มีระบบเศรษฐกิจแบบพอเพียง       
มีธรรมาภิบาล บรรษัทภิบาล มีจริยธรรม คุณธรรม ดูแลบุคลากรอย่างดี ผลิตสินค้าหรือให้บริการที่
รับผิดชอบต่อผู้ใช้บริการหรือไม่ นอกจากพิจารณาที่ประสิทธิผลการพัฒนากระบวนการพัฒนาก็เป็น
ปัจจัยส าคัญที่ต้องมีการประเมิน ไม่ว่าจะเป็นการวางแนวทางการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธที่ก าหนดไว้ หลักสูตรการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของวิทยากร ระบบการบริหารบุคลากร                     
มีความสอดคล้องเพียงพอกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงใด 

 
 
 
 
 

 
                                                           

๔๕พระธรรมปิฎก (ป.อ.  ปยุตฺโต), สู่การศึกษาแนวพุทธ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
องค์การขนส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์, ๒๕๔๖), หน้า ๔๖. 



๔๔ 

 ตารางที่ ๒.๑๐ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
ฌาน ตรรกวิจารณ์,   
(๒๕๕๐, หน้า ๒๕๒). 

กลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้ที่จะรับการพัฒนานั้น   อาจ
แบ่งเป็น ๓ กลุ่มใหญ่ 

ทวีวัฒน์ ปุณฑริกวิวัฒน์,  
(๒๕๔๕, หน้า ๑๔๑). 

ใช้มรรคมีองค์ ๘ หรือไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) 

พุทธทาสภิกขุ,  
 (๒๕๔๔, หน้า ๔๔). 

หลักสูตรการพัฒนา  เทคนิคการฝึกอบรมพัฒนา 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), 
 (๒๕๔๖, หน้า ๔๖). 

การประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาโดยการใช้หลัก
ภาวนา ๔ 

 
หลักธรรมของพระพุทธเจ้านั้น เน่ืองจากเป็นสุกธรรม คือ ธรรมฝ่ายขาวหรือธรรมฝ่ายดี 

ซึ่งเป็นกุศลธรรมอันพระผู้มีพระภาคเจ้าตรัสไว้ดีแล้ว สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับหลักการด าเนินชีวิต
ทั้งส่วนตนและส่วนงานได้ทุกหัวข้อธรรม  ดังนั้น หลักธรรมที่สามารถประยุกต์ใช้ได้กับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์น้ัน จึงพอสรุปได้ดังนี้ 

สิกขา ๓ เป็นหลักธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้อยู่อย่างประเสริฐ        
หรือเป็นบุคคล   ผู้ที่มีจิตใจสูง ทั้ง ๓ ประการ คือ 

๑) อธิศีลสิกขา  (สิกขา คือศีลอันยิ่งใหญ่)  หมายถึง  ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมในทาง
ความประพฤติอย่างสูง  ดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทศ  คัมภีร์มหานิเทส ว่า 

อธิศีลสิกขาเป็นอย่างไร  คือ  ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้  เป็นผู้มีศีล  ส ารวมด้วยความสังวร    
ในพระปาติโมกข์  สมบูรณ์ด้วยอาจาระและโคจร  เห็นภัยในโทษเพียงเล็กน้อย  สมาทานศึกษา       
ในสิกขาบททั้งหลายอยู่คือ  สีลขันธ์เล็ก  สีลขันธ์ใหญ่  ศีลเป็นที่พึง  เป็นเบ้ืองต้น  เป็นความประพฤติ  
เป็นความส ารวม  เป็นความระวัง  เป็นหัวหน้า  เป็นประธานเพื่อความถึงพร้อมแห่งธรรมที่เป็นกุศลนี้
ชื่อว่า  อธิศีลสิกขา๔๖ 

โดยการฝึกอบรมศีลนั้น  มุ่งเน้นที่การส ารวมเพื่อให้เกิดความบริสุทธิ์ในการกระท า     
เป็นเกราะกั้นกิเลสทั้งหลายที่จะก่อให้เกิดความเดือดร้อน  และการเบียดเบียนดั่งที่แสดงในมาติกากถา
คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า  “เนกขัมมะ  ชื่อว่า  สีลวิสุทธิ  เพราะมีความหมายว่า กั้นกามฉันทะ...     
ความส ารวม  ชื่อว่า อธิศีลสิกขา... อพยาบาท  ชื่อว่า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า กั้นพยาบาท...
อรหัตตมรรค  ชื่อว่า  สีลวิสุทธิ  เพราะมีความหมายว่า  กั้นกิเลสทั้งปวง”๔๗ 

๒) อธิจิตสิกขา (สิกขาคือจิตอันยิ่ง)  หมายถึง  ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมจิตเพื่อให้เกิด
คุณธรรมเช่นสมาธิอย่างสูงการสงัดจากกามและอกุศลธรรมทั้งหลายดังค าอธิบาย  ในคุหัฏฐกสุตตนิเทส  
คัมภีร์มหานิเทส ว่า 

                                                           
๔๖ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘. 
๔๗ขุ.ม. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 



๔๕ 

อธิจิตสิกขา  เป็นอย่างไร  คือ  ภิกษุในธรรมวินัยนี้  สงัดจากกามและอกุศลธรรมทั้งหลาย   
บรรลุปฐมฌานที่มีวิตก  วิจาร  ปีติและสุข  อันเกิดจากวิเวกอยู่  เพราะวิตกวิจาร  สงบระงับไปแล้ว  
บรรลุตติยฌาน  มีความผ่องใสในภายใน  มีภาวะที่จิตเป็นหนึ่งผุดขึ้น  ไม่มีวิตก  ไม่มีวิจาร  มีแต่ปีติ
และสุขที่เกิดจากสมาธิอยู่เพราะปีติจากคลายไป  มีอุเบกขา  มีสติสัมปชัญญะ  เสวยสุขด้วยนามกาย  
บรรลุตติยฌานที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญว่า  ผู้มีอุเบกขา  มีสติอยู่เป็นสุขเพราะ   ละสุขและทุกข์
ได้แล้ว  เพราะมีโสมนัสละโทมนัสดับไปก่อนแล้ว  บรรลุจตุตถฌานที่ ไม่มีทุกข์  ไม่มีสุข มีสติบริสุทธิ์  
เพราะอุเบกขาอยู่นี้  ชื่อว่า  อธิจิตสิกขา๔๘ 

โดยการฝึกอบรมจิตนั้น  มุ่งเน้นที่ความตั้งมั่นแห่งจิต,การท าใจให้สงบแนวแน่เพื่อให้จิต
บริสุทธิ์  ไม่ฟุ้งซ่าน  เป็นกลาง  ปราศจากอคติ  ดังที่แสดงในมาติกากถา  คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่ า            
“ชื่อว่าจิตตวิสุทธิ  เพราะมีความหมายว่าไม่ฟุ้งซ่าน...ความไม่ฟุ้งซ่าน  ชื่อว่า  อธิจิตสิกขา”๔๙ 

๓) อธิปัญญาสิกขา (สิกขาคือปัญญาอันยิ่ง)  หมายถึง  ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมปัญญา  
เพื่อให้เกิดความรู้แจ้งอย่างสูง  การรู้ชัดตามความเป็นจริงในอริยสัจ ๔  เป็นล าดับไป  จนท าให้แจ้ง    
ทั้งเจโตวิมุตติ  และปัญญาวิมุตติ  สามารถท าลายอาสวะกิเลสให้หมดไป  ดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส  
คัมภีร์มหานิเทส ว่า 

อธิปัญญาสิกขา  เป็นอย่างไร  คือภิกษุในธรรมวินัยนี้  เป็นผู้มีปัญญา  ประกอบด้วย  
ปัญญาอันประเสริฐหยั่งถึงความเกิดและความดับ  เพิกถอนกิเลสให้บรรลุถึงความสิ้นทุกข์โดยชอบ 
เธอรู้ตามความเป็นจริงว่า “นี้ทุกข์”  ... “นี้ทุกข์สมุทัย (เหตุเกิดทุกข์)”... “นี้ทุกข์นิโรธ (ความดับทุกข์)”       
... “นี้ทุกข์นิโรธคามินีปฏิปทา (ข้อปฏิบัติเครื่องด าเนินไปสู่ความดับทุกข์)” เธอรู้ตามความเป็นจริงว่า 
“เหล่านี้อาสวะ” ... “นี้อาสวสมุทัย” ...  “นี้อาสวนิโรธ” ... “นี้อาสวนิโรธคามินีปฏิปทา” นี้            
ชื่อว่า อธิปัญญาสิกขาบทด้วย๕๐  ปัญญิาวิมุตติ  สามารถท าลายอาสวะกิเลสให้หมดไป  ดังค าอธิบาย
ในคุหัฏฐกสุตตนิเทส  คัมภีร์มหานิเทส โดยการฝึกอบรมปัญญานั้น  มุ่งเน้นที่การรู้และเข้าใจ            
สิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง   เพื่อให้เกิดความเห็นที่บริสุทธิ์  จึงจะสามารถท าลายกิเลสได้  ดังแสดง
ในมาติกากถา  คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า  “ชื่อว่าทิฏฐิวิสุทธิ”   เพราะมีความหมายว่าเห็น...   
ความเห็นชื่อว่าอธิปัญญาสิกขา๕๑ 

การฝึกอบรมทั้ง  ๓  ด้าน  จึงมีวัตถุประสงค์โดยรวมเพื่อการท าลายกิเลสอันเป็น     
เครื่องเศร้าหมองของบุคคล  ดั่ งที่พระพุทธองค์ทรงด ารัสว่า  “ส าหรับบุคคลผู้ตื่นอยู่ตลอดเวลา     
หมั่นศึกษาไตรสิกขาทั้งกลางวันและกลางคืน น้อมจิตเข้าหานิพพาน  อาสวะทั้งหลาย  ย่อมตั้งอยู่ไม่ได้”๕๒  
ทั้งนี้พระสารีบุตรได้แสดงอรรถาธิบายวัตถุประสงค์เพิ่มเติมไว้ในคัมภีร์มหานิเทส  ว่า 
 ๑. เพื่อไม่ประพฤติผิดทางกาย  วาจา  ใจ  เพราะรู้ในเหตุที่ท าให้ประพฤติผิดนั้น 
 ๒. เพื่อละเมถุนธรรม  เพราะรู้ว่าเป็นเหตุให้เกดความเสื่อมยศและเกียรติขอสมณะ 
 ๓. เพื่อก าจัดราคะในรูป เสียง  กลิ่น  รส  และผัสสะ 

                                                           
๔๘ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๔๙ขุ.ป. (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๕๐ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๕๑ขุ.ป. (ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๕๒ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๒๒๖/๑๐๓. 



๔๖ 

๔. เพื่อทางแห่งญาณ  เพราะรู้เหตุแห่งตน  ความลังเลสงสัยว่าเกิดจากสิ่งที่น่าปรารถนา
และสิ่งที่ไม่ปรารถนา 

๕. เพื่อก าจัดมลทินของตน  คือ  ราคะ  โทสะ  โมหะ  มานะ  ทิฏฐิ  กิเลส  มิจฉาทิฏฐิ  
มิจฉาสังกัปปะ  มิจฉาวาจา  มิจฉากัมมันตะ  มิจฉาอาชีวะ  มิจฉาวายามะ  มิจฉาสติ  มิจฉาสมาธิ  
มิจฉาญาณ  มิจฉาวิมุตติ  เพราะได้สมาทานไตรสิกขาจึงมีสมาธิ  มีสติ  มีปัญญาที่รักษาตน๕๓ 

สรุปได้ว่า หลักไตรสิกขาเป็นหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่ควรน ามาประพฤติปฏิบัติ
เพื่อพัฒนาตนเองให้มีชีวิตที่ดีงาม  ซึ่งเป็นการควบคุมพฤติกรรมของตนทางกาย วาจา ใจ ให้อยู่ในกรอบ     
ของศีลธรรมและจริยธรรม  อีกทั้งมุ่งเน้นให้รู้เข้าใจในสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริ งเพื่อละราคะ  
โทสะ  โมหะ  เพื่อน าให้จิตหลุดพ้นจากบ่วงแห่งกิเลสทั้งหลาย 
 
ตารางที่ ๒.๑๑ หลักธรรมที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับ มจร., 
ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘. 

อธิศีลสิกขา คือ  สีลขันธ์เล็ก  สีลขันธ์ใหญ่  ศีล
เป็นที่พึง   

พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับ มจร., 
ขุ.ม. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 

การฝึกอบรมศีล 

พระไตรปิฎกภาษาไทย  ฉบับ มจร., 
ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 

อธิจิตสิกขา (สิกขาคือจิตอันยิ่ง)    ข้อปฏิบัติ
ส าหรับฝึกอบรมจิต 

พระไตรปิฎกภาษาไทย  ฉบับ มจร., 
ขุ.ป. (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 

การฝึกอบรมจิต 

พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับ มจร., 
ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 

อธิปัญญาสิกขา (สิกขาคือปัญญาอันยิ่ง)   
ข้อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมปัญญา   

พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับ มจร., 
ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 

การฝึกอบรมปัญญา 

พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับ มจร., 
ขุ.ธ.(ไทย) ๒๕/๒๒๖/๑๐๓. 

การท าลายกิเลสอันเป็นเครื่องเศร้าหมองของ
บุคคล 

พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับ มจร., 
ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๕๐,/๒๙/๕๒/๑๘๒,๒๙/
๑๐๓/๓๑๙,๒๙/๑๙๗/๕๔๗-๕๗๙,๒๙/๒๐๙/
๖๑๔-๖๑๕. 

วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมทั้ง ๓ ด้าน 

 
 
 

                                                           
๕๓ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๕๐,/๒๙/๕๒/๑๘๒,๒๙/๑๐๓/๓๑๙,๒๙/๑๙๗/๕๔๗-๕๗๙,๒๙/๒๐๙/๖๑๔-๖๑๕. 



๔๗ 

๒.๔ หลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 หัวใจส าคัญของการเปลี่ยนแปลงองค์กรคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บุคลากร        
จึงจ าเป็นที่จะต้องได้รับฝึกอบรม การศึกษาดูงานอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ระบบการด าเนินการ        
ขององค์กรมีความเจริญก้าวหน้า ในทางพระพุทธศาสนามีหลักพัฒนาบุคคลหรือเรียกอีกอย่างว่า 
ภาวนา ๔ ได้แก่ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญาภาวนา การพัฒนาทางพระพุทธศาสนา
นั้นต้องพัฒนา ๔ ด้าน เข้าด้วยกันจึงเป็นการพัฒนาที่ยั่ งยืนโดยไม่ เน้นอย่างใดอย่างหนึ่ ง                 
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ความหมายของภาวนา 
เพื่อให้เข้าใจความหมายของภาวนามากยิ่งขึ้น  ผู้วิจั ยจึงรวบรวมค าอธิบายจาก

วรรณกรรมชั้นรองลงมา  ซึ่งอรรถกถาจารย์และนักวิชาการร่วมสมัยได้ขยายความเพิ่มเติม           
จากพระไตรปิฎกมาแสดงไว้  ดังต่อไปนี้ 

ท่านแรกได้ให้ความหมายของการศึกษาและขอบเขตของการศึกษาไว้ในวิมุตติมรรคว่า  
ภาวนา หมายถึง การท าให้เจริญ การศึกษาอันยอดเยี่ยมและการศึกษาเพื่อความเป็นพระอเสขะ      
(ผู้ไม่ต้องศึกษา)๕๔  สอดคล้องกับอีกท่านหนึ่ง ซึ่งท่านได้ให้ความหมายภาวนา หมายถึง  การพัฒนาจิต
ของมนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง  ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรคเป็นทางด าเนินชีวิตหรือวิถีชีวิต       
ที่ถูกต้องดีงามของมนุษย์  ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตน  คือ  สิกขามรรคกับภาวนาจึงประสานเป็น     
อันเดียวกัน  เมื่อมองในแง่อริยสัจ ๔  ก็เป็นอริยมรรค  คือ  วิถีชีวิตอันประเสริฐเมื่อเป็นมรรคก็ด าเนิน
ก้าวหน้าไปสู่จุดหมายโดยก าจัดสมุทัยให้หมดไป  ช่วยให้เรามีชีวิตที่พึ่งพาอวิชชา  ตัณหา  อุปาทาน
น้อยลงไป ไม่อยู่ใต้อ านาจครอบง าของมัน  พร้อมกับที่เรามีปัญญาเพิ่มขึ้นและด าเนินชีวิตด้วยปัญญา
มากขึ้นตามล าดับจนกระทั่ ง ในที่สุดพอสมุทัยหมดทุกข์ก็หมดก็บรรลุ เป้าหมายเป็นนิโรธ                   
โดยสมบูรณ์๕๕  เห็นพ้องกับอีกท่าน ซึ่งท่านให้ความหมาย ภาวนา ให้ถือว่าเป็นทฤษฎี ถ้าเป็นการปฏิบัติ
ต้องเป็นกายแล้วเป็นศีล แล้วเป็นจิต แล้วเป็นปัญญา ที่วางไว้เป็นรูปทฤษฎีนี้ก็ไม่ใช่ว่าผิด ถูกตามรูป
ของทฤษฎี คือเรียงตามล าดับจากต่ าไปหาสูง แต่พอถึงที่ปฏิบัติแล้ว ต้องดึงปัญญามาน าหน้าและ
ปัญญานั้นจะงอกงามเพิ่มพูนขึ้นเรื่อยๆ ไป เพราะว่ามีสมาธิแล้ว ปัญญาก็จะงอกงามกว่าเดิม      
ปัญญาจูงให้ศีล สมาธิเดินไปถูกทางแล้ว ก็จะเพิ่มก าลังให้แก่ปัญญาให้สูงขึ้นไป๕๖ อีกท่านได้ให้
ความหมายภาวนาว่า หมายถึง การศึกษากาย ศีล จิต และปัญญา ตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา 
ซึ่งเป็นกุสโลบายแห่งการพัฒนาตนเองที่ถูกต้องของมนุษย์ทุกคน  เป็นรากฐานของการพัฒนาทั้งหลาย
อันจะน าไปสู่อารยะธรรมที่ถูกต้อง๕๗   ยังมีนักวิชาการท่านหนึ่งได้ให้ความหมายค าว่า “ภาวนา”  
ก่อนที่จะแปลว่าเจริญ  ภาวนาถาแปลตามตัวอักษร  แปลวา  “การท าใหเปนใหมี” หมายความวา    

                                                           
๕๔พระอุปติสสเถระ, วิมุตติมรรค, แปลโดย พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ,

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๔. 
๕๕พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตโต), หัวใจพระพุทธศาสนา, พุทธจักร, ปีที่ ๖๑  ฉบับที่ ๕ (พฤษภาคม 

๒๕๕๐), หน้า ๗. 
๕๖พุทธทาสภิกขุ, วิธีแก้ปัญหาชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แสงธรรม, ม.ม.ป.), หน้า ๑๙๘. 
๕๗ระวี  ภาวิไล, “หัวใจของศาสนาพุทธ”, บทความ, (ธรรมสถาน มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย    

๑๗-๑๘ กรกฎาคม : ๒๕๒๘). 



๔๘ 

อันไหนที่ไมเปนก็ท าใหเปนขึ้นอันไหนที่ไมมีก็ท าใหมีขึ้น  ซึ่งหมายความเลยไปวา  การท าใหเพิ่มพูนขึ้น  
ท าใหกลาแข็งขึ้นอะไรพวกนี้  เราจึงแปลกันอีก ความหมายหน่ึงวา  “ฝกอบรม”  ค าวา  “ฝกอบรม”  
ก็ไปใกลกับความหมายของค าวาสิกขา  เพราะฉะนั้น  สิกขากับภาวนา  จึงเปนค าที่ใชอยางใกลเคียงกัน  
บางทีเหมือนกันแทนกันเลยทีเดียวนี้เปนการดึงเขามาหาตัวหลักใหญ ในการปฏิบัติทางพระพุทธศาสนา    
พระพุทธเจาตรัสในค าสอนของพระพุทธองคเองเพื่อใชเปนคุณสมบัติของบุคคล ทานใชวา ภาวิตกาโย  
ภาวิตสีโล  ภาวิตจิตโต ภาวิตปญโญ  คือค าวา  ภาวนา  เวลาใชเปนคุณศัพทเปน  ภาวิตะ  ภาวิตกาโย     
ผูมีกายที่เจริญแลวหรือฝกอบรมแลว ภาวิตสีโล ผูมีศีลที่ฝกอบรมแลวหรือเจริญแลว ภาวิตจิตโต        
ผูมีจิตที่เจริญแลวหรือมีจิตที่ฝกอบรมแลว  ภาวิตปญโญ  ผ ูมีปญญาที่เจริญแลว หรือปญญาที่           
ฝกอบรมแลว  ถาเปนค านาม  ๔  อันนี้ คือ  ๑. กายภาวนา  คนเปนภาวิตกาโย  ตัวการกระท า        
เปนกายภาวนา ๒. สีลภาวนา  คนเปนภาวิตสีโล  ตัวกระท าเป็นศีลภาวนา ๓. จิตภาวนา  คนเปน ภาวิตจิตโต  
ตัวกระท าเปนจิตภาวนา  ๔. ปญญาภาวนา  คนเปนภาวิตปญโญ  ตัวกระท าเป็นปัญญาภาวนา   
                 ๑. ภาวนา เปนค าในภาษบาลี ที่มีรูปกิริยาศัพทเปน ภาเวติ มีความหมายตรงกับค าวา     
วฑฺเฒติ  ซึ่งก็คือ วัฒนา  หรือ การพัฒนา  ที่ใชในภาษาไทย  ค าวา ภาวนา ในค าสอนของ พระพุทธศาสนา 
หมายถึง การท าให้มีขึ้นเปนครึ่ง, การท าใหเกิดขึ้น,การเจริญ,การบ าเพ็ญ, การฝกอบรม, การพัฒนา       
เพื่อท าสิ่งที่ยังไมมีใหมีขึ้น โดยมีความหมายครอบคลุมถึงการปฏิบัติตน ทั้งหมดที่เปนไปเพื่อการพัฒนา
คุณธรรมภายในตน๕๘   
 ๒. ภาวนา ๔ ที่ปรากฏในพระไตรปฏกมักแสดงในรูปที่เปนคุณสมบัติของบุคคลผูได้
เจริญกาย ศีล จิต และปญญาแลว ดังข้อความตัวอย่างต่อไปน้ี 
              พระผูมีพระภาคเจา ชื่อวา ทรงอบรมพระองค์แล้ว ทรงเปนภาวิตัตต์ หรือ พระองค์     
ที่ทรงเจริญหรือพัฒนาแลว เปนอยางไร คือ พระผูมีพระภาคเจาทรงอบรมพระวรกาย อบรมศีล 
อบรมจิตใจ อบรมปญญา (ขยายความตอไปอีกวาทรงเจริญโพธิปกขิยธรรม ๓๗ ประการ แลว)   
         ดังนั้น ความหมายของภาวนา ๔ คือ การเจริญ การพัฒนา ทั้งทางด านสมถะ              
และวิปัสสนา  เพื่อให้มีผลปรากฏ เชน  มีบุคลิกภาพ ภาพลักษณภายนอก และคุณธรรมภายในตนที่ดี
ขึ้นซึ่งในความหมายนี้ แบงผลที่ปรากฏออกเปน ๔ ดาน คือ 

๑. กายภาวนา หรือ การพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอม    
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ใหรูจัก “กิน  อยู ดู ฟง” เปน สามารถเสพสิ่งเหลานั้นในทางที่เปนคุณ     
มีให้โทษ รูจักควบคุมไมใหเกิดความต้องการฟุ่มเฟือยเกินความจ าเป็น 

๒. ศีลภาวนา  หรือ การพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอม      
ทางสังคม คือมนุษยตั้งอยูในกฎระเบียบ เพื่อใหเกิดการตอบสนองความตองการของตนนั้น ไมไป
เบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหายกับผูอื่น สามารถอยรูวมกับผูอื่นและเกื้อกูลกันไดดวยดี 

๓. จิตภาวนา หรือ การพัฒนาจิต คือ การมีจิตที่สมบูรณดวยคุณธรรม ความดีงาม      
สมบูรณดวยสมรรถภาพ มีความเขมเข็งมั่นคง และสมบูรณดวยสุขภาพ มีความเบิกบาน ผองใสสงบสุข  
 ๔. ปญญาภาวนา หรือ การพัฒนาปญญา คือ การเสริมสรางความรูความคิด ความเขาใจ 
อยางเปนนายความคิด และการหยั่งร ูความจริง รูเห็นเทาทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง   
                                                           

 ๕๘ พระพรหมคุณาภรณ (ป. อ. ปยุตฺ โต), หลักแม บทของการพัฒนาตน , พิมพ ครั้ งที่๑๕, 
(กรุงเทพมหานคร :มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , ๒๕๔๖), หนา ๑๐-๑๕. 



๔๙ 

 นักวิชาการท่านหนึ่งไดกลาวไววา  การพัฒนาตามความหมายของพระพุทธศาสนา           
คือ ภาวนา หมายถึง การท าใหเปนใหมีขึ้น, การฝกอบรม, การพัฒนา ซึ่ง มีการพัฒนาอยู่ ๔ ประเภท คือ    
 ๑. กายภาวนา คือ การเจริญกาย พัฒนากาย การฝกอบรม ใหรูจักติดตอเกี่ยวกับ        
สิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งหาดวยดี และปฏิบัติตอสิ่งเหลานั้นในทางที่เปนคุณ มิใหเกิดโทษ   
ใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเสื่อมสูญ การพัฒนาความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพ      

๒. ศีลภาวนา คือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝกอบรมศีล ใหตั้งอย ูใน
ระเบียบวินัย  ไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยรูวมกันกับผูอื่นไดดวยดีเกื้อกูลแก่กัน  

๓. จิตตภาวนา คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝกอบรมจิตใจ ใหเข็มแข็งมั่นคง เจริญ
งอกงามดวยคุณธรรมทั้งหลาย เชน มีการเมตตา มีฉันทะ ขยันหมั่นเพียร อดทน มีสมาธิ และสดชื่น
เบิกบาน เป็นสุขผองใส เปนตน  
 ๔. ปญญาภาวนา คือ การเจริญปญญา พัฒนาปญญา การฝกอบรมปญญาใหรูเขาใจ       
สิ่งทั้งหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นแจงโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถท าใหเปนอิสระ ท าตนให
บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดดวยปญญา ความหมาย       
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวพระพุทธศาสนานั้นตองพัฒนารวมกันหลาย อยางเชน การพัฒนากาย  
การพัฒนาจิต การพัฒนาปญญา เขาดวยกันจึงจะเปนการพัฒนาที่ ยั่งยืน โดยไมเนนอยางใดอย่างหนึ่ง   
ท่านยังไดกลาวเสริมอีกวา หลักภาวนา นิยมใช ในเวลาวัด หรือแสดงผล แต ในการฝึกศึกษา           
หรือตัวกระบวนการฝกฝนพัฒนา จะใชเปนไตรสิกขา เนื่องจากภาวนาทานนิยมใชในการวัดผล      
ของการศึกษาหรือการพัฒนาบุคคล รูปศัพท ที่พบจึงมักเป นค าแสดงคุณสมบัติของบุคคล                
คือ แทนที่จะเปน ภาวนา ๔ (กายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา และปญญาภาวนา) ก็เปลี่ยนเปน ภาวิต ๔ คือ  

๑. ภาวิตกาย มีกายที่พัฒนาแลว คือ  มีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทายกายภาพ     
ในทางที่เกื้อกูลและไดผลดี  เริ่มแตรูจักใชอินทรีย เชน ตา หู ดู ฟง เปนตน อยางมีสติ ดูเปน ฟงเปน 
ใหไดปญญา บริโภคปจจัย ๔ และสิ่งของเคร่ืองใช ตลอดจนเทคโนโลยีอยางฉลาด  ไดผลตรงเต็มตามคุณคา  

๒. ภาวิตศีล มีศีลที่พัฒนาแลว คือ มีพฤติกรรมทางสังคมที่พัฒนาแลว ไมเบียดเบียน      
กอความเดือดรอนเวรภัย ตั้งอย ูในวินัยและมีอาชีวะที่สุจริต มีความสัมพันธทางสังคม  ในลักษณะ     
ที่เกื้อกูลสรางสรรค์ และสงเสริมสันติสุข 

๓. ภาวิตจิต  มีจิตที่พัฒนาแลว คือ มีจิตในที่ฝกอบรมดีแลว สมบูรณด้วยคุณภาพจิต    
คือ ประกอบดวยคุณธรรม  เชน มีเมตตา กรุณา เอื้ออารี มีมุทิตา  มีความเคารพ ออนโยน ซื่อสัตย์ 
กตัญญู เป็นตน สมบูรณดวยสมรรถภาพจิต คือ มีจิตใจเขมแข็งมั่นคง มีความเพียรพยายาม กลาหาญ 
อดทน รับผิดชอบ มีสติ มีสมาธิ เปนตน และสมบูรณดวยสุขภาพจิต คือ  มีจิตใจที่ราเริง เบิกบาน   
สดชื่น เอิบอิ่ม ผ่องใส และสงบ เปนสุข  

๔. ภาวิตปญญา  มีปญญาที่พัฒนาแลว คือร ูจักคิดรูจักพิจารณา รูจักวินิจฉัย รูจักแกปญหา 
และรูจักจัดท าด าเนินการตาง ๆ  ดวยปญญาที่บริสุทธิ์ ซึ่งมองดูรูเขาใจเหตุปจจัย มองเห็นสิ่งทั้งหลาย
ตามเปนจริงหรือตามที่มันเปน ปราศจากอคติและแรงจูงใจแอบแฝง เปนผูที่กิเลสครอบง าบัญชาไมได้ 



๕๐ 

เปนอยูดวยปญญาร ูเทาทันโลกและชีวิต เปนอิสระไรทุกข ผูมีภาวนา ครบทั้ง ๔ อยาง เปนภาวิต       
ทั้ง ๔ ดานนี้แลว โดยสมบูรณเรียกวา “ภาวิตัตตะ” แปลวาผู้ได้พัฒนาตนแลว ได้แก้วพระอรหันต์๕๙ 
  สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของ พอสรุปไดวา พระพุทธศาสนาใหมนุษยเปนศูนยกลาง
ในการพัฒนา กลาวคือ มนุษยตองเปนผูกระท าดวยการฝกฝนอบรมใหเกิดคุณสมบัติ ภายในตน       
ซึ่งไดแกคุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทางปญญาที่สงผลไปสูภายนอกตน ซึ่งแสดงออก       
ผานพฤติกรรมทางกายและวาจาและเมื่อมีปฏิบัติในทุกดานครบถวนแลวในทาง ศาสนาก็จะให
ความส าคัญตอเรื่องจิต เพราะจิตเปนผูบงการใหบุคคลมีพฤติกรรมตาง ๆ ได้ในการพัฒนาจิตของ
บุคคลตามแนวพุทธนี้  เปนการฝกใหบุคคลมีจิตใจสงบถือวาเปนการท าใหบุคคลไดพัฒนาคุณธรรม         
และจริยธรรมตามที่สังคมตองการ ผ ูที่ไดรับการอบรมทางจิตใหถูกวิธี จะสามารถพัฒนาจิตได ค ากลาวที่วา         
“จิตเปนนาย กายเปนบาว” จึงเปนความจริง เพราะเมื่อ บุคคลมีจิตใจสงบและคิดแตในสิ่งที่ดีแลว     
จะมีผลท าให้รางกาย พฤติกรรมหรือการประพฤติ ปฏิบัติเปนไปแตในสิ่งที่ดีงาม 
 
ตารางที่ ๒.๑๒  หลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ, 
(๒๕๔๘), หน้า ๔). 
 

ภาวนา หมายถึง การท าให้เจริญ การศึกษา     
อันยอดเยี่ยมและการศึกษาเพื่อความเป็น     
พระอเสขะ (ผู้ไม่ต้องศึกษา) 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตโต), 
(๒๕๕๐, หน้า ๗). 

ภาวนา หมายถึง  การพัฒนาจิตของมนุษย์ให้
ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง  ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็น
มรรคเป็นทางด าเนินชีวิตหรือวิถีชีวิต ที่ถูกต้องดี
งามของมนุษย์   

พุทธทาสภิกขุ,  
(ม.ม.ป., หน้า ๑๙๘). 

ภาวนา ให้ถือว่าเป็นทฤษฎี ถ้าเป็นการปฏิบัติ
ต้องเป็นกายแล้วเป็นศีล แล้วเป็นจิต แล้วเป็น
ปัญญา  

ระวี  ภาวิไล,  
(๒๕๒๘, บทความ).  

ภาวนา หมายถึง การศึกษากาย สีล จิต และ
ปัญญา ตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา        
ซึ่งเป็นกุสโลบายแห่งการพัฒนาตนเองที่ถูกต้อง
ของมนุษย์ทุกคน 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 
(๒๕๕๖, หน้า ๑๗๒) 

๑. กายภาวนา คนเป็นภาวิตกาโย 
ตัวกระท าเป็นกายภาวนา 
๒. สีลภาวนา คนเป็นภาวิตสีโล 
ตัวกระท าเป็นศีลภาวนา 

                                                           
๕๙พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), “พุทธธรรม (ฉบับเดิม)”, พิมพครั้ง ๑๐, (กรุงเทพมหานคร:     

บริษัท เอส. อาร์พริ้นเตอร์แมส โปรดักส์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๑๗๒.   



๕๑ 

ตารางที่ ๒.๑๒  หลักภาวนา ๔ กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
 ๓. จิตภาวนา  คนเปนภาวิตจิตโต 

ตัวกระท าเป็นจิตภาวนา  
๔. ปญญาภาวนา  คนเปนภาวิตปญโญ 
 ตัวกระท าเป็นปัญญาภาวนา   

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),  
(๒๕๔๖, หน้า ๑๗๒). 

๑. ภาวิตกาย มีกายที่พัฒนาแลว  
๒. ภาวิตศีล มีศีลที่พัฒนาแลว  
๓. ภาวิตจิต  มีจิตที่พัฒนาแลว  
๔. ภาวิตปญญา  มีปญญาที่พัฒนาแลว  

 
๒.๕ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดก าแพงเพชร 
 ๒.๕.๑ ประวัติความเป็นมาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดก าแพงเพชร 
 เดิมกระทรวงมหาดไทย กรมการปกครองได้เห็นความส าคัญของการกระจายอ านาจ   
และการปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะรูปแบบเทศบาล สุขาภิบาลและองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
จึงก าหนดโครงสร้างของที่ท าการปกครองจังหวัดให้มีฝ่ายท้องถิ่นมีหน้าที่ รับผิดชอบประสาน
สนับสนุน และควบคุมการปกครองท้องถิ่นโดยหัวหน้าฝ่ายมีชื่อต าแหน่งว่าผู้ตรวจการ ท้องถ่ินจังหวัด 
ต่อมาเมื่อปี พ.ศ.๒๕๔๕ รัฐบาลได้มีนโยบายที่จะปฏิรูประบบราชการเพื่อให้มีความสามารถ           
ในการแข่งขันและให้ บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงมีแนวคิดที่จะแบ่งโครงสร้าง       
ส่วนราชการใหม่ โดยออกพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. ๒๕๔๕ โดยจัดตั้ง    
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินขึ้นเพื่อรองรับภารกิจในการส่งเสริม สนับสนุนและก ากับดูแลองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้ค าปรึกษาแนะน าองค์กรปกครองท้องถิ่นในด้านการจัดท าแผนพัฒนา
ท้องถิ่น การบริหารงานบุคคล การบริหารจัดการเพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเข้มแข็ง
และเสริมสร้างศักยภาพการปกครองท้องถิ่น ให้สามารถจัดบริการสาธารณะและสนองตอบ         
ความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อวันที่ ๓ ตุลาคม ๒๕๔๕ และได้มีการจัดตั้ง
ส านักส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดอ านาจเจริญขึ้น เมื่อวันที่ ๙ ตุลาคม ๒๕๔๕  
 ปัจจุบัน ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดก าแพงเพชร เป็นราชการบริหาร
ส่วนภูมิภาค สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เป็น ๑ ใน ๘ ของกรมสังกัดกระทรวงมหาดไทย    
มีหน่วยงานในสังกัด ๙๐ แห่ง ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนจังหวัด ๑ แห่ง เทศบาลเมือง ๓ แห่ง 
เทศบาลต าบล ๒๐ แห่ง และองค์การบริหารส่วนต าบล ๖๖ แห่ง 
 - วิสัยทัศน์และพันธกิจ 
 วิสัยทัศน์ของส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดก าแพงเพชร คือ เป็นองค์กร
หลักในการส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเข้มแข็งอย่างยั่งยืน และพันธกิจ ดังนี้ 
 
 



๕๒ 

 1. พัฒนากรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง    
 2. ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับชาติ 
ระดับจังหวัด และ ตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย    
 3.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล และเพิ่มขีดความสามารถของบุคคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถท างานแบบมืออาชีพ โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี    
 4. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    
ใหม้ีประสิทธิภาพ     
 5.  ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มี
ศักยภาพในการจัดบริการ สาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี    
 6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีประสิทธิภาพ    
 7. ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพคนให้คนไทย     
ทุกคนได้รับการ พัฒนาในทุกมิติ ทั้งทางร่างกาย จิตใจ ความรู้ ความสามารถ ทักษะประกอบอาชีพ        
และความมั่นคงในการ ด ารงชีวิต เพื่อน าไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัว ชุมชนและสังคมไทย    
 8. ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็น
แนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน๖๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๔  โครงสร้างของส านักงานส่งเสรมิการปกครองส่วนท้องถิน่จังหวัดก าแพงเพชร 
                                                           

๖๐ ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดก าแพงเพชร, ประวัติความเป็นมา, [ออนไลน์],
แหล่งข้อมูล: http://www.kpp-local.go.th/index.php?options=content&mode=history [๙ พฤศจิกายน 
๒๕๕๘]. 

ส านักงานท้องถิ่น 

จังหวัดก าแพงเพชร 
ส านักงานท้องถิ่นอ าเภอ 

งานบริการ
ทั่วไป 

การบริการงาน 
บุคคลท้องถิ่น 

กลุ่มส่งเสริม/ 
พัฒนาท้องถิ่น 

งานกฎหมาย
ระเบียบ และ 

ร้องทุกข์ 

การเงิน/บัญชี/  
ตรวจสอบ 

งานสารบรรณ 

 งานประชุม 

งานบริการ 
งานบุคคล สถ. 

 

งานบริหาร 
งานบุคคล อปท. 

งานเลขานุการ 
พนักงานท้องถิ่น 

การประสานงาน 
กับ สถ. 

งานถ่ายโอน 

ประสานงาน
และวางแผน 

 
กฎหมาย

และระเบียบ 

เรื่องราว 
ร้องทุกข์ 

 

การเงิน 

บัญชี 

งานตรวจสอบ 

งานนโยบายรัฐบาล 

งานงบประมาณ/วางแผน 



๕๓ 

 ๒.๕.๒ บทบาทของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นเปนหนวยงานที่ ไดรับการจัดตั้งขึ้นใหมในสังกัดกระทรวง     
มหาดไทยมีหนาที่ ในการสงเสริมสนับสนุนองคกรปกครองส่วนทองถิ่น โดยการพัฒนา                   
และใหค าปรึกษาแนะน าองคกรปกครองสวนทองถิ่นในดานการจัดท าแผนพัฒนาทองถิ่น               
การบริหารงานบุคคลการเงินการคลัง และการบริหารจัดการเพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น         
มีความเขมแข็งและมีศักยภาพในการใหบริการสาธารณะ 

อ านาจหนาที่ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 
๑. ด าเนินการพัฒนาระบบรูปแบบ และโครงสรางขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๒. สงเสริมและสนับสนุนในการจัดท าประสานงาน และบูรณาการแผนพัฒนาทองถิ่น

วางระบบในการติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาทองถิ่น 
๓. ด าเนินการจัดท าแกไขปรับปรุงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของกับองคกรปกครอง   

สวนทองถิ่นรวมทั้งใหค าปรึกษาแนะน าและก ากับดูแลการปฏิบัติงาน ตามอ านาจหนาที่ขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 

๔. ก าหนดแนวทางและจัดท ามาตรฐานทั่วไป เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  ทั้งนี้ตามกฎหมายวาดวยการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

๕. สงเสริมสนับสนุนและประสานการด าเนินงานดานการเงิน การคลัง การงบประมาณ
การพัสดุ การจัดเก็บรายได และการประกอบ กิจการพาณิชยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นรวมทั้ง
วางระบบตรวจสอบระบบการเงินการบัญชี และการพัสดุขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

๖. สงเสริมสนับสนุนและประสานการจัดบริการสาธารณะ และการศึกษาในอ านาจ     
หนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

๗. ก าหนดแนวทางวางระบบและสรางตัวชี้วัด เพื่อเปนมาตรฐานการด าเนินงาน        
ขององคกรปกครอง สวนทองถิ่น ตลอดจนก ากับดูแลใหเปนไปตามมาตรฐาน 

๘. สงเสริมภาคประชาชนใหมีสวนรวมในการบริหารงาน และตรวจสอบการด าเนินงาน
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

๙. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพื่อการบริการขององคการปกครองสวนทองถิ่น 
๑๐. พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือของกรม 
๑๑. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก าหนดใหเปนอ านาจหนาที่ของกรมหรือตามที่

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย๖๑ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 
ภายใตกรอบความคิดการปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วในบริบทการบริหารราชการรวมทั้ง

สังคมรอบตัวและความตองการของผูมีสวนไดเสีย (Stakeholders) กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น
ไดน าปจจัยตาง ๆ เหลานั้น มาพิจารณาประกอบกับอ านาจหนาที่ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น
ตามที่กฎหมายก าหนด และเปาหมายที่จะสงเสริมและสนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น
                                                           

๖๑กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริม           
การปกครองทองถิ่นประจ าปงบประมาณพ.ศ.๒๕๕๐, (กรุงเทพมหานคร: กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, 
๒๕๕๐), หน้า ๑๒-๑๓. 



๕๔ 

ด าเนินการ เพื่อสรางประโยชนสุขแกประชาชนในทองถิ่นสมกับเจตนารมณของการจัดใหมี            
การปกครองทองถิ่นและรองรับการกระจายอ านาจสูทองถ่ิน ซึ่งจะเพิ่มมากขึ้นในอนาคต จึงไดก าหนด
ยุทธศาสตรเพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานส าหรับยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น
ประกอบดวย ๔ ยุทธศาสตร ๑๑ เปาประสงค และ ๙ กลยุทธหลักดังนี้๖๒ 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๑: ยุทธศาสตรสงเสริมการบริหารจัดการที่ดีและการกระจาย
อ านาจสูทองถิ่น 

ในยุทธศาสตรนี้มีจุดมุงหมายในการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการ โดยเนนการเสริม
สรางมาตรฐานในการปองกันและปราบปรามทุจริตประพฤติมิชอบ การบริหารทรัพยากรบุคคล  
(Human Resources Development) และการบริหารจัดการและการจัดองคกรภาครัฐรวมทั้ง      
การสนับสนุนการกระจายอ านาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอยางตอเน่ือง 

เปาประสงค 
๑. เพื่อใหบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน      

มีความรูความเชี่ยวชาญและทัศนคติที่ดีในการท างานยึดมั่นในหลักคุณธรรม 
๒. เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ            

เพื่อรองรับการกระจายอ านาจสูทองถิ่น เพื่อใหประชาชนมีความเชื่อมั่น  และพึงพอใจใน               
การบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

กลยุทธหลัก 
๑. การพัฒนาคุณภาพทรัพยากรบุคคล 

 ๑.๑ การพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น โดยเนนใหทองถิ่น
จังหวัดและทองถิ่นอ าเภอเปนกลไกหลักของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นในระดับภูมิภาค 
 ๑.๒ พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยมุงเนนการสรางจิตส านึก   
ในการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลและพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 ๑.๓ พัฒนาระบบการบริหารงานของ กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นและองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นใหเกิดประสิทธิภาพโปรงใสเปนธรรมและประหยัด 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๒ : การสงเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจการจัดการสิ่งแวดลอม
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ยุทธศาสตรนี้มีจุดมุงหมายในการน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือ การใชหลักคุณธรรม 
ก ากับการพัฒนาภายใตกรอบความยั่งยืนและความพอดีโดยเนนภาคเศรษฐกิจฐานรากในดาน   
การเกษตรกรรมและผลิตภัณฑชุมชนและทองถ่ินรวมทั้งภาคเศรษฐกิจระบบตลาดซึ่งองคกรปกครอง      
สวนทองถิ่นจะมีบทบาทในดานการทองเที่ยวและการจัดการดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  
 เปาประสงค เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นด าเนินการพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก   
เพื่อแกไขปญหาความยากจน และการจัดการสิ่งแวดลอมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง          
เพื่อใหเกิดความสมดุลมั่นคงและยั่งยืน 

                                                           
๖๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒-๔. 



๕๕ 

กลยุทธหลัก น าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการสงเสริมเศรษฐกิจฐานรากแกไข     
ปญหาความยากจนและการจัดการสิ่งแวดลอม 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ : สงเสริมการพัฒนาสังคมบนพ้ืนฐานของคุณธรรม 
ยุทธศาสตรนี้ มุงใหเกิดความเขมแข็งของสถาบันตาง ๆ ในชุมชนในดานตาง ๆ 

โดยเฉพาะการสงเสริมความรักความสามัคคีความสมานฉันทของคนในชาติโดยมีประเด็นการจัดการในเรื่อง 
- เรงรัดการปฏิรูปการศึกษาโดยยึดหลักคุณธรรมน าความรูและสรางวิถีประชาธิปไตย 
- พัฒนาสุขภาวะของประชาชนใหครอบคลุมทั้งมิติกายจิตสังคมและปญญา 
- สงเสริมกีฬาขั้นพื้นฐานและกีฬามวลชน 
- สงเสริมใหทุกภาคสวนของสังคมมีสวนรวมในการพัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคม          

ที่มีสันติสุข 
เปาประสงค  
๑. เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีบทบาทในการสรางความรู ความเขาใจ         

การปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข 
๒. เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมี ขีดความสามารถในการจัดการศึกษาของทองถิ่น   

อยางมีคุณภาพโดยยึดหลักคุณธรรมน าความรู  
๓. เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น สามารถจัดบริการสาธารณสุขและสวัสดิการ

สังคมที่จ าเปน โดยเฉพาะกับกลุมผูดอยโอกาสไดอยางมีคุณภาพและทั่วถึง 
๔. เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบทบาทในการสงเสริมคุณธรรมความสามัคคี    

เอื้ออาทรและสมานฉันทของสังคม 
๕. เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีบทบาทในการสงเสริมทางดานศาสนา

ศิลปวัฒนธรรม  เพื่อสืบทอดการด ารงชีวิตความเปนไทย 
กลยุทธหลัก 
๑. สงเสริมการจัดบริการสังคมขั้นพื้นฐานทั้งดานการศึกษาสาธารณสุขและการคุมครอง

ทางสังคมอยางทั่วถึงและเปนธรรม 
๒. ใชหลักการประชาธิปไตย แบบมีสวนรวมและหลักคุณธรรมจริยธรรมและความ

สมานฉันทเปนแนวทางหลักในการพัฒนาสังคม 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ : สงเสริมการรักษาความมั่นคงของรัฐและความสงบสุขของ

ประชาชน 
ในยุทธศาสตรนี้ มีจุดมุงหมายในการสงเสริมสนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น     

มีบทบาทในการรักษาความมั่นคงของรัฐ และความสงบสุขความปลอดภัยในชีวิต และทรัพยสิน        
ของประชาชน  อาทิการสงเคราะหผูประสบภัยจากเหตุการณความไมสงบ การปองกันและบรรเทา          
สาธารณภัยการแกไขปญหายาเสพติด 

เปาประสงค  
๑. เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบทบาทในการรักษาความมั่นคงของรัฐ          

บนหลักการ “เขาใจเขาถึงและพัฒนา” โดยเฉพาะในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต  



๕๖ 

๒. เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น สนับสนุนและรวมเปนเจาภาพด าเนินการ          
ในดานความสงบเรียบรอย และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินทั้งในภาวะปกติและในขณะเกิด         
สาธารณภัยทุกประเภท 

๓. เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีบทบาทเปนองคกรเจาภาพในการแกไขปญหา   
ยาเสพติดดานการปองกันและบ าบัดรักษา 

กลยุทธหลัก 
๑. รวมมือกับหนวยงานดานความมั่นคงในการพัฒนาการศึกษาคุณภาพชีวิตและสังคม

ในจังหวัดชายแดนภาคใต   
๒. สนับสนุนการปฏิบัติการรวมพลังไทยขจัดภัยยาเสพติดรวมเทิดไทองคราชัน 
๓. สนับสนุนการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๒.๕.๓ หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 
ด้วยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ได้บัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความ

เป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามความต้องการ และความเหมาะสมของท้องถิ่น ประกอบด้วย
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ บัญญัติให้คณะกรรมการข้าราชการ    
องค์การบริหารส่วนจังหวัดก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ส าหรับ
ข้าราชการและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้เหมาะสมกับลักษณะการบริหาร และอ านาจ
หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด และจะต้องอยู่ภายใต้มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลส าหรับข้าราชการและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดก าหนด 

อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๑๓ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล            
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ประกอบมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร       
ส่วนจังหวัดที่คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ก าหนด คณะกรรมการ
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ได้มีมติประการก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ        
การบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัด  

ส่วนที่ ๓ ว่าด้วย การพัฒนาข้าราชการ 
ข้อ ๒๖๐ ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ  เพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผน      
ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบ
ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นข้าราชการที่ดี 

ข้อ ๒๖๑ การพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามข้อ ๒๖๐ ต้องด าเนินการ 
พัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่ ก.จ. ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติ
ราชการให้ใช้วิธีการฝึกอบรม  การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ 

หากองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความประสงค์จะพัฒนาเพิ่มเติมให้สอดคลองกับความ
จ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนจังหวัดก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วน
จังหวัด ที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่ ก.จ. ก าหนดเป็นหลักสูตร และเพิ่มเติมหลักสูตร        
ตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป 



๕๗ 

ข้อ ๒๖๒ การพัฒนาเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดสามารถ
เลือกใช้วิธีการพัฒนาอื่น ๆ ได้เช่น การพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา และการฝึกภาคสนาม 

ข้อ ๒๖๓ การพัฒนานี้ อาจกระท าได้โดยส านักงาน ก.จ. องค์การบริหารส่วนจังหวัด   
ต้นสังกัด หรือส านักงาน ก.จ. ร่วมกับองค์การบริหารส่วนจังหวัดต้นสังกัด หรือ องค์การบริหารส่วน
จังหวัดร่วมกับส่วนราชการอื่นก็ได้ 

ข้อ ๒๖๔ การด าเนินการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดบรรจุใหม่นี้        
ให้กระท าภายในระยะเวลาที่ข้าราชการนั้นยังอยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

ข้อ ๒๖๕ การพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดบรรจุใหม่ให้ด าเนินการ ดังนี้ 
 (๑) การปฐมนิเทศ ให้กระท าในระยะแรกของการบรรจุเข้ารับราชการ 
 (๒) หลักสูตรการพัฒนา ที่ให้เป็นไปตามหลักสูตรที่ ก.จ. ก าหนด ประกอบด้วย    
การพัฒนาความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการบรรจุใหม่ และการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่       
ความรับผิดชอบตามที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดก าหนด 
 (๓) การเลือกวิธีการพัฒนาข้าราชการ ให้เลือกวิธีการใดวิธีการการหนึ่งหรือ
หลายวิธี การควบคู่กันไป แล้วแต่ความเหมาะสมของแต่ละองค์การบริหารส่วนจังหวัด เช่น 
การงบประมาณ สื่อการฝึกอบรม วิทยากร ระยะเวลา ก าลังคนที่รับผิดชอบการฝึกอบรม และก าหนด
กลุ่มเป้าหมายที่จะเข้ารับการอบรม 
 (๔) ประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา โดยประเมินความรู้และทักษะ
ตลอดจนทัศนคติของผู้เข้ารับการพัฒนา และติดตามการน าผลไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

ข้อ ๒๖๖ ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผ้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรม และจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อ ๒๖๗ ให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุมดูแลและการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผู้ใต้บังคับบัญชาที่เพิ่งย้ายหรือโอนมา
ด ารงต าแหน่ง ซึ่งอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของตน 

ข้อ ๒๖๘ การพัฒนาผูใต้บังคับบัญชานั้น ผู้บังคับบัญชาอาจเป็นผูด าเนินการเอง       
หรือมอบหมายให้ส านักงาน ก.จ. หรือผู้ที่เหมาะสมด าเนินการ หรือด าเนินการร่วมกับส านักงาน ก.จ. 
หรือส่วนราชการ หน่วยงานอื่นที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดเห็นสมควร โดยเลือกวิธีที่เหมาะสม      
กับการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม ซึ่งอาจใช้วิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการพัฒนา
อื่น ๆ โดยพิจารณาด าเนินการตามความจ าเป็นในการพัฒนาจากการวิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบัติงาน     
การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลหรือข้อเสนอของผู้ใต้บังคับบัญชาเอง 

ข้อ ๒๖๙ การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนาทั้ง ๕ ด้าน ได้แก่ 
      (๑) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
โดยทั่วไป เช่น สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่าง ๆ 
      (๒) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรมงานพิมพ์ดีด 
งานด้านช่าง 



๕๘ 

      (๓) ด้านการบริหาร ได้แก่ ราบละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและ        
การบริหารคน เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 
      (๔) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้    
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน        
การสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขอานามัย 
      (๕) ด้านคุณธรรม และด้านจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพ           
ในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  

ข้อ ๒๗๐ ขั้นตอนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา แบ่งได้ดังนี้ 
      (๑) การเตรียมการและการวางแผน ให้กระท าการดังนี้ 
 (ก) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาผู้ใต้ผู้บังคับบัญชาแต่ละคน หมายถึง 
การศึกษาวิเคราะห์ดูว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง            
จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
 (ข) ประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน
ด้านความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว        
และด้านคุณธรรมจริยธรรม 
 (๒) การด าเนินการพัฒนา ในการกระท าดังนี้ 
 (ก) การเลือกวิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชา
ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว 
ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ ผู้ ใต้บังคับบัญชาที่สมควรจะได้รับการพัฒนามีใครบ้าง              
และแต่ละคนสมควรจะได้รับการพัฒนาในเรื่องอะไร ต่อจากนั้นจึงเลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม            
กับกลุ่มเป้าหมาย อาจเป็นวิธีการที่ด าเนินการได้ขณะปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน การสับเปลี่ยนงาน 
การให้ค าปรึกษา หรืออาจเป็นวิธีการพัฒนาอื่น ๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นต้น 
 (ข) วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยเลือกใช้วิธีการพัฒนาได้หลายวิธีด้วยกัน เช่น การสอนงาน การมอบหมายงาน 
การสับเปลี่ยน โยกย้ายหน้าที่ การรักษาราชการแทนหรือการรักษาในต าแหน่ง การส่งไปศึกษาดูงาน 
การฝึกอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ และการสัมมนา เป็นต้น   
 (๓) ขั้นตอนทดลองปฏิบัติ ให้กระท าดังนี้ 
    (ก) ให้ทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มจากงานที่ง่ายๆก่อน แล้วค่อยให้ท างาน       
ที่ยากขึ้นตามล าดับ 
 (ข) ให้ผู้บังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและขั้นตอนวิธีการท างาน        
เพื่อตรวจสอบดูว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจ  และเรียนรู้วิธีการท างานมากน้อยเพียงใด 
 (ค) ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น โดยควร      
ค านึงถึงสิ่งเหล่านี้ด้วย คือ หลีกเลี่ยงการวิพากษ์ วิจารณ์ ให้ยกย่องชมเชยก่อนที่จะแก้ข้อผิดพลาด              



๕๙ 

ให้ผิดพลาดให้ผู้เข้ารับการสอนแก้ไขข้อผิดพลาดด้วยตนเอง อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดให้เกินขอบเขต 
อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดต่อหน้าผู้อื่น และอย่าด่วนต าหนิผู้เข้ารับการสอนเร็วเกินไป 
 (ง) กระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้มีก าลังใจและ        
มีความเชื่อมั่นในตัวเองที่จะเรียนรู้งานต่อไป 
 (จ) ให้ด าเนินการสอนต่อไปเรื่องๆ จนแน่ใจได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชา         
ได้เรียนรู้และสามารถปฏิบัติงานนั้นได้ถูกต้องจึงยุติการสอน 

 (๔) ขั้นตอนการติดตามผลให้กระท าดังนี้ 
 (ก) มอบหมายงานให้ปฏิบัติด้วยตนเอง 
 (ข) เปิดโอกาสให้ซักถามข้อสงสัยได้ ในกรณีที่มีปัญหา 
 (ค) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก และค่อย ๆ  ลดการตรวจสอบลง
เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาแน่ใจว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับการสอนได้ถูกต้อง    
 (ง) แจ้งให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วน            
ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้ดี และส่วนที่ยังต้องปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม  เพื่อเสริมสร้างความเชื่อมั่น    
ในตัวเองและแก้ไขข้อบกพร่อง เพื่อให้การปฏิบัติงานสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ข้อ ๒๗๑ ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด จัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่
ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการตามวรรคหนึ่ง ต้องก าหนดตามกรอบของแผน
แม่บทการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่ ก.จ.ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผน        
การพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลัง    
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น 

ข้อ ๒๗๒ ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ประกอบด้วย 
 (๑) นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด  เป็นประธานกรรมการ 
 (๒) ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นกรรมการ 
 (๓) ผู้อ านวยการกอง และหัวหน้าส่วนราชการอื่น   เป็นกรรมการ 
  (๔) หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  เป็นกรรมการและเลขานุการ      
 ข้อ ๒๗๓ แผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด อย่างน้อยต้องประกอบด้วย
  (๑) หลักการและเหตุผล 
 (๒) เป้าหมายการพัฒนา 
 (๓) หลักสูตรการพัฒนา 
 (๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
 (๕) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
 (๖) การติดตามและประเมินผล 



๖๐ 

 ข้อ ๒๗๔ หลักการและเหตุผลในการจัดท าแผนการพัฒนา เป็นการหาความจ าเป็น      
ในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคล และฐานะต าแหน่งตามที่
ก าหนดในส่วนราชการตามแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ตลอดทั้งความจ าเป็นใน
ด้านความรู้ความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะงานใน   
แต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

ข้อ ๒๗๕ เป้าหมายในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ต้องก าหนดให้มี
ความชัดเจน และครอบคลุมข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดทุกคน และต าแหน่งตามแผน
อัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนจังหวัดทุกต าแหน่ง โดยก าหนดให้ข้าราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัดต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่งภายในระยะเวลา ๓ ปี ของแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 

ข้อ ๒๗๖ หลักสูตรการพัฒนา ส าหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดแต่ละ
ต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยหน่ึงหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
 (๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
 (๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
 (๓) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
 (๔) หลักสูตรด้านการบริหาร 
 (๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

ข้อ ๒๗๗ วิธีการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้องค์การบริหาร       
ส่วนจังหวัดด าเนินการเอง หรืออาจมอบหมายส านักงาน ก.จ. หรือผู้ที่ เหมาะสมด าเนินการ           
หรือด าเนินการร่วมกับส านักงาน ก.จ. ส่วนราชการ หรือหน่วยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่ง    
หรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น ความเหมาะสม ดังนี้ 
 (๑) การปฐมนิเทศ 
 (๒) การฝึกอบรม 
 (๓) การศึกษาหรือดูงาน 
 (๔) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
 (๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร 

ข้อ ๒๗๘ งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา องค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องจัดสรร
งบประมาณส าหรับการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดตามแผนการพัฒนาข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดอย่างชัดเจน แน่นอน เพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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ข้อ ๒๗๙ การติดตามและประเมินผลการพัฒนา องค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องจัดให้มี
ระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพื่อให้ทราบ
ถึงความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา๖๓ 

จากแนวทางการให้นิยามที่หลากหลายข้างต้น พอจะสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองเป็น
เรื่องที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ส าหรับการดารงชีวิต ไม่ว่าจะมีอาชีพอะไรก็แล้วแต่ต้องพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ ๆ เพราะการพัฒนาตนเองจะทาให้เรามีพัฒนาการที่ดีขึ้น มีความรู้และทักษะใหม่ ๆ เพิ่มมากขึ้น 
 ๒.๕.๔ ข้อมูลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ถือเป็นองค์กรประชาธิปไตยที่ส าคัญที่สุดในระดับรากหญ้า
และมีภูมิล าเนากระจายอยู่ทั่วทุกภูมิภาคของประเทศ ถือเป็นองค์กรที่มีบทบาทส าคัญต่อการปกครอง
ในระบอบประชาธิปไตยขั้นพื้นฐาน  เพราะเป็นองค์กรที่ใกล้ชิดประชาชนรู้และเข้าใจในปัญหา       
รวมถึงความต้องการของประชาชนในชุมชนและหมู่บ้านอย่างแท้จริง  นอกจากนั้นยังสามารถแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นในพื้นที่รับผิดชอบได้อย่างตรงประเด็น รวดเร็วและมีประสิทธิภาพส าหรับในประเทศไทย    
มีความเป็นมาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น๖๔  ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

การปกครองทองถิ่นถือไดวาเปนการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย๖๕ โดยใช
หลักการกระจายอ านาจในการบริหารจัดการประชาชนอยางอิสระโดยมี แนวคิดดังนี้  

๑. แนวความคิดเกี่ยวกับหลักการจัดระเบียบการปกครองประเทศ   โดยทั่วไป      
หลักการปกครองประเทศนิยมแบงเปน ๓ หลักคือหลักการรวมอ านาจปกครอง  (Centralization)  
หลักการแบง่อ านาจปกครอง  (Deconcentration)  และหลักการกระจายอ านาจปกครอง  (Decentralization)   
 ๑.๑ หลักการรวมอ านาจปกครอง (Centralization)  หมายถึงหลักการจัดวาง
ระเบียบ บริหารราชการแผนดิน  โดยรวมอ านาจในการปกครองไวใหแกหนวยการบริหารราชการสวนกลาง     
อันไดแก กระทรวงทบวงกรมหรือทบวงการเมืองตาง ๆ ของรัฐ และมีเจาหนาที่ของหนวยการบริหาร
ราชการสวนกลางโดยใหขึ้นตอกันตามล าดับชั้นการบังคับบัญชา ซึ่งเปนผูด าเนินการปกครองตลอด    
ทั่วทั้งอาณาเขตของประเทศ 
 ๑.๑.๑ ลักษณะส าคัญของหลักการรวมอ านาจปกครอง 
  ๑.๑.๑.๑ มีการรวมก าลังทหารและก าลังต ารวจใหขึ้นตอสวนกลาง    
เพื่อใหการบังคับบัญชาเปนไปอยางเด็ดขาดและทันทวงที 
 ๑.๑.๑.๒  มีการรวมอ านาจวินิจฉัยสั่งการไวในสวนกลาง 
 ๑.๑.๑.๓  มีการล าดับขั้นการบังคับบัญชาเจาหนาที่ลดหลั่นกันไป 
(Hierarchy) 
 

                                                           
๖๓ประกาศ ก.จ.จ. ก าแพงเพชร, หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัด, (อัดส าเนา),ม.ป.ท. : ม.ป.พ., ๒๕๔๒), หน้า ๘๙-๙๘. 
๖๔พิเชษฐ์  วงศ์เกียรติขจร, แนวคิด ยุทธศาสตร์ การบริหารการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(อปท.) ในโลกโลกาภิวัตน์, (กรุงเทพมหานคร : ปัญญาชน, ๒๕๕๒), หน้าค าน า. 
๖๕โกวิทย์ พวงงาม , การปกครองท้องถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทส านักพิมพ์วิญญชน,               

๒๕๔๔), หน้า ๒๖ – ๓๖. 
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 ๑.๑.๒ จุดแข็งของหลักการรวมอ านาจปกครอง 
 ๑.๑.๒.๑ การที่รัฐบาลมีอ านาจแผขยายไปทั่วอาณาเขตท าใหนโยบาย
แผนหรือค าสั่งเกิดผลได ทั่วประเทศอยางทันที 
 ๑.๑.๒.๒ ใหบริการและประโยชนแกประชาชนโดยเสมอหนาทั่ว
ประเทศมิไดท า เพื่อทองถิ่นใดโดยเฉพาะ 
 ๑.๑.๒.๓ ท าใหเกิดการประหยัดเพราะสามารถหมุนเวียนเจาหนาที่
และเครื่องมือเครื่องใชไปยังจุดตาง ๆ ของประเทศไดโดยไมตองจัดซื้อจัดหาประจ าทุกจุด 
 ๑.๑.๒.๔ มีความเปนเอกภาพในการปกครองและการบริหารงาน    
การปกครองในทองที่เปนไปในแนวเดียวกัน 
 ๑.๑.๒.๕ มีเจาหนาที่ที่มีความรูความสามารถมากกวาเจาหนาที่ใน    
ทองถิ่น  ท าใหบริการสาธารณะด าเนินไปโดยสม่ าเสมอและเปนไปตามระเบียบแบบแผนอันเดียวกัน 
 ๑.๑.๓ จุดออนของหลักการรวมอ านาจปกครอง 
 ๑.๑.๓.๑ ไมสามารถด าเนินกิจการทุกอยางใหไดผลดีทั่วทุกทองที่    
ในเวลาเดียวกันเพราะมีพื้นที่กวางใหญ จึงไมอาจตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่นไดทั่วถึง
 ๑.๑.๓.๒ การปฏิบัติงานมีความลาชา เพราะมีแบบแผนและขั้นตอน
มากมาย ตามล าดับข้ันการบังคับบัญชา 
 ๑.๑.๓.๓ ไมสอดคลองกับหลักการปกครองในระบบประชาธิปไตย 
 ๑.๑.๓.๔  ไมอาจตอบสนองความตองการของแตละทองถิ่นได         
อยางแทจริง เพราะความหมายหลากหลายของความแตกต่างในแตละทองถิ่น 
 ๑.๒ หลักการแบงอ านาจปกครอง  (Deconcentration)  หมายถึง หลักการที่       
การบริหารราชการสวนกลางไดจัดแบงอ านาจวินิจฉัย และสั่งการบางสวนไปใหขาราชการในสวน
ภูมิภาคโดยใหมีอ านาจในการใชดุลยพินิจตัดสินใจแก้ไขปัญหา ตลอดจนริเริ่มได ในกรอบแหง   
นโยบายของรัฐบาลที่ไดวางไว้ 
 ๑.๒.๑ ลักษณะส าคัญของหลักการแบงอ านาจปกครอง 
  ๑.๒.๑.๑ เปนการบริหารโดยใชเจาหนาที่ที่ไดรับการแตงตั้งไปจาก      
สวนกลางไปประจ าตามเขตการปกครองในสวนภูมิภาคทุกแหง  ไดแก ภาคมณฑลจังหวัด อ าเภอ        
กิ่งอ าเภอ ต าบล และหมบูาน เปนตน และเจาหนาที่เหลานี้ก็อยูในระบบการบริหารงานบุคคลของรัฐบาล
กลางอันเดียวกัน 
  ๑.๒.๑.๒ เปนการบริหารโดยใชงบประมาณซึ่งสวนกลางเปนผูอนุมัติ      
และควบคุมใหเปนไปตามวิธีการงบประมาณแผนดิน 
  ๑.๒.๑.๓ เปนการบริหารภายใตนโยบายและวัตถุประสงคของ       
รัฐบาลกลาง 
  ๑.๒.๒ จุดแข็งของหลักการแบงอ านาจปกครอง 
  ๑.๒.๒.๑  หลักการนี้เปนกาวแรกที่จะน าพาไปสูการกระจายอ านาจ       
การปกครอง 
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  ๑.๒.๒.๒ ประชาชนไดรับความสะดวกรวดเร็วขึ้นในการมาติดตอ      
ในเรื่องที่ราชการสวนภูมิภาค มีอ านาจวินิจฉัยสั่งการ เพราะไมตองรอใหสวนกลางมาวินิจฉัยสั่งการ 
        ๑.๒.๒.๓ เปนจุดเชื่ อมระหวางสวนกลาง และสวนทองถิ่นท าให                  
การติดตอประสานงานระหวางทั้ง ๒ สวน ดีขึ้น 
  ๑.๒.๒.๔ มีประโยชนตอประเทศที่ประชาชนยังไมรูจักการปกครองตนเอง 
  ๑.๒.๓ จุดออนของหลักการแบงอ านาจปกครอง 
 ๑.๒.๓.๑ เปนอุปสรรคตอการพัฒนาประชาธิปไตย  เพราะการสงเจาหนาที่
จากสวนกลางเขาไปบริหารงานในทองถิ่น  สะทอนใหเห็นวารัฐบาลยังไมเชื่อในความสามารถของ       
ทองถิ่น   
 ๑.๒.๓.๒ เกิดความลาชาในการบริหารงาน เพราะตองผานระเบียบ
แบบแผนถึง ๒ ระดับ คือ ระดับสวนกลาง และระดับสวนภูมิภาค 
 ๑.๒.๓.๓ ท าใหระบบราชการมีขนาดใหญโต เกิดการสิ้นเปลืองงบประมาณ 
 ๑.๒.๓.๔ ท าใหทรัพยากรที่มีคาบางอยางในทองถิ่นไมเกิดประโยชน             
เชน บุคลากรเจาหนาที่ เพราะถูกสงมาจากที่อื่น 
 ๑.๒.๓.๕ บุคลากรเจาหนาที่ที่ถูกสงเขาไปปฏิบัติในทองถิ่น ไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดเต็มที่ อาจจะเน่ืองมาจากไมใชคนในพื้นที่  จึงไมเขาใจพื้นที่และอาจเกิดความขัดแยงกับ   
คนในพื้นที่ 
 ๑.๓ หลักการกระจายอ านาจปกครอง  (Decentralization)  หมายถึง หลักการที่รัฐ
มอบอ านาจปกครองบางสวนใหแกองคการอื่นที่ไมไดเปนสวนหนึ่งของหนวยการบริหารราชการ         
สวนกลางใหไปจัดท าบริการสาธารณะบางอยาง  โดยมีอิสระตามสมควรเปนการมอบอ านาจใหทั้งใน     
ดานการเมือง และการบริหารเปนเรื่องที่ทองถิ่นมีอ านาจที่จะก าหนดนโยบายและควบคุมการปฏิบัติ
ใหเปนไปตามนโยบายทองถิ่นของตนเองได 
 ๑.๓.๑ ลักษณะส าคัญของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 
 ๑.๓.๑.๑ ไดรับการจัดตั้งขึ้นโดยผลแหงกฎหมายใหมีสวนเปนนิติบุคคล    
หนวยการปกครองทองถ่ินเหลานี้มีหนาที่งบประมาณและทรัพยสินเปนของตนเองตางหาก และไมขึ้น
ตรงตอหนวยการปกครองสวนกลางสวนกลาง เพียงแตก ากับดูแลใหปฏิบัติหนาที่ใหเปนไปตาม
กฎหมายเทานั้น  
 ๑.๓.๑.๒ มีการเลือกตั้งสภาทองถิ่นและผูบริหารทองถิ่นทั้งหมด       
เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นไดเขาไปมีสวนรวมในการปกครองตนเอง 
 ๑.๓.๑.๓ มีอ านาจอิสระในการบริหารงานจัดท ากิจกรรม  และวินิจฉัย    
สั่งการไดเองพอสมควร ดวยงบประมาณและเจาหน้าที่ของตนเอง 
 ๑.๓.๑.๔ หนวยการปกครองทองถิ่นตองมีอ านาจในการจัดเก็บรายได้       
เชน ภาษีอากรคาธรรมเนียมตาง ๆ ตามที่รัฐอนุญาตเพื่อเปนคาใชจายในการด าเนินกิจการตาง ๆ 
 ๑.๓.๒ จุดแข็งของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 
 ๑.๓.๒.๑ ท าใหมีการสนองความตองการของแตละทองถิ่นไดดีขึ้น      
เพราะผูบริหารที่มาจากการเลือกตั้งในทองถิ่นจะรูปญหา และความตองการของทองถิ่นไดดีกวา 



๖๔ 

 ๑.๓.๒.๒ เปนการแบงเบาภาระของหนวยการบริหารราชการสวนกลาง 
 ๑.๓.๒.๓ เปนการสงเสริมและพัฒนาการเมืองในระดับทองถิ่นตาม
ระบอบประชาธิปไตยเพราะการกระจายอ านาจท าใหประชาชนในทองถิ่นรูจักรับผิดชอบใน            
การปกครองทองถิ่นของตนเองมากขึ้น 
 ๑.๓.๓ จุดออนของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 
 ๑.๓.๓.๑ อาจกอใหเกิดการแกงแยงแขงขันระหวางทองถิ่น  ซึ่งมีผลกระทบ   
ตอเอกภาพทางการปกครอง และความมั่นคงของประชาชนในแตละทองถิ่นอาจมุงแต่ประโยชน    
ของทองถิ่นตนไมใหความส าคัญกับสวนรวม 
 ๑.๓.๓.๒ ผูที่ไดรับเลือกตั้งอาจใชอ านาจบังคับกดขี่คูแขงหรือประชาชน     
ที่ไมไดอยฝูายตนเอง 
 ๑.๓.๓.๓ ท าใหเกิดการสิ้นเปลืองงบประมาณ เพราะตองมีเครื่องมือ
เครื่องใชและบุคลากรประจ าอยูทุกหนวย  การปกครองทองถิ่นไมมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนเหมือน
การบริหารราชการสวนกลาง 

ดังนั้น การจัดระเบียบการปกครองประเทศจึงประกอบดวย ๓ หลัก คือ หลักการรวมอ านาจ
หลักการแบงอ านาจ  และหลักการกระจายอ านาจ ซึ่งการปกครองทองถิ่นเปนการปกครองตามระบอบ
ประชาธิปไตย  โดยใชหลักการกระจายอ านาจที่รัฐมอบอ านาจในการบริหารจัดการทองถิ่นใหกับประชาชน 

 

ตารางที่ ๒.๑๓  ความเป็นมาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
พิเชษฐ์  วงศ์เกียรติขจร, 
(๒๕๕๒, หน้า ค าน า). 

หลักการจัดระเบียบการปกครองประเทศคือ 
หลักการรวมอ านาจปกครอง  (Centralization)  
หลักการแบงอ านาจปกครอง (Deconcentration) 
หลักการกระจายอ านาจปกครอง (Decentralization)   

  
 ๒.๕.๔.๑ ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเด็นของความหมาย
องค์ประกอบวัตถุประสงค์และความส าคัญรูปแบบของการปกครองท้องถิ่น ดังนี้ 

การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครอง
ท้องถิ่น เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีอ านาจ ในการปกครองร่วมกันทั้ งหมด                
หรือเพียงบางส่วนในการบริหารท้องถิ่น ตามหลักการที่ว่าถ้าอ านาจการปกครองมาจากประชาชน           
ในท้องถิ่นแล้ว รัฐบาลของท้องถิ่นก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชน และเพื่อประชาชน   
โดยมีอาณาเขตแน่นอนมีประชากรตามหลักที่ก าหนดไว้ มีอ านาจการปกครองตนเอง มีการบริหาร     
การคลังของตนเอง และมีสภาท้องถิ่นที่สมาชิกได้รับการเลือกตั้งจากประชาชน มีหน้าที่รับผิดชอบ
เกี่ยวข้องกับการให้บริการประชาชนในเขตพื้นที่หนึ่งพื้นที่ใดโดยเฉพาะ  และหน่วยการปกครอง
ดังกล่าวนี้จัดตั้งและจะอยู่ในความดูแลของรัฐบาลกลาง โดยมีการเลือกตั้งโดยอิสระเพื่อเลือกผู้ที่มี



๖๕ 

หน้าที่บริหาร การปกครองท้องถิ่นมีอ านาจอิสระพร้อมความรับผิดชอบ ซึ่งตนสามารถที่จะใช้ได้โดย
ปราศจากการควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค  แต่ทั้งนี้หน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นยังต้องอยู่ภายใต้บทบังคับว่าด้วยอ านาจสูงสุดของประเทศมีอ านาจการปกครองตนเอง 
(Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) และต้องมีองค์กรที่จ า เป็นในการปกครอง 
(Necessary Organization)  เพื่อปฏิบัติหน้าที่ให้สมความมุ่งหมายของการปกครองท้องถิ่นนั้นๆ๖๖ 
 จากนิยามต่าง ๆ ข้างต้น สามารถสรุปหลักการปกครองท้องถิ่นได้ในสาระส าคัญดังนี้ 
 ๑) การปกครองชุมชนหนึ่งซึ่งชุมชนเหล่านั้น อาจมีความแตกต่างกันในด้านความเจริญจ านวน
ประชากร หรือขนาดของพื้นที่เช่นหน่วยการปกครองท้องถิ่นของไทย จัดเป็นกรุงเทพมหานครเทศบาล
สุขาภิบาล องค์การบริหารส่วนจังหวัดองค์การบริหารส่วนต าบล และเมืองพัทยา ตามเหตุผลดังกล่าว 
 ๒) หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติหน้าที่
ตามความเหมาะสม กล่าวคือ อ านาจของหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีขอบเขตพอควร           
เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นอย่างแท้จริง  หากมีอ านาจ
มากเกินไป ไม่มีขอบเขตหน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้น จะกลายสภาพเป็นรัฐอธิปไตยเอง เป็นผลเสีย
ต่อความมั่นคงของรัฐบาล  อ านาจของท้องถิ่นนี้มีขอบเขตที่แตกต่างกันออกไปตามลักษณะ         
ความเจริญและความสามารถของประชาชนในท้องถิน่เป็นส าคัญ รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณา          
การกระจายอ านาจให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นระดับใดจึงจะเหมาะสม 
 ๓)  หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) ที่จะด าเนิน                        
การปกครองตนเองสิทธิตามกฎหมายแบ่งได้เป็น ๒ ประเภท คือ 
 ๓.๑ หน่วยการปกครองท้องถ่ินมีสิทธิที่จะตรากฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ 
ขององค์การปกครองท้องถิ่น  เพื่อประโยชน์ในการบริหารตามหน้าที่และเพื่อใช้บังคับประชาชน        
ในท้องถิ่นน้ัน ๆ เช่น เทศบัญญัติข้อบังคับสุขาภิบาล เป็นต้น 
 ๓.๒ สิทธิที่เป็นหลักในการด าเนินการบริหารท้องถิ่น คือ อ านาจในการก าหนด
งบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้น ๆ 
 ๔) มีองค์การที่จ าเป็นในการบริหารและการปกครองตนเององค์การที่จ าเป็นของท้องถิ่น
จัดแบ่งเป็นสองฝ่าย คือ องค์การฝ่ายบริหาร และองค์การฝ่ายนิติบัญญัติ เช่น การปกครองท้องถิ่น
แบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหาร และสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติบัญญัติ หรือในแบบ
มหานคร คือ กรุงเทพมหานคร จะมีผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบริหารสภากรุงเทพมหานคร
จะเป็นฝ่ายนิติบัญญัติ เป็นต้น 
 ๕) ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่น จากแนวความคิดว่าด้วย        
การปกครองท้องถิ่นเท่านั้นที่จะรู้ปัญหาและวิธีการแก้ไขของตนเองอย่างแท้จริง หน่วยการปกครอง
ท้องถ่ินจึงจ าเป็นต้องมีคนในท้องถิ่นมาบริหารงาน เพื่อให้สมเจตนารมณ์และความต้องการของชุมชน
และอยู่ภายใต้การควบคุมของประชาชนในท้องถิ่น นอกจากนั้นยังเป็นการฝึกให้ประชาชนในท้องถิ่น
เข้าใจในระบบและกลไกของประชาธิปไตยอย่างแท้จริงอีกด้วย 
                                                           

๖๖โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย หลักการและมิติใหม่, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร :   
โรงพิมพ์วิญญชน, ๒๕๕๒), หน้า ๒๘. 
 



๖๖ 

ขณะเดียวกันการปกครองท้องถิ่นยังหมายถึง  กระบวนการปกครองตนเองโดยประชาชน         
ในหน่วยชุมชนหรือหน่วยการปกครองต่าง ๆ ในลักษณะหน่วยของรัฐบาลท้องถิ่นที่ กระจายอยู่        
ทั่วประเทศ๖๗ ทั้งนี้ จะต้องเป็นการจัดระบบการปกครองที่มีอาณาเขตที่แน่นอน แต่ไม่มีความเป็น
อธิปไตยหรือแยกเป็นรัฐอิสระไปจากประเทศ เป็นชุมชนที่มีสิทธิตามกฎหมายและจัดองค์การ        
โดยอิสระปราศจากการควบคุมจากภายนอก๖๘ รัฐบาลกลางมีหน้าที่เพียงมอบอ านาจให้กับประชาชน 
ในท้องถิ่นไปด าเนินการปกครองตนเอง และจัดท าการบริการสาธารณะเพื่อตอบสนองความต้องการ
ของคนในท้องถิ่น๖๙ ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการเลือกตั้งผู้บริหารและตรวจสอบผล         
การด าเนินงาน ทั้งนี้ จะต้องมีการก าหนดโครงสร้าง บทบาท อ านาจ หน้าที่อย่างชัดเจน โดยมีรัฐบาล
กลางคอยก ากับดูแลและสนับสนุนในเรื่องต่าง ๆ๗๐ การปกครองทองถิ่นที่รัฐบาลกลางใหอ านาจหรือ
กระจายอ านาจใหกับประชาชนในทองถิ่น เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นไดมีอ านาจใน        
การปกครองตนเองรวมกัน โดยจะมีองคกรปกครองสวนทองถิ่น ซึ่งประกอบดวยตัวแทนของ
ประชาชนในทองถิ่นด าเนินการตามเจตนารมณ ความตองการและปญหาของ ทองถิ่นเปนส าคัญ     
แตยังคงอยูภายใต้การก ากับดูแลของรัฐบาลกลาง 

สรุปได้ว่า การปกครองทองถิ่น เปนพื้นฐานการสงเสริมการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
แบบมีสวนรวมและถือเปนสถาบันที่ท าใหการศึกษา และฝกปฏิบัติเกี่ยวกับระบอบประชาธิปไตย        
กับประชาชน โดยใหประชาชนไดเขามีสวนรวมในการตัดสินใจในภารกิจของทองถิ่น และเกิดความ
ส านึกในสิทธิหนาที่ของตนเองที่มีตอชุมชน หนาที่พลเมืองอันจะน าไปสูการปกครองตนเอง 
 
ตารางที่ ๒.๑๔ ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
โกวิทย์ พวงงาม, 
(๒๕๕๒, หน้า ๒๘). 

๑. ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
๒. การปกครองชุมชนหน่ึง 
๓. อ านาจอิสระ (Autonomy) 
๔. สิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) 
๕. องค์การฝ่ายบริหารและองค์การฝ่ายนิติบัญญัติ 
๖. การมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่น 

 

                                                           
๖๗ด ารง  ลัทธพิพัฒน์, การพัฒนาการเมืองในท้องถิ่น : ทฤษฎีและแนวความคิดในการพัฒนา

ประเทศ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๐๘), หน้า ๑๒๑. 
๖๘ถวัลย์รัฐ  วรเทพพุฒิพงษ์, การปกครองท้องถิ่น : ประชาธิปไตยและรัฐธรรมนูญฉบับประชาชน, 

(กรุงเทพมหานคร : สมาคมรัฐธรรมนูญเพื่อประชาชน, ๒๕๔๓), หน้า ๑๗๖. 
๖๙วิศิษฐ์  ทวีเศรษฐ, การเมืองการปกครองไทย , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย

รามค าแหง, ๒๕๔๓), หน้า ๔๑๕.  
๗๐สมบัติ  ธ ารงธัญวงศ์, การเมืองไทย, (กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบัน

บัณฑิตพัฒบริหารศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๗๔๒. 



๖๗ 

ตารางที่ ๒.๑๔ ความหมายของการปกครองท้องถิ่น (ต่อ) 
 

นักวิชาการ/แหล่งที่มา แนวคิดหลัก 
ถวัลย์รัฐ  วรเทพพุฒิพงษ์, 
(๒๕๔๓, หน้า ๑๗๖). 

๑. มีอาณาเขตรับผิดชอบที่แน่นอน 
๒. ไม่มีอ านาจอธิปไตยในลักษณะรัฐอิสระ 
๓. เป็นชุมชนที่มีสิทธิตามกฎหมาย 
๔. ด าเนินการโดยอิสระปราศจากการควบคุมจากภายนอก 

วิศิษฐ์  ทวีเศรษฐ์, 
(๒๕๔๓, หน้า ๔๑๕). 

๑. รัฐบาลกลางมอบอ านาจให้ประชาชนปกครองตนเอง 
๒. จัดท าบริการสาธารณะเพื่อประชาชนในท้องถิ่น 
๓. มีอิสระตามขอบเขตกฎหมายก าหนด 

สมบัติ  ธ ารงธัญวงศ์, 
(๒๕๔๙, หน้า ๗๔๒). 

๑. รัฐบาลกลางมอบอ านาจให้ประชาชนปกครองตนเอง 
๒. ฝ่ายบริหารและนิติบัญญัติมาจากการเลือกตั้ง 
๓. ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารและตรวจสอบ 
๔. อยู่ในการก ากับ ดูแลและการสนับสนุนจากรัฐบาลกลาง 

 
๒.๕.๔.๒ องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น 
การปกครองทองถิ่นในประเทศไทยมีวิวัฒนาการมาอยางตอเนื่อง ตั้งแตสมัยราชการที่ ๕ 

แหงกรุงรัตนโกสินทรจนถึงปัจจุบันป พ .ศ. ๒๕๔๐ นับวาเปนปที่มีความส าคัญกับการปกครอง          
สวนทองถิ่นของไทยเปนอยางมาก เพราะรัฐธรรมนูญฉบับปจจุบันไดวางรากฐานเปลี่ยนแนวคิด       
และวิธีการจัดการทองถิ่นใหม โดยก าหนดใหการปกครองทองถิ่นเปนของประชาชน โดยประชาชน
และเพื่อประชาชนเกิดขึ้นไดจริง โดยไมใหกระทบความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของราชอาณาจักร        
โดยก าหนดกลไกใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความเปนอิสระทั้งการก าหนด นโยบายการปกครอง
การบริหารงานบุคคลการเงินการคลัง และอ านาจหนาที่ของตนเอง โดยเฉพาะก าหนดใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นตองประกอบดวยสมาชิกสภาทองถิ่นที่มา จากการเลือกตั้งและคณะผูบริหาร     
ทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชนโดยตรงหรือมาจากความเห็นชอบ   
ของสภาทองถิ่นจะแตงตั้งขาราชการหรือเจาหนาที่ของรัฐเขาไปด ารงต าแหนงไมได เวนแตกรณีที่มี
การยุบสภาทองถิ่น รวมถึงการก าหนดใหราษฎรผูมีสิทธิเลือกตั้งสามารถเขาชื่อถอดถอนสมาชิกสภา   
ทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นได และสามารถเขาชื่อรองขอใหออกขอบัญญัติทองถิ่นได รวมถึงก าหนด
ใหhองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีหนาที่ในการบ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปญญาทองถิ่น     
หรือวัฒนธรรมอันดีของทองถิ่น จัดการศึกษาอบรม ฝกอาชีพและเขาไปมีสวนรวมในการจัดการศึกษา
อบรมของรัฐ   สงเสริม รักษาคุณภาพสิ่งแวดลอม และก าหนดใหการก ากับดูแลองคกรปกครองสวน   
ทองถิ่นตองท าเทาที่จ าเปนตามที่กฎหมายบัญญัติ แตตองเปนไปเพื่อการคุมครองประโยชนของ
ประชาชนในทองถิ่นหรือประโยชนของประเทศเปนสวนรวม 
 ปจจุบันประเทศไทยไดแบงรูปแบบองคกรปกครองสวนทองถิ่นออกเปน ๒ รูปแบบ คือ 
 ๑. รูปแบบทั่วไป ไดแก ๑) องคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.)  ๒) เทศบาล               
๓) องคการบริหารสวนต าบล (อบต.)   



๖๘ 

 ๒. รูปแบบพิเศษไดแก ๑) กรุงเทพมหานคร (กทม.)   ๒) เมืองพัทยา 
 ระบบการปกครองท้องถ่ินจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ ๗ ประการ คือ 
 ๑) สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่าหากประเทศใดก าหนดเรื่อง    
การปกครองท้องถิ่นไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองท้องถิ่นในประเทศนั้นจะมีความ
เข้มแข็งว่าการปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้งโดยกฎหมายอื่น เพราะข้อความที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญนั้น
เป็นการแสดงให้เห็นว่าประเทศนั้นมีนโยบายที่จะกระจายอ านาจอย่างแท้จริง 
 ๒) พื้นที่และระดับ (Area and Level) ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการก าหนดพื้นที่      
และระดับของหน่วยการปกครองท้องถิ่นมีหลายประการ เช่น ปัจจัยทางภูมิศาสตร์ประวัติศาสตร์   
เชื้อชาติ และความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชน  จึงได้มีกฎเกณฑ์ที่จะก าหนดพื้นที่และ
ระดับของหน่วยการปกครองท้องถิ่นออกเป็น ๒ ระดับ คือ หน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็ก     
และขนาดใหญ่  ส าหรับขนาดของพื้นที่จากการศึกษาขององค์การสหประชาชาติโดยองค์การอาหาร
และเกษตรแห่งสหประชาชาติ (FAO) องค์การศึกษาวิทยาศาสตร์  และวัฒนธรรม (UNESCO) 
องค์การอนามัยโลก (WTO) และส านักกิจการสังคม (Bureau of Social Affair) ได้ให้ความเห็นว่า
หน่วยการปกครองท้องถิ่นที่สามารถให้บริการและบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพได้  ควรมีประชากร
ประมาณ ๕๐,๐๐๐ คน แต่ก็ยังมีปัจจัยอื่นที่จะต้องพิจารณาด้วย เช่น ประสิทธิภาพในการบริหาร
รายได้และบุคลากรเป็นต้น 
 ๓) การกระจายอ านาจและหน้าที่ การที่จะก าหนดให้ท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่        
มากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับนโยบายทางการเมือง และการปกครองของรัฐบาล เป็นส าคัญ 
 ๔) องค์การนิติบุคคลจัดตั้งข้ึนโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลาง หรือรัฐบาล
แห่งชาติมีขอบเขตการปกครองที่แน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบายออกกฎ ข้อบังคับ ควบคุม  
ให้มีการปฏิบัติตามนโยบายนั้น ๆ 
 ๕) การเลือกตั้งสมาชิกองค์การหรือคณะผู้บริหารจะต้องได้รับเลือกตั้งจากประชาชน     
ในท้องถิ่นนั้น ๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงถึงการเข้ามีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครอง             
ของประชาชน โดยเลือกผู้บริหารท้องถิ่นของตนเอง 
 ๖) อิสระในการปกครองท้องถิ่น  สามารถให้ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติ
กิจการภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง  และไม่อยู่ในสายการบังคับ
บัญชาของหน่วยงานทางราชการ 
 ๗) งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจัดเก็บรายได้การจัดเก็บภาษีตามขอบเขต
ที่กฎหมายให้อ านาจในการจัดเก็บ  เพื่อให้ท้องถิ่ นมีรายได้ เพียงพอที่จะท านุบ ารุงท้องถิ่น                
ให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 
 นอกจากนี้  คณะกรรมการการปรับปรุ งระบบการบริหารการปกครองท้องถิ่น            
โดยนายชวน หลีกภัยนายกรัฐมนตรีได้มีค าสั่งส านักนายกรัฐมนตรีแต่งตั้งคณะกรรมการดังกล่าว      
ตามค าสั่งที่ ๒๖๒/๒๕๓๕ เมื่อวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๓๕ เพื่อศึกษาระบบการบริหารการปกครอง
ท้องถิ่นของไทยที่ด าเนินการอยู่ในปัจจุบันในทุกรูปแบบหาแนวทาง และข้อเสนอในการปรับปรุงโครงสร้าง
อ านาจหน้าที่กับหน่วยการปกครองท้องถิ่น โดยกล่าวถึงองค์ประกอบการปกครองท้องถิ่นไว้ ดังนี้ 
 



๖๙ 

 ๑) เป็นองค์กรที่มีฐานะเป็นนิติบุคคล และทบวง การเมือง 
 ๒) สภาและผู้บริหารระดับท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้ง ตามหลักการที่บัญญัติไว้ใน
กฎหมายรัฐธรรมนูญ 
 ๓) มีอิสระในการปกครองตนเอง 
 ๔) มีเขตการปกครองที่ชัดเจนและเหมาะสม 
 ๕) มีงบประมาณรายได้เป็นของตนเองอย่างเพียงพอ 
 ๖) มบีุคลากรปฏิบัติงานของตนเอง 
 ๗) มีอ านาจหน้าที่ที่เหมาะสมต่อการให้บริการ 
 ๘) มีอ านาจออกข้อบังคับ เป็นกฎหมายของท้องถ่ินภายใต้ขอบเขตของกฎหมายแม่บท 
 ๙) มีความสัมพันธ์กับส่วนกลาง ในฐานะเป็นหน่วยงานระดับรองของรัฐ 

สรุปได้ว่า องคประกอบขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามที่กฎหมายก าหนด            
จะประกอบดวยสภาทองถิ่น และนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเทานั้น แตในการปฏิบัติงาน        
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นยังมีสวนส าคัญที่ขาดไมไดอีก ๓ ฝาย ไดแก ฝายก ากับดูแลหรือ
ควบคุม ดูแลฝายขาราชการหรือฝายพนักงานสวนทองถิ่น และประชาชนในเขตองคกรปกครองสวน  
ทองถิ่น ซึ่งทั้ง ๕ ฝายตองมีความสัมพันธเกี่ยวของและรวมกันท างานอยางใกลชิดและมีอยาง       
สมดุลองคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้น ๆ จึงจะประสบความส าเร็จตามที่มุ่งหวัง 

 
ตารางที่ ๒.๑๕ องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
โกวิทย์ พวงงาม, 
( ๒๕๕๒, หน้า ๓๐-๓๕). 

๑. สถานะตามกฎหมาย 
๒. พื้นที่และระดับ 
๓. การกระจายอ านาจและหน้าที่ 
๔.องค์การนิติบุคคล 
๕. การเลือกตั้ง 
๖.อิสระในการปกครองท้องถิ่น 
๗. งบประมาณของตนเองมีอ านาจในการจัดเก็บรายได้ 

 
๒.๔.๔.๓ วัตถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่น 

 ๑) ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาลทั้งทางด้านการเงินตัวบุคคล ตลอดจนเวลา
ที่ใช้ในการด าเนินการ 
 ๒) เพื่อสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง 
 ๓) เพื่อให้หน่วยการปกครองท้องถ่ิน  เป็นสถาบันที่ให้การศึกษาการในเรื่อง
ของการปกครองในระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชน 
 
 



๗๐ 

๒.๕.๔.๔ ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น 
 ๑) การปกครองท้องถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย   
เพราะเป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองแก่ประชาชน ท าให้เกิดความคุ้นเคยในการใช้สิทธิ    
และหน้าที่พลเมือง อันจะน ามาสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย 
 ๒) การปกครองท้องถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
 ๓) การปกครองท้องถิ่นจะท าให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเอง เพราะเปิด
โอกาสให้ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมือง ซึ่งจะท าให้ประชาชนเกิดส านึกในความส าคัญ
ของตนเองต่อท้องถิ่น ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรคปัญหาและช่วยกันแก้ไขปัญหาของท้องถ่ิน 
 ๔) การปกครองท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นตรง
เป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
 ๕) การปกครองท้องถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้น าทางการเมืองการบริหารของ
ประเทศในอนาคต 
 ๖) การปกครองท้องถิ่นสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพึ่งพา
ตนเอง 
 หนวยการปกครองทองถิ่นควรจะตองพิจารณาถึงก าลังเงิน ก าลังงบประมาณก าลังคน
ก าลังความสามารถของอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช และหนาที่ความรับผิดชอบควรเปนเรื่องที่       
เปนประโยชนตอทองถิ่นอยางแทจริงหากเกินกวาภาระ หรือเปนนโยบายซึ่งรัฐบาลตองการความเปน   
อันหนึ่งอันเดียวกันทั้งประเทศก็ไมควรมอบใหทองถิ่นด าเนินการ เชน งานทะเบียนที่ดิน, การศึกษา    
ในระดับอุดมศึกษาการก าหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหหนวยการปกครองทองถิ่นด าเนินการ           
มีขอพิจารณา๗๑ 

๑. เปนงานที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของทองถิ่น และงานที่เกี่ยวกับการอ านวย       
ความสะดวกในชีวิตความเปนอยูของชุมชน ไดแก การจัดท าถนนสะพาน สวนหยอม สวนสาธารณะ
การก าจัดขยะมูลฝอย เปนตน 

๒. เปนงานที่เกี่ยวกับการปองกันภัยรักษาความปลอดภัย เชน งานดับเพลิง 
๓. เปนงานที่เกี่ยวกับสวัสดิการสังคม ดานนี้มีความส าคัญตอประชาชนในทองถิ่นมาก   

เชน การจัดใหมีหนวยบริการทางสาธารณสุขจัดใหมีสถานสงเคราะหเด็กและคนชรา เปนตน 
๔. เปนงานที่เกี่ยวกับการพาณิชยทองถิ่น เปนงานที่หากปลอยใหประชาชนด าเนินการเอง    

อาจไมไดรับผลดีเทาที่ควรจะเปน จัดใหมีโรงรับจ าน าการจัดตลาด และงานตาง ๆ ที่มีรายได            
โดยสามารถเรียกคาบริการจากประชาชน 

สรุปการปกครองทองถิ่น เปนรูปแบบการปกครองที่ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาลทั้งทาง  
ดานการเงินดานบุคคล ตลอดจนการก าหนดนโยบาย เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น     
ที่สนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถิ่นอยางแทจริง รวมถึงเปนสถาบันที่ใหการศึกษา
การปกครองระบอบประชาธิปไตยแกประชาชน 
 
 

                                                           
๗๑เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๖๕. 



๗๑ 

ตารางที่ ๒.๑๖ ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น 
 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
โกวิทย์ พวงงาม, 
( ๒๕๔๔, หน้า ๒๕). 

หน่วยการปกครองท้องถิ่นต้องตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนในท้องที่โดยการก าหนดข้อพิจารณา 

 
๒.๕.๔.๕ การปกครองท้องถิ่น (องค์การบริหารส่วนจังหวัด) 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) ถือเป็นองค์กรปกครองท้องถิ่นที่มีขนาดใหญ่เนื่องจากมีเขต

พื้นที่รับผิดชอบครอบคลุมพื้นที่ทั้งจังหวัด องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความเป็นมาที่ยาวนานสามารถแบ่งได้
เป็น ๓ ระยะ คือ ระยะที่ ๑ ตั้งแต่ พ.ศ. ๒๔๗๖ – ๒๔๙๗ เป็นระยะที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดยังไม่มี
ฐานะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ระยะที่ ๒ ตั้งแต่ พ.ศ. ๒๔๙๘ – ๒๕๓๙ เป็นระยะที่องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดถือก าเนิดขึ้นในฐานะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเป็นนิติบุคคล แต่ข้าราชการส่วนภูมิภาค 
(ผู้ว่าราชการจังหวัดและคณะ) ยังคงมีอ านาจในการบริหารงาน ซึ่งไม่ใช่ตัวแทนของประชาชนที่มาจากการ
เลือกตั้ง และระยะที่ ๓ องค์การบริหารส่วนจังหวัด   ในยุคปัจจุบัน ซึ่งผ่านกระบวนการแก้ไข ปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๐ เป็นต้นมา ระยะนี้องค์การบริหารส่วนจังหวัดถือเป็นองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่สอดคล้องกับหลักการปกครองตนเองของท้องถิ่นอย่างแท้จริง๗๒ โดยมีผู้บริหารหรือนายกองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 

๑) โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
หลังการประกาศใช้พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐             

และฉบับแก้ไขเพิ่มเติม มีผลท าให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้าง           
จากรูปแบบของการปกครอง (Form of Government) เดิมที่ใช้รูปแบบสภา–นายกเทศมนตรี      
(The Council–Mayor Form) หรือรูปแบบรัฐสภา (Parliamentary System) ซึ่ ง เป็นรูปแบบ
เดียวกับการเมืองการปกครองในระดับชาติตามที่ก าหนดในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
ส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๔๙๘ ซึ่งสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากการเลือกตั้งของประชาชน         
แต่ฝ่ายบริหาร มีหัวหน้าเป็นผู้ว่าราชการจังหวัดโดยต าแหน่ง มาสู่รูปแบบใหม่ตามพระราชบัญญัติ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ ที่มีการแก้ไขให้หัวหน้าฝ่ายบริหารหรือนายกองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดมาจากการเลือกกันเองของสมาชิกสภา หลังจากนั้นพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วน
จังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ ๒ พ.ศ. ๒๕๔๒ และฉบับแก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ ๓     
พ.ศ. ๒๕๔๖ ก็ได้ เปลี่ยนมาใช้รูปแบบนายกเทศมนตรีเข้มแข็ง ( The Strong Mayor Form)           
หรือรูปแบบของการเมืองในระบบประธานาธิบดี (Presidential System) หรือรูปแบบที่ก าหนดให้    
มีการเลือกตั้ง นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดโดยตรง ดังแสดงในแผนภาพ  

 

 
 
                                                           

๗๒บูฆอรี ยีหมะ, การปกครองท้องถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๕๐), หน้า ๑๐๓. 



๗๒ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัด 

สมาชิกสภามาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 

สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

- สมาชิกมาจากการเลือกตั้งอย่างน้อยอ าเภอละ  ๑  คน 

- อ าเภอใดมีสมาชิกได้มากกว่า ๑ คน ให้แบ่งเขตอ าเภอให้
มีเขตเลือกตั้งเท่ากับจ านวนสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดที่จะพึงมีในอ าเภอน้ัน 

นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวัด 

มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 

นายก อบจ. อาจจะแต่งตั้งบุคคลประกอบด้วย 

แต่งตั้งรองนายก อบจ. ได้   ๒ - ๔  คน 

แต่งตั้งเลขานุการและที่ปรึกษาได้ไม่เกิน   ๕  คน 

พนักงานส่วนจังหวัด 

ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
เทศบาล 

ส่วนงานอ่ืน ๆ 

ประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด  ๑  คน 

รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด๒  คน 

เลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๑ คน 

ประชาชนผู้มีสทิธิเลือกตั้งในเขต อบจ. เป็นผู้เลือกตั้งทั้งสมาชิกสภา อบจ. และนายก อบจ. โดยตรง โดยบัตรเลือกตั้งมี ๒ ใบ 
ใบหน่ึงเลือกนายก อบจ. ได้ ๑ หมายเลข และอีกใบหน่ึงเลือกสมาชิกสภา อบจ. ได้เพียง ๑  หมายเลข 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๕ โครงสร้างขององค์การบริหารสว่นจังหวัด ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร 

               ราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ (ฉบับที่ ๓) แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. ๒๕๔๖ 
 
จากแผนภาพที่ ๒.๖ อธิบายได้ดังนี้ 
๑. ฝ่ายนิติบัญญัติ หรือ สภาองค์การจังหวัด ประกอบด้วยสมาชิกสภาองค์การบริหาร  

ส่วนจังหวัด ซึ่งมาจากการเลือกตั้งของประชาชน มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ ๔ ปี  ทั้งนี้ขึ้นอยู่
กับจ านวนประชากรเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง ดังนี้ 

 ๑) จ านวนประชากรไม่เกิน ๕๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา ๒๔ คน 
 ๒) จ านวนประชากร ๕๐๐,๐๐๑ – ๑,๐๐๐,๐๐๐ คน  มีสมาชิกสภา ๓๐ คน 
 ๓) จ านวนประชากร ๑,๐๐๐,๐๐๑ – ๑,๕๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา ๓๖ คน 
 ๔) จ านวนประชากร ๑,๕๐๐,๐๐๑ – ๒,๐๐๐,๐๐๐ คน มีสมาชิกสภา ๔๒ คน 
 ๕) จ านวนประชากรมากกว่า ๒,๐๐๐,๐๐๑ คน  มีสมาชิกสภา ๔๘ คน 

นอกจากนั้นยังได้ก าหนดให้อ าเภอหนึ่งต้องมีการเลือกตั้งสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดได้ ๑ คน ในกรณีที่อ าเภอใดมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้มากกว่า ๑ คน    
ให้แบ่งเขตอ าเภอให้มีเขตเลือกตั้งเท่ากับจ านวนสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่จะพึงมีใน
อ าเภอนั้น 



๗๓ 

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด จะท าการเลือกสมาชิกด้วยกันเองเพื่อด ารง
ต าแหน่งประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๑ คน ต าแหน่งรองประธานสภาองค์การบริหารส่วน
จังหวัดอีก ๒ คน และต าแหน่งเลขานุการสภาองค์หารบริหารส่วนจังหวัดอีก ๑ คน  และในปีหนึ่ง     
ให้สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสมัยประชุมสามัญ ๒ สมัย สมัยละ ๔๕ วัน แต่ถ้ามีกรณีจ าเป็น    
ให้ประธานสภาสั่งขยายสมัยประชุมสามัญออกไปอีกได้แต่ไม่เกิน ๔๕ วัน 

นอกจากสมัยประชุมสามัญแล้ว เมื่อมีความจ าเป็นเพื่อประโยชน์ขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด ประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือนายกองค์การบริหารส่วนจังหวั ด            
หรือสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดจ านวนไม่น้อยกว่า ๑ ใน ๓ ของสมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดทั้งหมดที่มีอยู่อาจเรียกประชุมสมัยวิสามัญได้ 

หากจะมองถึงอ านาจหน้าที่ของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น จากการศึกษา
พบว่าประกอบด้วย 
  ๑) มีอ านาจหน้าที่ในด้านนิติบัญญัติ ได้แก่ การเสนอและพิจารณาร่างข้อบัญญัติ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด และข้อบัญญัติชั่วคราวเพื่อใช้ในการบริการขององค์การบริหารส่วนจงัหวัด 
  ๒) มีอ านาจหน้าที่ในการควบคุมและตรวจสอบการท างานของฝ่ายบริหาร ด้วยการตั้ง
กระทู้ถามนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดในเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ การพิจารณา   
ร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี และร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม  
  ๓) มีอ านาจในการเสนอข้อสอบถามต่อประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
เพื่อให้ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือหัวหน้าส่วนงานราชการในจังหวัดมาชี้แจงข้อเท็จจริงอันเกี่ยวกบัอ านาจ
ของราชการส่วนภูมิภาค ทั้งนี้ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือหัวหน้าส่วนงานราชการในจั งหวัดชี้แจงด้วย
วาจาหรือท าเป็นหนังสือต่อประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดภายในเวลาอันสมควรก็ได้  
  ๔) อ านาจในการเลือกสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นกรรมการสามัญ
ประจ าสภา และเลือกบุคคลที่ไม่ได้เป็นสมาชิกเป็นกรรมการวิสามัญ เพื่อกระท ากิจการหรือพิจารณา
สอบสวนเรื่องใด ๆ อันอยู่ในความดูแลของสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด แล้วรายงานต่อ           
สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

ส าหรับคุณสมบัติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้นจะต้องประกอบด้วย 
  ๑) มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
  ๒) มีอายุไม่ต่ ากว่า ๒๕ ปีบริบูรณ์  ในวันเลือกตั้ง 
  ๓) มีชื่อในทะเบียนบ้านในเขตองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สมัครรับเลือกตั้ง       
เป็นเวลาติดต่อกันไม่น้อยกว่าหน่ึงปี  นับถึงวันสมัครรับเลือกตั้ง 
  ๔) ไม่มีลักษณะเป็นบุคคลตอ้งห้ามมใิห้ใชสิ้ทธเิลือกตัง้ 

๒. ฝ่ายบริหาร หลังการแก้ไขปรับปรุงพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด     
(ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๔๖๗๓ โดยได้ผ่านความเห็นชอบของรัฐสภา และมีการประกาศในราชกิจจานุเบกษา      
และมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ ๕ พฤศจิกายน ๒๕๔๖ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้าง          
และดุลยภาพแห่งอ านาจในองค์การบริหารส่วนจังหวัดใหม่ โดยเฉพาะการเลือกตั้ งนายก          
                                                           

๗๓ราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา, เล่มที่ ๑๒๐ ตอนที่ ๑๐๗ ก, ประกาศเมื่อวันที่ ๔ พฤศจิกายน 
๒๕๔๖. 



๗๔ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดโดยตรงจากประชาชน ซึ่งจะมีผลท าให้นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมี
ความเข้มแข็งในการบริหารงานมากยิ่งขึ้น  ส่วนสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดจะต้องกลับมา
ท าหน้าที่ฝ่ายนิติบัญญัติ และด าเนินงานในด้านกิจการสภาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมากขึ้น  

นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนผู้มีสิทธิ
เลือกตั้งทั้งจังหวัด มีวาระการด ารงต าแหน่ง ๔ ปี และปัจจุบันมีการแก้ไขกฎหมายในเรื่องนี้ให้สามารถ      
ด ารงต าแหน่งได้โดยไม่มีการจ ากัดวาระ  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด สามารถแต่งตั้งรองนายก
องค์การบริหารส่วนจังหวัด  ซึ่งไม่ใช่สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ช่วย โดยแต่ละ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีจ านวนรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดแตกต่างกันไป ตามเกณฑ์
ของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่แต่ละจังหวัดพึงมี ดังนี้ 
 ๑) องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๔๘ คน  
แต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ไม่เกิน ๔ คน 
 ๒) องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๓๖ หรือ 
๔๒ คน แต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ไม่เกิน ๓ คน 
 ๓) องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ๒๔ หรือ 
๓๐ คน แต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ไม่เกิน ๒ คน 

นอกจากนี้ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดยังสามารถแต่งตั้งเลขานุการนายกองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดและที่ปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดซึ่งไม่ใช่สมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดได้จ านวนรวมกันไม่เกิน ๕ คน  ส าหรับอ านาจหน้าที่ของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น   
มีดังนี้ 
 ๑) ก าหนดนโยบายและด าเนินการตามนโยบายที่ก าหนดไว้ ตลอดจนรับผิดชอบ    
ในการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัดให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ      
หรือข้อบัญญัติ 
 ๒) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 ๓) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด เลขานุการนายก
องค์การบริหารส่วนจังหวัด และที่ปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 ๔) วางระเบียบเพื่อให้งานขององค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
 ๕) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 ๖) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วน
จังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ และกฎหมายอื่น 

คุณสมบัติของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 ๑) มีอายุไม่ต่ ากว่า ๓๐ ปี บริบูรณ์ในวันเลือกตั้ง 
 ๒) ส าเร็จการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า หรือเคยเป็นสมาชิก
สภาจังหวัด หรือสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือผู้บริหารท้องถิ่น หรือสมาชิกรัฐสภา 
 ๓) ไม่เป็นผู้ที่พ้นจากต าแหน่งสมาชิกสภาท้องถิ่น คณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหาร
ท้องถิ่น รองผู้บริหารท้องถิ่น เลขานุการหรือที่ปรึกษาผู้บริหารท้องถิ่น เพราะเหตุมีส่วนได้ส่วนเสีย    



๗๕ 

ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม ในสัญญาหรือกิจการที่กระท ากับองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ยังไม่ถึง ๕ ปี 
นับถึงวันสมัครรับเลือกตั้ง 
 ๔) มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
 ๕) มีชื่ออยู่ในทะเบียนบ้านในเขตจังหวัดที่สมัครรับเลือกตั้งเป็นเวลาติดต่อกัน       
ไม่น้อยกว่า ๑ ปี นับถึงวันสมัครรับเลือกตั้ง หรือได้เสียภาษีตามกฎหมายว่าด้วยภาษีโรงเรือนและที่ดิน 
หรือกฎหมายว่าด้วยภาษีบ ารุงท้องที่ให้กับองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นเวลาติดต่อกัน ๓ ปี         
นับถึงวันรับสมัคร (การเสียภาษีครั้งเดียวเพื่อให้มีผลย้อนหลัง ๓ ปี ไม่เข้าเกณฑ์ดังกล่าวนี้) 
 คุณสมบัติต้องห้ามของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 ๑) ติดยาเสพติดให้โทษ 
 ๒) เป็นบุคคลล้มละลาย 
 ๓) วิกลจริต หรือจิตฟั่นเฟือนไม่สมประกอบ 
 ๔) เป็นภิกษุ สามเณร นักพรต หรือนักบวช 
 ๕) อยู่ในระหว่างถูกเพิกถอนสิทธิ์เลือกตั้ง 
 ๖) ต้องค าพิพากษาให้รับโทษจ าคุก และถูกคุมขังอยู่โดยหมายศาล 
 ๗) ได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกตั้งแต่ ๒ ปีขึ้นไป และได้พ้นโทษ
มายังไม่ถึง ๕ ปีนับถึงวันเลือกตั้ง เว้นแต่ความผิดอันได้กระท าโดยประมาท 
 ๘) ต้องค าพิพากษาถึงที่สุด ว่าด้วยการกระท าความผิดตามพระราชบัญญัติเลือกตั้ง
สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๕ ไม่ว่าจะได้รับโทษหรือไม่ โดยพ้นโทษ          
หรือต้องค าพิพากษายังไม่ถึง ๕ ปี นับถึงวันเลือกตั้ง แล้วแต่กรณี 
 ๙) เคยถูกไล่ออก ปลดออก หรือให้ออกจากราชการ หน่วยงานของรัฐ หรือ
รัฐวิสาหกิจ เพราะเหตุทุจริตต่อหน้าที่หรือถือว่าการกระท าทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ 
 ๑๐) เคยต้องค าพิพากษาหรือค าสั่งของศาลให้ทรัพย์สินตกเป็นของแผ่นดิน       
เพราะร่ ารวยผิดปกติหรือมีทรัพย์สินเพิ่มมากขึ้นกว่าปกติ 
 ๑๑) เคยถูกถอดถอนออกจากต าแหน่งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา 
สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย     
หรือกฎหมายว่าด้วยการลงคะแนนเพื่อถอดถอนสมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น แล้วแต่กรณี 
มายังไม่ถึง  ๕  ปี นับถึงวันเลือกตั้ง 
 ๑๒) อยู่ในระหว่างเสียสิทธิ์เพราะไม่ไปท าหน้าที่ใช้สิทธิเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่น 
หรือผู้บริหารท้องถิ่นและไม่ได้แจ้งเหตุที่ไม่สามารถไปใช้สิทธิเลือกตั้งต่อผู้อ านวยการเลือกตั้งประจ า
หน่วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ตนเองมีสิทธิ์ หรืออยู่ระหว่างเสียสิทธิตามกฎหมายประกอบ
รัฐธรรมนูญว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร และสมาชิกวุฒิสภา 
 ๑๓) เคยถูกคณะกรรมการเลือกตั้งเพิกถอนสิทธิ์สิทธิเลือกตั้งมายังไม่ถึง ๑ ปี 
นับตั้งแต่วันที่คณะกรรมการเลือกตั้ง  มีค าสั่งอันเนื่องมาจากการกระท าการโดยไม่สุจริตตามพระราชบัญญัติ
เลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๕ หรือตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาผู้แทน และสมาชิกวุฒิสภา เพื่อให้ตนเองหรือผู้อื่นได้รับการเลือกตั้งหรือได้รับการเลือกตั้ง
โดยไม่สุจริต  



๗๖ 

 ๑๔) เป็นสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหาร
ท้องถิ่นอยู ่
 ๑๕) เป็นผู้สมัครรับเลือกตั้ง สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา หรือเป็นผู้รับ
สมัครสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเดียวกัน หรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นอยู่ 
 ๑๖) เป็นข้าราชการซึ่งมีต าแหน่งหรือเงินประจ า 
 ๑๗) เป็นพนักงานหรือลูกจ้างของหน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือส่วนราชการ
ท้องถิ่นหรือเจ้าหน้าที่อื่นของรัฐ 
 ๑๘) เป็นกรรมการเลือกตั้ง กรรมการตรวจเงินแผ่นดิน กรรมการ ป.ป.ช. กรรมการ
สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ หรือผู้ตรวจการแผ่นดินรัฐสภา 
 ๑๙) ลักษณะอื่นที่กฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนด
กล่าวโดยสรุปองค์การบริหารส่วนจังหวัดเริ่มมีกฎหมายมารองรับความเป็นสถานะความเป็นนิติบุคคล 
รวมถึงให้อ านาจ บทบาท หน้าที่และเรื่องที่เกี่ยวข้องชัดเจนยิ่งขึ้น  อีกทั้งยังได้ถูกบัญญัติไว้เป็น
เจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญที่ให้ความส าคัญในการกระจายอ านาจการปกครองไปสู่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นต่าง ๆ ผลที่ตามมาคือได้เกิดกฎหมายลูกหลายฉบับที่ร่างข้ึนมาเพื่อรองรับความชอบธรรม
ที่เปิดโอกาสให้เป็นการปกครองของประชาชน โดยประชาชน และเพื่อประชาชน ตามวิถีทางแห่ง
ประชาธิปไตยที่แท้จริง 
 
ตารางที่ ๒.๑๗  โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 

พ.ร.บ. อบจ. (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๔๖ ประเด็นเปลี่ยนแปลง 
ราชกจิจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา,             
เล่มที่ ๑๒๐ ตอนที่ ๑๐๗ ก,  
ประกาศเมื่อวันที่ ๔ พฤศจิกายน ๒๕๔๖.   
 
 
 
 

๑. มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและอ านาจหน้าที่อัน
เนื่อง มาจาก “พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วน
จังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐    ฉบับแก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ ๑ - ๓ 
พ.ศ. ๒๕๔” 
๒. สมาชิกสภา อบจ.มาจากการเลือกตั้ง 
๓. มีการเลือกตั้งนายก อบจ.โดยตรง 
๔. การเมือง(สภา) แยกออกจากการบริหาร (นายก 
อบจ.) 
๕. ฝ่ายนิติบัญญัติ (ส.อบจ.) มาจากการเลือกตั้ง  

ราชกจิจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา,             
เล่มที่ ๑๒๐ ตอนที่ ๑๐๗ ก,  
ประกาศเมื่อวันที่ ๔ พฤศจิกายน ๒๕๔๖.   
 

ด ารงต าแหน่งคราวละ ๔ ปี โดยมีสัดส่วนที่มาดังนี้ 
๑) ประชากรไม่เกิน ๕๐๐,๐๐๐ คน  
     มีสมาชิกสภา ๒๔ คน    
๒)  ประชากร ๕๐๐,๐๐๑ – ๑,๐๐๐,๐๐๐ คน  
     มีสมาชิกสภา  ๓๐ คน 

 



๗๗ 

ตารางที่ ๒.๑๗  โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ต่อ) 
 

พ.ร.บ. อบจ. (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๔๖ ประเด็นเปลี่ยนแปลง 
 ๓)  ประชากร ๑,๐๐๐,๐๐๑ – ๑,๕๐๐,๐๐๐ คน  

     มีสมาชิกสภา  ๓๖  คน 
๔)  ประชากร ๑,๕๐๐,๐๐๑ – ๒,๐๐๐,๐๐๐ คน  
      มีสมาชิกสภา ๔๒  คน 
๕)  ประชากรมากกว่า ๒,๐๐๐,๐๐๑ คน  
     มีสมาชิกสภา ๔๘  คน 

 
๒) บทบาท อ านาจ หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
นับตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๐ องค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ปรับเปลี่ยนหน้าที่ไปจากเดิม     

โดยจะมีหน้าที่เป็นองค์กรปกครองท้องถิ่นระดับจังหวัด ซึ่งเน้นการประสานงานการพัฒนาระหว่าง
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในระดับต่ ากว่าภายในจังหวัดพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
พ.ศ. ๒๕๔๐ มาตรา ๔๕ ได้ก าหนดหน้าที่ไว้ ดังนี้ 

๑. จัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด และประสานการจัดท าแผนพัฒนา
จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

๒. สนับสนุนสภาต าบลและราชการส่วนท้องถ่ินอื่นในการพัฒนาท้องถิ่น 
๓. ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาต าบลและราชการส่วน

ท้องถิ่นอื่น  
๔. แบ่งสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาต าบล และราชการส่วนท้องถ่ินอื่น  
๕. อ านาจหน้าที่ของจังหวัด ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด 

พ.ศ. ๒๔๙๘ เฉพาะในเขตสภาต าบล 
๖. คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
๗. จัดท ากิจการใด ๆ อันเป็นอ านาจหน้าที่ของราชการส่วนท้องถิ่นอื่นที่อยู่ในเขต

องค์การบริหารส่วนจังหวัด และกิจการนั้นเป็นการสมควรให้ราชการส่วนท้องถ่ินอื่นร่วมกันด าเนินการ 
หรือให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดท าตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

๘. จัดท ากิจการอื่น ๆ ที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหาร      
ส่วนจังหวัด 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดยังอาจจัดท ากิจการใด ๆ อันเป็นอ านาจหน้าที่ของราชการ
ส่วนท้องถิ่นอื่นหรือขององค์การบริหารส่วนจังหวัดอื่นนอกเขตจังหวัดได้ เมื่อได้รับความยินยอมจาก
องค์กรนั้นๆ รวมทั้งอ านาจหน้าที่ของราชการส่วนกลางหรือราชการส่วนภูมิภาคที่มอบให้องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดปฏิบัติ  ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่ก าหนดในกฎกระทรวงและ
อ านาจหน้าที่ดังกล่าวข้างต้น  

ส าหรับการประสานแผนพัฒนาจังหวัดขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ถือว่าเป็นหัวใจ
ส าคัญของงานตามอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยเฉพาะการก าหนดให้องค์การ



๗๘ 

บริหารส่วนจังหวัดมีอ านาจหน้าที่ ในการประสานความร่วมมือกับราชการส่วนท้องถิ่นอื่น ทั้งเทศบาล
และองค์การบริหารส่วนต าบล นับเป็นส่วนหนึ่งของอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด      
ในปัจจุบัน  ยิ่งกฎหมายพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้ก าหนดหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดระบบ   
การบริการสาธารณะไว้จ านวน  ๒๙ ประการ ดังนี้ 
 ๑. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง และประสานการจัดท าแผนพัฒนา
จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 
 ๒. การสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาท้องถิ่น 
 ๓. การประสาน และ ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครอง      
ส่วนท้องถ่ิน 
 ๔. การแบ่งสรรเงิน ซึ่งตามกฎหมายต้องแบ่งให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น    
 ๕. การคุ้มครอง ดูแล บ ารุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม    
 ๖. การจัดการศึกษา 
 ๗. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน      
 ๘. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
 ๙. การส่งเสริมพัฒนาเทคโนโลยี 
 ๑๐. การจัดตั้งและดูแลระบบบ าบัดรักษาน้ าเสียรวม 
 ๑๑. การก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
 ๑๒. การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ 
 ๑๓. การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทั้งทางบกและทางน้ า 
 ๑๔. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
 ๑๕. การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุน และการท ากิจการไม่ว่าจะด าเนินการเอง 
หรือร่วมกับบุคคลอื่นหรือจากสหการ 
 ๑๖. การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินอื่น 
 ๑๗. การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง 
 ๑๘. การส่งเสริมกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
 ๑๙. การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาลและการควบคุมโรคติดต่อ 
 ๒๐. การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
 ๒๑. การขนส่งมวลชนและวิศวกรรมการจราจร 
 ๒๒. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 ๒๓. การจัดให้มีระบบการรักษาความสงบเรียบร้อยภายในจังหวัด 
 ๒๔. การจัดท ากิจการใดเป็นอ านาจและหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น    
ที่อยู่ในเขต และกิจการนั้นเป็นการสมควรให้องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นร่วมด าเนินการ         
หรือให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดท า ทั้งนี้ตามที่คณะกรรมการประกาศก าหนด 



๗๙ 

 ๒๕. สนับสนุนหรือช่วยเหลือช่วยราชการ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน      
การพัฒนาท้องถิ่น 
 ๒๖. การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น 
 ๒๗. การสังคมสงเคราะห์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและ
ผู้ด้อยโอกาส  
 ๒๘. จัดท ากิจการอื่นใดตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้ หรือกฎหมายอื่น
ก าหนดให้เป็นอ านาจ และหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 ๒๙. กิจการอื่นใดที่เป็นประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น  ตามที่คณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 
 อย่างไรก็ตาม พระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ยังได้ก าหนดแนวทางการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถ่ิน ดังนี้ 

๑. ด าเนินการถ่ายโอนภารกิจการให้บริการสาธารณะที่รัฐด าเนินการให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นภายในก าหนดเวลา คือ ประการแรกภารกิจซ้ าซ้อนระหว่างรัฐและท้องถิ่นให้
ด าเนินการเสร็จสิ้นภายใน ๔ ปี ประการที่ ๒ ภารกิจที่รัฐจัดบริการในเขตของท้องถิ่นและกระทบ     
ถึงท้องถิ่นอื่นให้ด าเนินการเสร็จสิ้นภายใน ๔ ปี และประการสุดท้ายภารกิจที่ด าเนินงานตามนโยบาย
ของรัฐบาลให้ด าเนินการให้เสร็จสิ้นภายใน ๔ ปี 

๒. ก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการให้บริการสาธารณะของรัฐและท้องถิ่น      
และระหว่างท้องถิ่นด้วยกันเองให้ชัดเจน 

๓. ก าหนดแนวทางและหลักเกณฑ์ให้รัฐท าหน้าที่ประสานความร่วมมือและช่วยเหลือ     
การด าเนินงานของท้องถิ่น 

๔. ก าหนดการจัดสรรภาษีและอากร เงินอุดหนุนและรายได้อื่นให้แก่ท้องถิ่น โดยในช่วง
ระยะเวลาไม่เกิน พ.ศ. ๒๕๔๔ ให้ท้องถิ่นมีรายได้เพิ่มขึ้นเป็นสัดส่วนต่อรายรับของรัฐบาลไม่เกิน    
ร้อยละ ๒๐ และในช่วงระยะเวลาไม่เกิน พ.ศ. ๒๕๔๙ ให้ท้องถิ่นมีรายได้เพิ่มข้ึนเป็นสัดส่วนต่อรายรับ
ของรัฐบาลไม่น้อยกว่าร้อยละ ๓๕ 

๕. การจัดตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปี   ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริการสาธารณะ
ในเขตท้องถิ่น ให้รัฐจัดสรรเงินอุดหนุนเป็นไปตามความต้องการของท้องถ่ิน 

นอกจากนี้ยังให้คณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท า
แผนปฏิบัติการ เพื่อก าหนดขั้นตอนการกระจายอ านาจตามแผนการกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่น                 
ซึ่งคณะกรรมการ ฯ ได้แต่งตั้งคณะอนุกรรมการ ฯ ไปจัดท าแผน โดยวางกรอบเงื่อนไขการจัดท า
แผนปฏิบัติการ เพื่อก าหนดแนวทางในการกระจายอ านาจ ดังนี้ 
 ๑) การถ่ายโอนตามศักยภาพของท้องถ่ินโดยการแบ่งความรับผิดชอบ 
 ๒) ประชาชนต้องได้รับการบริการที่ไม่ด้อยไปกว่าเดิม 
 ๓) การถ่ายโอนต้องคุ้มค่ากับการลงทุนและทรัพยากร 



๘๐ 

 ส าหรับรูปแบบของการด าเนินงานหลังการถ่ายโอนอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจะมีการด าเนินการใน ๓ รูปแบบ ดังนี้ 

๑) ท้องถิ่นสามารถด าเนินการได้เอง ๓ แบบ คือ แต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่าง
คนต่างท า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันร่วมกันท า และกิจกรรมใดที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ไม่ท าเอง อาจพิจารณาซื้อบริการหรือให้เอกชนเข้ามาด าเนินการจัดท า 

๒) ทั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและองค์กรของรัฐในรูปของราชการส่วนกลาง      
และราชการส่วนภูมิภาค มีส่วนร่วมกันรับผิดชอบและช่วยกันหรือกระท าร่วมกัน 

๓) เป็นภารกิจซ้ าซ้อนทางกฎหมายซึ่งรัฐจะต้องเป็นผู้ด าเนินการท าต่อไป  หรือหากท้องถิ่น    
มีขีดความสามารถที่จะกระท าได้ ก็สามารถท าได้ 

เมื่อมีการจัดท าแผนปฏิบัติการเสนอให้คณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบแล้ว และมี       
การรายงานต่อรัฐสภาเพื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษา และเมื่อประกาศใช้บังคับแล้วให้มีผลผูกพัน
หน่วยงานรัฐที่เกี่ยวข้องต้องด าเนินการตามแผนปฏิบัติการนั้น  และในเรื่องนี้เห็นว่าหน่วยงานของรัฐ
ทั้งราชการส่วนกลางและราชการส่วนภูมิภาคกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดจะต้องรีบด าเนินการประสานแผนพัฒนาจังหวัด เพื่อให้แนวทางการพัฒนาจังหวัด
มีลักษณะเป็นเอกภาพมากยิ่งขึ้น และสิ่งที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องพิจารณาเพื่อให้การท า
หน้าที่ของตนเป็นไปตามเป้าหมายจ าเป็นต้องปรับความคิดใหม่ ดังนี้ 

๑) เสริมสร้างความสามารถในการประสานแผนการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด 
๒) เสริมสร้างศักยภาพและขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนจังหวัด            

คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัด รวมทั้งสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพื่อรองรับ
และสอดคล้องกับภารกิจการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
 

แผนภาพที่ ๒.๖ การประสานแผนพัฒนาจังหวัดขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

ส่วนภูมิภาค ส่วนกลาง 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ 
นโยบายรัฐบาล 

แผนพัฒนา
ท้องถิ่น 

อบจ. 

นโยบาย กระทรวง 

ทบวง กรม 

 

แผนพัฒนา
จังหวัด 

จังหวัด 

แผนพัฒนา
อ าเภอ
ก่อสร้าง

แผนพัฒนาจังหวัด และ แผนพัฒนาท้องถิ่นของจงัหวดั 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ประสานแผน 

อ าเภอ 

ส่วนท้องถิ่น 



๘๑ 

กล่าวโดยสรุปจากบทบาทหน้าที่ข้างต้นจะเห็นว่า อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหาร    
ส่วนจังหวัด นอกเหนือจากจะมีลักษณะคล้ายคลึงกับอ านาจหน้าที่ของเทศบาลและองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแล้ว ยังมีลักษณะที่ซ้ าซ้อนกับภารกิจ อ านาจ หน้าที่ของรัฐในนามราชการบริหารส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาคอีกหลายประการ ซึ่งการประสานแผนพัฒนาจังหวัดถือเป็นการบูรณาการร่วมกัน    
ซึ่งน่าจะมีการตกลงก าหนดบทบาทหน้าที่ของกันและกันในการรับผิดชอบภารกิจเหล่านั้น 

๓) รายได้ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ส าหรับรายได้ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากภาษีชนิดต่าง ๆ ที่องค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดเป็นผู้จัดเก็บเอง ได้แก่ ภาษีบ ารุงท้องที่ ภาษีโรงเรือนและที่ดิน ภาษีป้ายและค่าธรรมเนียม
ต่าง ๆ  บางส่วนมาจากภาษีบางชนิดที่รัฐบาลเป็นผู้จัดเก็บแล้วจัดสรรให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด  
เช่น ภาษีมูลค่าเพิ่มซึ่งจัดเก็บโดยกรมสรรพกร ภาษีและค่าธรรมเนียมจากรถยนต์และล้อเลื่อน        
ซึ่งจัดเก็บโดยกรมการขนส่งทางบก ค่าภาคหลวงแร่และค่าภาคหลวงปิโตรเลียมซึ่งจัดเก็บโดยกรม
ทรัพยากรธรณี  และยังมีงบประมาณบางส่วนที่ ได้รับการอุดหนุนจากรัฐบาล นอกจากนี้
พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ ยังก าหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด     
ยังมีอ านาจออกข้อบัญญัติเพื่อจัดเก็บ 

๑) ภาษีบ ารุงองค์การบริหารส่วนจังหวัดจากสถานค้าปลีกน้ ามันเบนซิน น้ ามันดีเซล    
และน้ ามันที่คล้ายกัน รวมถึงก๊าชปิโตรเลียม  

๒) ค่าธรรมเนียมบ ารุ งองค์การบริหารส่วนจังหวัดจากผู้ที่ เข้าพักในโรงแรม              
ตามหลักเกณฑ์  และอัตราที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

๓) ภาษีอากรและค่าธรรมเนียมเพิ่มขึ้น จากภาษีธุรกิจเฉพาะตามประมวลรัษฎากร 
ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุราและใบอนุญาตเล่นการพนันไม่เกินร้อยละยี่สิบ 

๔) ภาษีมูลค่าเพิ่มเพิ่มขึ้นจากอัตราเรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร กรณีที่ประมวล
รัษฎากรเก็บภาษีมูลค่าเพิ่มในอัตราร้อยละศูนย์  ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดเก็บในอัตราร้อยละศูนย์  
กรณีที่ประมวลรัษฎากรเก็บภาษีมูลค่าเพิ่มในอัตราอื่น ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดเก็บหนึ่ง       
ในเก้าของอัตราภาษีมูลค่าเพิ่มที่เรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร 

๕) ค่าธรรมเนียมใด ๆ จากผู้ใช้หรือได้รับประโยชน์จากบริการสาธารณะที่องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดจัดให้มีข้ึนตามระเบียบที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

เมื่อองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีรายได้ก็จ าเป็นต้องก าหนดแนวทางในการใช้จ่าย         
ซึ่งระดับประเทศการบริหารงบประมาณแผ่นดินจะกระท าโดยร่างพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปี และร่างพระราชบัญญัติพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีนี้จะต้องได้รับ        
ความเห็นชอบจากสภาผู้แทนราษฎรก่อน รัฐบาลจึงจะน างบประมาณไปใช้จ่ายในการบริหารประเทศได้     
การบริหารงบประมาณขององค์การบริหารส่วนจังหวัดก็ใช้หลักเดียวกัน กล่าวคือ ฝ่ายบริหารจะต้อง
จัดท าร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี  เพื่อให้สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดพิจารณา      
ให้ความเห็นชอบก่อน ฝ่ายบริหารหรือนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด จึงจะน างบประมาณไปใช้จ่ายได้ 

 
 
 



๘๒ 

ตารางที่ ๒.๑๘  ที่มาของรายได้องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
                    

กฎหมาย ที่มารายได ้
ราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา,  
เล่มที่ ๑๒๐ ตอนที่ ๑๐๗ ก,  
ประกาศ เมื่ อ วั นที่  ๔  พฤศจิ กายน 
๒๕๔๖.   

๑. ภาษีบ ารุงจากสถานค้าปลีกน้ ามันเบนซิน น้ ามัน
ดีเซล และน้ ามันที่คล้ายกัน รวมถึงก๊าชปิโตรเลียม  
๒. ค่าธรรมเนียมบ ารุงจากผู้ที่เข้าพักในโรงแรม ตาม
หลักเกณฑ์และอัตราที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
๓. ภาษีอากรและค่าธรรมเนียมเพิ่มขึ้นจากภาษีธุรกิจ
เฉพาะตามประมวลรัษฎากร ค่าธรรมเนียมใบอนุญาต
ขายสุราและใบอนุญาตเล่นการพนันไม่เกินร้อยละยี่สิบ 
๔. ภาษีมูลค่าเพิ่ม เพิ่มขึ้นจากอัตราเรียกเก็บตาม
ประมวลรัษฎากร  
๕. ค่าธรรมเนียมใด ๆ  จากผู้ใช้หรือได้รับประโยชน์จาก
บริการสาธารณะที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดให้มี
ขึ้นตามระเบียบที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

 
๒.๖ งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ๒.๖.๑ งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับกลยุทธ์  
 จากการศึกษาตรวจสอบเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ปรากฏว่ามีผู้ได้ท า              
การศึกษาวิจัยในเรื่องเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญไว้ ดังนี้ 
 มัณฑริกา วิฑูรชาติ วิจัยเรื่อง “การพัฒนากลยุทธ์การบริหารสถานศึกษาเพื่อส่งเสริม
การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ของสถานศึกษาเอกชนขั้นพื้นฐานช่วงชั้นที่ ๑-๒           
ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนากลยุทธ์การบริหารสถานศึกษาเพื่อส่งเสริม          
การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญของสถานศึกษาเอกชนขั้นพื้นฐานช่วงชั้นที่  ๑-๒      
ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ๕ กลยุทธ์หลัก คือ ๑. กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า               
ซึ่งมีกลยุทธ์รอง ๑๖ กลยุทธ์ ๒. กลยุทธ์การพัฒนาครู  ซึ่งมีกลยุทธ์รอง ๗ กลยุทธ์ ๓. กลยุทธ์          
การพัฒนาวิชาการ ซึ่งมี กลยุทธ์รอง ๕๒ กลยุทธ์ ๔. กลยุทธ์การพัฒนาการบริหารจัดการทั่วไป        
ซึ่งมีกลยุทธ์รอง ๑๓ กลยุทธ์ ๕. กลยุทธ์การพัฒนาความร่วมมือกับชุมชนและเครือข่ายโรงเรียน        
ซึ่งมีกลยุทธ์รอง ๘ กลยุทธ์ ผลการประเมินการทดลองใช้กลยุทธ์ในการบริหารสถานศึกษา            
เพื่อส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญของสถานศึกษาเอกชน พบว่า กลยุทธ์    
ทั้ง ๕ กลยุทธ์  ที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมทุกกลยุทธ์อยู่ ในระดับมากทั้ง  ๔ มาตรฐาน คือ            
ด้านอรรถประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง๗๔ 

                                                           

 ๗๔มัณฑริกา วิฑูรชาติ, “การพัฒนากลยุทธ์การบริหารสถานศึกษาเพื่อส่งเสริมการจัดการเรียนการสอน
ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ของสถานศึกษาเอกชนขั้นพื้นฐานช่วงชั้นที่ ๑-๒ ในเขตกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการบริหารการศึกษาและภาวะผู้น า), (คณะมหาวิทยาลัยเซนต์จอห์น, ๒๕๕๑). 



๘๓ 

 วีรชัย อนันต์เธียร วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรมส าหรับเยาวชนไทย”          
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ ๔ ข้อคือ ๑) เพื่อศึกษาประเด็นปัญหาของของเยาวชน ๒) เพื่อศึกษาปัจจัย   
ที่ส่งผลกระทบต่อการกระท าผิดของเยาวชน  ๓) เพื่อศึกษาวิธีการประยุกต์หลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาในการขัดเกลาจิตใจของเยาวชนให้มีพฤติกรรมที่ดี ๔) เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนา
จริยธรรมของเยาวชนโดยการใช้หลักธรรมที่เหมาะสม ผลการวิจัยพบว่า ประเด็นปัญหาของของ
เยาวชน คือ ปัญหาทางร่างกายของเยาวชน ปัญหาทางด้านอารมณ์และจิต ปัญหาครอบครัว ปัญหาเพื่อน    
และบุคคลใกล้ชิด ปัญหาด้านแรงบันดาลใจและเป้าหมายในชีวิต ปัญหาสังคมหรือสิ่งแวดล้อม  ปัญหา
ประวัติการท าผิด ปัญหาภูมิหลังและโอกาสของการศึกษา ปัญหาด้านพฤติกรรมเบี่ยงเบน และปัญหา
ด้านระบบการศึกษาของชาติ  ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการกระท าผิดของเยาวชนมีปัจจัย ๔ ด้าน            
คือ ปัจจัยด้านสังคม เช่น สภาพสังคม เพื่อนของเยาวชน ชุมชนที่อยู่อาศัย การเข้าถึงสิ่งผิดกฎหมาย
และอบายมุขได้ง่าย ฯลฯ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ เช่น ความต้องการเกินปัจจัย ๔ ค่าครองชีพสูง           
การขาดโอกาสในการท างาน เป็นต้น ปัจจัยด้านครอบครัว เช่น ลักษณะการเลี้ยงลูก ลักษณะ
ครอบครัว ลักษณะพ่อแม่ เป็นต้น และปัจจัยด้านตัวเยาวชนเอง เช่น ลักษณะของพันธุกรรม วุฒิภาวะ
ที่ยังไม่พัฒนา ปัญหาการเจ็บป่วยของเยาวชน เป็นต้น โดยปัจจัยทั้ง ๔ ด้านนี้ส่งผลต่อเยาวชนแตกต่าง
กันไป  วิธีการน าหลักธรรมมาใช้กับเยาวชนท าได้ใน ๒ มิติ คือ การประยุกต์วิธีการสอนหลักธรรม    
เช่น การเปิดใจเยาวชน กิจกรรมนอกหลักสูตร การเข้าค่ายต่าง ๆ เป็นต้น และการ ขัดเกลาจิตใจ    
เช่น การท าให้เยาวชนมีโอกาส  เข้าใกล้ศาสนา การสร้างส านึกที่ดีให้กับเยาวชน เป็นต้น 

กลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรมของเยาวชนโดยใช้หลักธรรมที่เหมาะสมส าหรับเยาวชน     
ได้แก่ หลักเบญจศีล อริยสัจ ๔ มรรค พรหมวิหาร ๔ เป็นต้น ผู้วิจัยได้ค้นพบแผนกลยุทธ์ในการพัฒนา
เยาวชน ๔ แผน คือ แผนกลยุทธ์ด้านการอยู่ร่วมกับเพื่อนๆ และบุคคลอื่นในสังคมได้อย่างสงบสุข 
แผนกลยุทธ์ด้านการสร้างเสริมจิตส านึกด้านจริยธรรมของเยาวชนและค่านิยมที่ถูกต้อง  แผนกลยุทธ์
ด้านการการปฏิบัติตนให้อยู่ในศีลธรรมและกฎกติกาของสังคม และแผนกลยุทธ์ด้านการสั่งสอน       
ให้มีแนวคิดในการด าเนินชีวิตที่ดี  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากงานวิจัยนี้ใน ๓ แนวทาง คือ ข้อเสนอแนะ   
เชิงนโยบาย ได้แก่ การปรับ แก้กฎหมาย การท าแผนพัฒนาแห่งชาติ การวางแผนระยะยาว เป็นต้น 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ได้แก่ การก าหนดให้เยาวชนไปวัด การบรรพชาสามเณร การเข้าค่าย
คุณธรรม เป็นต้น และข้อเสนอแนะส าหรับการท าการวิจัยต่อ ได้แก่ การสร้างจิตส านึกด้านคุณธรรม
จริยธรรมกับเยาวชนเพื่อสร้างบุคลากรที่มีคุณภาพให้กับประเทศ กลยุทธ์การฝึกเยาวชนให้มีโอกาส  
ท าความดีทุกวันเพื่อเป็นรากฐานชีวิตที่ดี การสร้างแรงบันดาลใจให้เยาวชนสามารถด าเนินชีวิตอย่าง  
มีทิศทางและเป้าหมาย การสร้างสรรค์กิจกรรมทางศาสนาเพื่อสนับสนุนการเข้าค่ายคุณธรรม         
ของเยาวชน เป็นต้น๗๕ 

 

                                                           

 ๗๕วีรชัย อนันต์เธียร, “กลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรมส าหรับเยาวชนไทย”, วิทยานิพนธ์ปริญญาพุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

 



๘๔ 

 ทรงวิทย์ แก้วศรี วิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์ยุทธวิธีในการประกาศศาสนาของ
พระพุทธเจ้า” ผลการวิจัยพบว่า หลักการบริหารสมัยใหม่ตามรูปแบบการบริหารเชิงยุทธวิธีนั้น
สอดคล้องกันกับวิธีการของพระพุทธเจ้าที่ทรงใช้มาก่อนแล้วทั้งสิ้น วิธีการของพระองค์เป็นวิธีการ
ปฏิบัติจริง เรียบง่าย กระชับรัดกุม ตรงประเด็น สามารถจัดการแก้ปัญหาการบริหารได้ทุกเรื่องอย่าง 
มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพราะทุกกระบวนความคิดของพระองค์เป็นระบบ และสมเหตุสมผล 
 จากสมมุติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ตามวัตถุประสงค์ของวิทยานิพนธ์เรื่องนี้ มีข้อเท็จจริง      
และหลักฐานตามคัมภีร์พระพุทธศาสนายืนยันว่า 
 ๑. พระพุทธเจ้าทรงประกาศศาสนา ด้วยพระปรีชาสามารถและพระกุศโลบายอันแยบ
ยลลึกซึ้ง ยุทธวิธีของพระองค์นั้นเมื่อเทียบเคียงแล้วแสดงว่าทฤษฎีการบริหารเชิงยุทธวิธีของตะวันตก
มาสอดคล้องกับวิธีการของพระพุทธเจ้าโดยมิมีข้อสงสัย ทั้งวิธีการของพระพุทธองค์ มีประสิทธิภาพ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุดด้วย 
 ๒. ตามหลักการวิเคราะห์สว้อท (SWOT Analysis) ของตะวันตก แยกการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมออกเป็น ๒ คือการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก เพื่อหาโอกาสและภยันตราย 
และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน เพื่อหาจุดแข็งและจุดอ่อน พระพุทธเจ้าทรงวิเคราะห์โดยรวม
ทุกสภาพแวดล้อม ในการวิเคราะห์นั้น ผู้วิจัยจ าแนกสภาพแวดล้อมต่างๆ ออกเป็น ๓ กลุ่ม คือ 
สภาพแวดล้อมทางศาสนา สภาพแวดล้อมทางการเมืองการปกครอง และสภาพแวดล้อมทางสังคม 
พระพุทธเจ้าทรงทราบจุดแข็ง จุดอ่อน ภยันตราย และโอกาสช่องทางได้เป็นอย่างดี จึงทรงสามารถน า
พระพุทธศาสนาช าแรกแทรกขึ้นในหมู่ประชาชน ชาวชมพูทวีป จนประดิษฐานพระพุทธศาสนา       
ได้มั่นคงภายในเวลาเพียง ๔ ปี 
 ๓. ผลของการศึกษาวิจัยพบว่า กระบวนการคิดออกมาเป็นทฤษฎีระหว่างตะวันตก      
กับพระพุทธเจ้าแตกต่างกัน ตะวันตกหรือสามัญชนทั่วไปนั้นคิดตั้งทฤษฎีจากปัญญาคือความรู้         
แค่ ๒ ประการ ได้แก่ จินตามยปัญญาและสุตมยปัญญา จึงเป็นการตั้งสมมุติฐานแล้วคิดหาวิธีการ    
เพื่อไปสู่เป้าหมาย โดยคาดคะเนเอาว่าจะต้องเป็นไปตามนั้น ซึ่งอาจไม่แน่นอน แต่พระพุทธเจ้า       
ทรงคิดค้นทฤษฎีจากภาวนามยปัญญา ได้ผ่านการทดลองปฏิบัติการจนเห็นผลมาแล้ว จึงทรงน ามา
ประมวลสรุปเป็นทฤษฎี อาจจะกล่าวได้ว่าตะวันตกคิดทฤษฎีต่างๆ ได้เพียงแค่ “ทฤษฎี” (Theory) 
แต่พระพุทธเจ้านั้นทรงคิดได้ถึงข้ันเป็น “ทฤษฎีบท” (Theorem) 
 ๔. ยุทธวิธีการประกาศศาสนาของพระพุทธเจ้าทุกขั้นตอน สามารถน าหัวข้อธรรม         
มาใช้เป็นหลักควบคู่กันไปได้อย่างกลมกลืน กล่าวคือ การคิดใช้โยนิโสมนสิหาร  การตัดสินใจ            
ใช้ปริญญา ๓ อธิษฐานธรรม ๔ และปปัญจธรรม ๓  การวางแผนใช้โกศล ๓ และสัมมัปปธาน ๔     
การบริหารใช้อิทธิบาท ๔ พละ ๔ และทิฏฐธัมมิกัตถสังวัตตนิกธรรม ๔  ภาวะผู้น าใช้อัตตหิตสมบัติ 
ปรหิตปฏิบัติ และยุทธการแบบทหารมืออาชีพตามที่ตรัสไว้ในโยธาชีวสูตร 
 ๕. ยุทธวิธีของพระพุทธเจ้านั้น สามารถบูรณาการออกมาใช้กับการด าเนินงานทั่วไป      
ในองค์การต่าง ๆ ในที่นี้ได้แสดงเป็นรูปแบบไว้ ๓ รูปแบบคือ “แบบตรีกรรม” “แบบจตุราริยสัจ”     
และ “แบบรัตนตรัย” แต่ละแบบแสดงด้วยแผนภูมิให้เห็นวิธีการและขั้นตอนอย่างชัดเจน สุดท้ายได้แสดง



๘๕ 

ตัวอย่างการบูรณาการยุทธวิธีแบบพุทธวิธี ใช้กับห้องสมุดและสถาบันวิทยบริการ  “แบบรัตนตรัย”    
เพื่อเป็นแบบอย่างแก่องค์การต่าง ๆ น าไปประยุกต์ใช้ ในฐานะเป็น “องค์ความรู้ใหม่” ต่อไป๗๖ 
 พระมหาฐานันดร เขมปญฺโ  วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของ       
พระบัณฑิตอาสาบนพื้นที่สูงของภาคเหนือตอนบน” ผลการวิจัยพบว่า ๑. พระบัณฑิตอาสาที่ขึ้นไป
เผยแผ่พระพุทธศาสนาบนพื้นที่สูงอยู่ภายใต้โครงการพระบัณฑิตอาสาดูแลบริหารจัดการ              
โดยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตเชียงใหม่ มีสภาพปัญหาในการบริหารจัดการ
คือขาดบุคลากรจ านวนพระลดลง ขาดงบประมาณในการด าเนินงาน ขาดวิธีการที่ดีในการบริหาร
จัดการ พื้นที่ปฏิบัติงานมีมากจ านวนพระมีน้อย งบประมาณในการท างานมีน้อยการท างานจึงไปได้ช้า        
และไม่มีประสิทธิภาพ ส่วนด้านการสื่อสารในการเผยแผ่มีสภาพปัญหาในการเข้าถึงชาวบ้านที่อยู่ใน       
ถิ่นทุรกันดารมีความยากล าบาก การสื่อสารกับชาวบ้านมีปัญหาไม่สามารถสื่อกับเจ้าของภาษาได้    
ทั้งปัญหาการบริหารจัดการและการสื่อสารเพื่อการเผยแผ่ ทางโครงการพระบัณฑิตอาสาพยายาม     
ที่จะใช้เป็นกลยุทธ์ในการเผยแผ่แต่ก็ยังใช้ได้ไม่ดีไม่ประสบผลเท่าที่ควร ๒. จากการวิเคราะห์สภาพ
ปัญหาการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระบัณฑิตอาสาบนพื้นที่สูง พบว่า ประการแรก การเผยแผ่
พระพุทธศาสนาของพระบัณฑิตอาสาบนพื้นที่สูงจะประสบผลส าเร็จต้องอยู่ในองค์กรที่ดีมีการบริหาร
จัดการที่ดีมีแนวคิดและทฤษฎีของกูลิคและเออร์วิค (Gulick & Urwick) เป็นแนวทางในการ           
ไปบูรณาการใช้  ๓. แนวทางในการน าเสนอกลยุทธ์การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระบัณฑิตอาสา
บนพื้นที่สูงของภาคเหนือตอนบน ด าเนินการตามพันธกิจ ๖ ประการ เพิ่มศักยภาพในการบริหาร
จัดการโครงการพระบัณฑิตอาสา อ านวยความสะดวกแก่พระบัณฑิตอาสาผู้ท าหน้าที่ สร้างศักยภาพ
ให้แก่พระบัณฑิตอาสาในการสื่อสารตามทฤษฎีการสื่อสาร น าทฤษฎีการสื่อสารไประยุกต์ใช้ใน       
การเผยแผ่สร้างศักยภาพให้แก่พระบัณฑิตอาสาให้เข้าใจหลักธรรมไปประยุกต์ใช้ตามทฤษฎี          
การสื่อสารบูรณาการทฤษฎีการบริหารจัดการ ทฤษฎีการสื่อสาร และหลักพุทธธรรมไปใช้ในการเผยแผ่๗๗ 
 ว่าที่ร้อยตรี ชัยยุทธ ชิโนกุล วิจัยเรื่อง กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุ
สามเณรในจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อการสร้างหลักสูตรต้นแบบ กลยุทธ์การฝึกอบรม
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมเป็นประการแรก        
ซึ่งผู้ตอบส่วนใหญ่ตอบว่าเกิดจากความต้องการขององค์การ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความรู้  ในการท างาน 
และมีความต้องการหลักสูตรการเพิ่มขีดความสามารถพิเศษ ด้านการประ เมินและติดตามผล         
ส่วนใหญ่คิดว่าการฝึกอบรมเหมือนกับการให้รางวัล และควรมีเง่ือนไขสนับสนุนการอบรม ในการวิจัย
เชิงคุณภาพพบว่าในกลุ่มนักเผยแผ่ได้ท าการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมอยู่บ้าง  แต่ผู้บริหาร
ภาครัฐยังไม่ได้ใช้ในการก าหนดนโยบายและวางวัตถุประสงค์ของหลักสูตร ในขั้นตอนนี้ผู้ตอบสนใจ
หลักสูตรพระธรรมทูต โดยเน้นทางทฤษฎีการจัดการ การสร้างทีมงาน จิตวิทยาการบริหาร และปฏิบัติการ   

                                                           

 ๗๖ทรงวิทย์ แก้วศรี ,  “การศึกษาวิเคราะห์ ยุทธวิธีในการประกาศศาสนาของพระพุทธเจ้า”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาพระพุทธศาสนา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 
                 ๗๗พระมหาฐานันดร เขมปญฺโ , “กลยุทธ์การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระบัณฑิตอาสาบนพื้นที่สูง
ของภาคเหนือตอนบน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๘๖ 

ทางภาษา จัดหลักสูตรโดยเน้นการบรรยายและการสัมมนากลุ่ม โดยมีขั้นตอน คือ ก่อนการฝึกอบรม 
ขณะที่ฝึกอบรม และภายหลังการฝึกอบรม ส าหรับการประเมินผลหลักสูตรนั้น ผู้วิจัยพบว่า ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมให้คะแนนความพึงพอใจรวมอยู่ในระดับมาก โดยให้คะแนน  ความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ และความรู้ของวิทยากรในระดับมากที่สุด ส่วนผลคะแนนพัฒนาการของผู้เข้ารับ       
การฝึกอบรมได้ ๑๐๐ คะแนนเต็ม ถึงร้อยละ ๔๕ ของผู้เข้ารับการทดสอบ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะว่า    
ทุกขั้นตอนตั้งแต่การสรรหา และการฝึกอบรมต้องบูรณาการยุทธศาสตร์หลักเข้ากับยุทธศาสตร์
ทรัพยากรมนุษย์ แล้วมองเป็นระบบ โดยหาผู้รับผิดชอบบูรณาการท างานในระดับภูมิภาค อาจจัดตั้ง 
“ศูนย์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์พระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดนภาคใต้ดูแล          
ทั้งระบบ” ส่วนการด าเนินการฝึกอบรม ต้องท างานร่วมกับนักวิชาการเฉพาะ เนื่องจากต้องใช้ความรู้
และประสบการณ์มาก การประเมินผล ควรท าลักษณะ ๓๖๐ องศา ในหลักสูตรที่จัดตามความ
ต้องการผู้เรียนตั้งแต่แรก๗๘ 
 เศรษวัฒน์ เอกคณานุวงค์ วิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถ
พิเศษ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  
 ๑) การวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษของหน่วยงาน
ภาคเอกชนที่ศึกษามีการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษโดยใช้แผนด ารง
ต าแหน่งซ่ึงจะใช้เวลาน้อยกว่า มุ่งเน้นพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่อย่างเร่งด่วน 
 ๒) แนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษ ในมิติการสรรหา    
พบว่า หน่วยงานภาคเอกชนที่ศึกษามีการสรรหาบุคลากร โดยใช้การประเมินการปฏิบัติงาน          
และการประเมินขีดความสามารถ แต่หน่วยรัฐวิสาหกิจที่ศึกษาใช้การประเมินผลการปฏิบัติงาน     
และการประเมินศักยภาพ ในมิติการพัฒนาและการธ ารงรักษาความก้าวหน้า ในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
การได้รับการยอมรับ การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ เป็นต้น 
 ข้อเสนอแนะนักวิจัย  ในการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษ 
องค์การควรมุ่งเน้นวางแผนเพื่อเตรียมพนักงานในทุกต าแหน่ง ทั้งในระยะสั้นระยะยาว และควร
ทบทวนแผนอยู่เสมอ โดยการวางแผนจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษในระยะยาว       
ที่ควรวางแผนควบคู่ไปกับการธ ารงรักษาด้วย ด้านการสรรหาองค์การควรรู้จักเลือกใช้วิธีการสรรหา
ใหม่ ๆ ตลาดแรงงานใหม่ๆ และควรกระท าการสรรหาในเชิงรุก ด้านการพัฒนาพนักงานควรมุ่ งเน้น    
ในความหลากหลายมากกว่าการก าหนดแผนแบบเฉพาะเจาะจงและควรสร้างความเป็นเครือข่าย      
ให้เกิดเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและในด้านการธ ารงรักษาควรเปลี่ยนแนวความคิด   
เรื่องความเสมอภาค ความเท่าเทียม หรือการปฏิบัติในมาตรฐานเดียวกัน องค์การควรก าหนดกลยุทธ์      
ในการดึงดูดและจูงใจให้มีความแตกต่างกันในลักษณะปัจเจกชน๗๙ 

                                                           

 ๗๘ว่าที่ร้อยตรี ชัยยุทธ ชิโนกุล, “กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัด
ชายแดนภาคใต้”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 
 ๗๙เศรษวัฒน์ เอกคณานุวงค์, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถพิเศษ”, วิทยานิพนธ์
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๓). 



๘๗ 

 สรุปได้ว่า งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในสถานการณ์ปัจจุบันทั้งเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 
ส่งผลให้องค์การภาครัฐต้องปฏิรูประบบการท างานให้เท่ากันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลง ต่างมุ่งศึกษา
กลยุทธ์เพื่อการพัฒนาองค์การสู่สากล ถือเป็นกลไกที่มีประสิทธิภาพในการที่จะช่วยเสริมสร้าง
ศักยภาพในการรับรองกลยุทธ์ต่างๆ ที่มีความยืดหยุ่นและเป็นกลยุทธ์แบบป้องปราบปัญหาอันอาจจะ
มีขึ้นในอนาคตนอกจากนั้นหัวใจส าคัญของการก าหนดกลยุทธ์นั้น  ควรมีการวิเคราะห์แนวโน้ม      
ความต้องการ การด าเนินงานด้วยวงจร PDCA คือ การวางแผนน าไปปฏิบัติ (Plan) การปฏิบัติ (Do)       
การตรวจสอบ (Check) การแก้ไข (Act) โดยสรุป TQM เป็นเครื่องมือแลกระบวนการปฏิบัติงาน
น าไปสู่ผลลัพธ์ คือ ความพึงพอใจของลูกค้าหรือประชาชน และการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
TQM อันประกอบด้วย กลยุทธ์ในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ จัดโครงสร้างทางเทคนิค        
มุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายในและลูกค้าภายนอก สูตรความส าเร็จของการน า TQM        
ไปปฏิบัติ ได้แก่ การฝึกอบรมและการน าไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ การโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม มีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน ระบุภาระหน้าที่       
ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง มีตารางน าไปปฏิบัติและวัดผลที่แน่นอน การสนับสนุนอย่าง
จริงจังของผู้บริหาร มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้สินค้าหรือบริการมีคุณภาพสูง  อันจะน าไปสู่ความเป็นเลิศ    
ขององค์การ  การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานหลักหรือยกเครื่ององค์การ เพื่อบรรลุเป้าหมายหลัก
ในการบริหาร อีกทั้งความสามารถในการตอบสนองทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ระบบการประมาณ
การ เพื่อให้ได้  กลยุทธ์ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับวิธีการของผู้ปฏิบัติการ คน เงิน เครื่องจักรในที่นี้
หมายถึง วัสดุครุภัณฑ์ เครื่องมือเครื่องใช้และเทคโนโลยีให้มีความเป็นสมัยใหม่ การบริหารเชิงกลยุทธ์
สู่ความเป็นเลิศ   ซึ่งต้องอาศัยด้านการจัดวางกลยุทธ์  ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ด้านการควบคุม
และประเมินผลเชิงกลยุทธ์ขององค์การสู่ความเป็นเลิศต่อไป จากแนวคิดของนักวิชาการพอสรุปได้
ตามตารางที่ ๒.๑๙ 
 
ตารางที่ ๒.๑๙ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกลยุทธ์   
 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
มัณฑริกา วิฑูรชาติ, 
(๒๕๔๑). 

วิจัยเรื่อง การพัฒนากลยุทธ์การบริหารสถานศึกษาเพื่อส่งเสริมการ
จัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญของสถานศึกษาเอกชนขั้น
พื้นฐานช่วงชั้นที่ ๑-๒ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า กล
ยุทธ์ทั้ง ๕ กลยุทธ์ ที่พัฒนาขึ้นนั้น มีความเหมาะสมทุกกลยุทธ์อยู่ใน
ระดับมากทั้ง ๔ มาตรฐาน คือ ด้านอรรถประโยชน์ ด้านความเป็นไป
ได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง 

วีรชัย อนันต์เธียร, 
(๒๕๕๗). 

วิจั ย เรื่อง  “กลยุทธ์การพัฒนาจริยธรรมส าหรับเยาวชนไทย 
ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการกระท าผิดของเยาวชน
มีปัจจัย ๔ ด้าน คือ ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้าน 
และปัจจัยด้านตัวเยาวชนเอง โดยปัจจัยส่งผลต่อเยาวชนแตกต่างกันไป     

 



๘๘ 

ตารางที่ ๒.๑๙ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกลยุทธ์  (ต่อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 วิธีการน าหลักธรรมมาใช้กับเยาวชนท าได้ใน ๒ มิติ คือ การประยุกต์

วิธีการสอนหลักธรรม เช่นการเปิดใจเยาวชน กิจกรรมนอกหลักสูตร 
การเข้าค่ายต่างๆ และการขัดเกลาจิตใจท าให้เยาวชนมีโอกาสเข้าใกล้
ศาสนา     

ทรงวิทย์ แก้วศรี, 
(๒๕๕๐). 

วิจัยเรื่อง การศึกษาวิเคราะห์ยุทธวิธีในการประกาศศาสนาของเจ้าที่
ทรงใช้มาก่อน วิธีการของพระองค์เป็นวิธีการที่ปฏิบัติจริง เรียบง่าย 
กระชับรัดกุม ตรงประเด็น สามารถจัดการแก้ปัญหาการบริหารได้ทุก
เรื่องอย่างได้ผลมีประสิทธิภาพ เพราะทุกกระบวนการความคิดของ
พระองค์เป็นระบบและสมเหตุสมผล 

พระมหาฐานันดร  
เขมปญฺโ , 
(๒๕๕๗). 

วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระบัณฑิตอาสา
บนพื้นที่สูงของภาคเหนือตอนบน” ๑. ขาดบุคลากร ขาดงบประมาณ
ในการด าเนินงาน ขาดวิธีการที่ดีในการบริหารจัดการ ๒. จากการ
วิเคราะห์สภาพปัญหาการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของ พระบัณฑิต
อาสาบนพื้นที่สูง พบว่า การเผยแผ่พระพุทธศาสนาของ   พระบัณฑิต
อาสาบนพื้นที่สูงจะประสบผลส าเร็จต้องอยู่ในองค์กรที่ดีมีการบริหาร
จัดการที่ ดี   ๓ .  แนวทางในการน า เสนอกลยุทธ์ การ เผยแผ่
พระพุทธศาสนาของพระบัณฑิตอาสาบนพื้นที่สูงของภาคเหนือ
ตอนบน ด าเนินการตามพันธกิจ ๖ ประการ เพิ่มศักยภาพในการ
บริหารจัดการโครงการพระบัณฑิตอาสา อ านวยความสะดวกแก่พระ
บัณฑิตอาสาผู้ท าหน้าที่ สร้างศักยภาพให้แก่พระบัณฑิตอาสาในการ
สื่อสารตามทฤษฎีการสื่อสาร น าทฤษฎีการสื่อสารไประยุกต์ใช้ในการ
เผยแผ่ สร้างศักยภาพให้แก่พระบัณฑิตอาสาให้เข้าใจหลักธรรมไป
ประยุกต์ใช้ตามทฤษฎีการสื่อสารบูรณาการทฤษฎีการบริหารจัดการ 
ทฤษฎีการสื่อสาร และหลักพุทธธรรมไปใช้ในการเผยแผ่ 

ว่าที่ร.ต. ชัยยุทธ ชิโนกุล, 
(๒๕๕๗). 

วิจัยเชิงคุณภาพ โดยเน้นทางทฤษฎีการจัดการ การสร้างทีมงาน 
จิตวิทยาการบริหาร และปฏิบัติการทางภาษา ผู้วิจัยพบว่าผู้เข้ารับ  
การฝึกอบรมให้คะแนนความพึงพอใจรวมอยู่ในระดับมาก โดยให้
คะแนนความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และความรู้ของวิทยากรใน
ระดับมากที่สุด 
ส่วนผลคะแนนพัฒนาการของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะว่าทุกขั้นตอนตั้งแต่การสรรหาและการฝึกอบรมต้อง   
บูรณาการณ์ยุทธศาสตร์หลักเข้ากับยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์  อาจ
จัดตั้ง “ศูนย์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์พระภิกษุสามเณร 



๘๙ 

ตารางที่ ๒.๑๙ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกลยุทธ์ (ต่อ) 
 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ดูแลทั้งระบบ” ส่วนการด าเนินการ

ฝึกอบรมต้องท างานร่วมกับนักวิชาการเฉพาะ เนื่องจากต้อง
ใช้ความรู้และประสบการณ์มาก การประเมินผลควรท า
ลักษณะ ๓๖๐ องศา ในหลักสูตรที่จัดตามความต้องการ
ผู้เรียนตั้งแต่แรก 

ว่าที่ร.ต. ชัยยุทธ ชิโนกุล, 
(๒๕๕๗). 

วิจัยเชิงคุณภาพ โดยเน้นทางทฤษฎีการจัดการ การสร้าง
ทีมงาน จิตวิทยาการบริหาร และปฏิบัติการทางภาษา ผู้วิจัย
พบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้คะแนนความพึงพอใจรวมอยูใ่น
ระดับมาก โดยให้คะแนนความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
และความรู้ของวิทยากรในระดับมากที่สุด 
ส่วนผลคะแนนพัฒนาการของผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ ผู้วิจัย
มีข้อเสนอแนะว่าทุกขั้นตอนตั้งแต่การสรรหาและการ
ฝึกอบรมต้องบูรณาการณ์ยุทธศาสตร์หลักเข้ากับยุทธศาสตร์
ทรัพยากรมนุษย์ อาจจัดตั้ง “ศูนย์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์พระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดนภาคใต้
ดูแลทั้งระบบ” ส่วนการด าเนินการฝึกอบรมต้องท างาน
ร่วมกับนักวิชาการเฉพาะ เนื่องจากต้องใช้ความรู้และ
ประสบการณ์มาก การประเมินผลควรท าลักษณะ ๓๖๐ 
องศา ในหลักสูตรที่จัดตามความต้องการผู้เรียนตั้งแต่แรก 

เศรษวัฒน์ เอกคณานุวงศ์, 
(๒๕๕๓). 

การวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถ
พิเศษ องค์การควรมุ่งเน้นวางแผนเพื่อเตรียมพนักงานในทุก
ต าแหน่ง ทั้งในระยะสั้นระยะยาว และควรทบทวนแผนอยู่
เ สมอ  โดยการวางแผนจั ดการทรัพยากรมนุษย์ที่ มี
ความสามารถพิเศษในระยะยาวที่ควรวางแผนควบคู่ไปกับ
การธ ารงรักษาด้วย ด้านการสรรหาองค์การควรรู้จักเลือกใช้
วิธีการสรรหา 

 
 
 
 
 
 
 



๙๐ 

๒.๖.๒ งานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงาน       

มีสมรรถภาพดียิ่งขึ้นหรือแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาในการให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา      
ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีรายละเอียดดังนี้ 

พิสิฐ เทพไกรวัล วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบเครือข่ายความร่วมมือเพื่อคุณภาพ                    
การจัดการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก” พบว่า รูปแบบเครือข่ายความร่วมมือ            
เพื่อคุณภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก มีกระบวนการสร้างเครือข่าย          
๖ ขั้นตอน ได้แก่  ๑) ขั้นตระหนักถึงความจ าเป็นในการสร้างเครือข่าย ๒) ขั้นประสานหน่วยงาน/
องค์กรเครือข่าย  ๓) ขั้นสร้างพันธสัญญาร่วมกัน ๔) ขั้นบริหารจัดการเครือข่าย ๕) ขั้นพัฒนา
ความสัมพันธ์ และ ๖) ขั้นรักษาความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง  ส่วนองค์ประกอบของเครือข่าย         
ความร่วมมือเพื่อคุณภาพการจัดการศึกษา  ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ได้แก่ ๑) ลักษณะหรือ
กิจกรรมส าคัญที่เสริมประสิทธิภาพการดาเนินภารกิจของเครือข่าย ๒) ขอบข่ายและภารกิจการ
บริหารจัดการสถานศึกษา ๓) เทคนิค/วิธีการพัฒนาสมาชิกเครือข่าย ๔) กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
(Empowerment) ของเครือข่าย ๕) คุณลักษณะ ที่ดีของผู้น าเครือข่าย และ ๖) การปฏิบัติงาน    
ของเครือข่ายและการสะท้อนผล ผลการทดลองใช้รูปแบบเครือข่ายความร่วมมื อเพื่อคุณภาพ          
การจัดการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า กลุ่มบุคคล หน่วยงาน/องค์กร ที่สมัครใจ
รวมกลุ่มเครือข่ายความร่วมมือ ได้แก่ กลุ่มผู้ปกครองนักเรียน กลุ่มผู้น าชุมชน สถาบันทางศาสนา 
สถาบันอุดมศึกษา กลุ่มศิษย์เก่า ภูมิปัญญาท้องถิ่น โรงพยาบาลชุมชน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน    
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยได้ด าเนินการตามกระบวนการปฏิบัติงานของเครือข่าย         
ตั้งแต่การวิเคราะห์บริบทเพื่อทราบจุดแข็งและจุดที่ควรพัฒนาของการด าเนินงานด้านวิชาการ       
ด้านงบประมาณ ด้านบุคคล และด้านบริหารทั่วไป แล้วสรุปรวมจุดแข็งและจุดที่ควรพัฒนา                 
ของการด าเนินงานแต่ละด้าน เพื่อก าหนดเป้าหมายใน การท างาน มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าประสงค์ และจัดท าแผนพัฒนาร่วมกัน มีโครงการเกิดขึ้นหลายโครงการในโรงเรียนทั้ง ๒ แห่ง    
การด าเนินงานตามโครงการเสร็จสิ้นในหนึ่งปีการศึกษา ผลการประเมินโครงการพบว่า ส่งผลต่อ     
การเปลี่ยนแปลงการบริหารงานด้านวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป และส่งผลกระทบ
ต่อนักเรียนตามขอบข่ายที่คาดหวังสูงกว่าปีที่ผ่านมา๘๐  

ขวัญฟ้า รังสิยานนท์ วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการจัดกระบวนการเรียนรู้แนวพุทธ
ส าหรับเด็กปฐมวัย” พบว่า รูปแบบการจัดกระบวนการเรียนรู้แนวพุทธส าหรับเด็กปฐมวัยที่พัฒนาขึ้น
เป็นรูปแบบการจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาจริยธรรมเด็กปฐมวัย ใช้หลักธรรม ได้แก่ สัมมาทิฏฐิ 
ไตรสิกขา และปัญญาวุฒิธรรม ๔ โดยยึดหลักพัฒนาการและการเรียนรู้ของเด็ก และครูถือเป็นตัวแทน
การขัดเกลา ทางสังคมที่ส าคัญในการหล่อหลอมให้เด็กเกิดการเรียนรู้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับ
กิจกรรม ๒ ประเภท คือ (๑) กิจกรรมในชีวิตประจ าวัน เน้นการส ารวม กาย วาจา ใจ ด้วยการเจริญ
สติในช่วงกิจกรรม ยามเช้าก่อนรับประทานอาหาร ก่อนนอน และก่อนกลับบ้าน และ (๒) กิจกรรม    
ในหน่วยการเรียนรู้เน้นการเรียนรู้จากการได้ยิน มองเห็น สูดดม ชิม สัมผัส และรับรู้ด้วยใจ ผ่านสาระ
                                                           

๘๐พิสิฐ เทพไกรวัล, “การพัฒนารูปแบบเครือข่ายความร่วมมือเพื่อคุณภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก”, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๔). 



๙๑ 

การเรียนรู้ในหน่วยต่าง ๆ โดยลงมือกระท าเป็นรายบุคคล กลุ่มย่อย และกลุ่มใหญ่ ขั้นตอนใน         
การจัดกระบวนการเรียนรู้มี  ๕ ขั้น คือ การจัดปัจจัยสนับสนุนการเรียนรู้  การฝึกการรับรู้               
การพัฒนาการคิด การลงมือปฏิบัติ และ การประเมิน๘๑  

ฐิติวรรณ  สินธุ์นอก วิจัยเรื่อง  “การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะที่จ าเป็นของ
ผู้จัดการฝึกอบรมส าหรับองค์กรเอกชนในประเทศไทย”  ผลการวิจัยพบว่า  สมรรถนะที่จ าเป็นของ
ผู้จัดการฝึกอบรมส าหรับองค์กรเอกชนในประเทศไทยผู้ เชี่ยวชาญมีความคิดสอดคล้องกัน  
ประกอบด้วย  สมรรถนะ  ๕  ด้าน  คือ  ด้านความรู้ความเข้าใจ  ด้านทักษะ ด้านอัตมโนทัศน์        
ด้านลักษณะวิสัย  และด้านแรงจูงใจ  จากนั้นน าผลที่ได้จากการศึกษามาวิเคราะห์และร่างหลักสูตร   
ในลักษณะบูรณาการยึดสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้จัดการฝึกอบรม  ส าหรับองค์กรเอกชนในประเทศ
ไทยมาจัดกิจกรรม  และการฝึกอบรมโดยใช้หลักการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่  โดยเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
จากประสบการณ์จากการมีส่วนร่วมและปฏิสัมพันธ์ระหว่างวิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม๘๒    

เลิศชัย  สุธรรมานนท์  วิจัยเรื่อง  “สมรรถนะส าหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรภาคธุรกิจในประเทศไทย”  ผลการวิจัยพบว่า  นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคธุรกิจ    
ในประเทศไทยมี  ๔  บทบาทด้วยกัน คือ  บทบาทการวางระบบงานและน าการเปลี่ยนแปลงด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  บทบาทการให้ค าปรึกษาแนะน า
การบริหารทรัพยากรมนุษย์และบทบาทการอ านวยความสะดวกและการให้บริการด้านทรัพยากร
มนุษย๘์๓       

สบพันธ์  ชิตานนท์ วิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้ตรวจสอบอาคาร”  
ผลการวิจัยพบว่า มีสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้ตรวจสอบอาคาร  ๔  ด้านด้วยกัน  คือ  ด้านความรู้     
ด้านทักษะ  ด้านคุณลักษณะส่วนตัว  และด้านลักษณะนิสัย  โดยผลจากโครงการฝึกอบรมนั้น
สอดคล้องกันทุกองค์ประกอบตามที่ผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิดของ  Kirkpatrick  สรุปได้ว่า           
การพัฒนาศักยภาพนั้น เป็นการการเริ่มและเน้นที่การจัดกระบวนการเรียนรู้   กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพโดยอาศัยความรู้     เป็นกระบวนการสร้างทุนความรู้   ทุนทางปัญญา        
ทุนทางสังคม  ซึ่งเป็นประสบการณ์ในการพัฒนา๘๔ 

นิคม ลนขุนทด อิสรภาพ เอ็นดูและบัญชา ชื่นจิต วิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาบุคลากร
สาขาวิชาอุตสาหกรรมศึกษา ในสถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เขตอีสานใต้ ผลการวิจัย 
พบว่า อาจารย์ผู้สอนสาขาวิชาอุตสาหกรรมศึกษา มีความต้องการพัฒนาบุคลากรในวิธีการต่าง ๆ ดังนี้ 
(๑) วิธีการฝึกอบรมระยะสั้น  (๒) วิธีการศึกษาต่อ (๓) วิธีการอบรมหรือประชุมปฏิบัติการ

                                                           
๘๑ขวัญฟ้า รังสิยานนท์, “การพัฒนารูปแบบการจัดกระบวนการเรียนรู้แนวพุทธส าหรับเด็กปฐมวัย” 

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สังคมวิทยา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒). 
๘๒ฐิติวรรณ  สินธุ์นอก, การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้จัดการฝึกอบรมส าหรับ

องค์กรเอกชนในประเทศไทย, ดุษฎีนิพนธ์, ( บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒).  
๘๓เลิศชัย  สุธรรมานนท์, สมรรถนะส าหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคธุรกิจใน

ประเทศไทย, ดุษฎีนิพนธ์, ( บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๑). 
๘๔สบพันธ์  ชิตานนท์, การพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้ตรวจสอบอาคาร,  ดุษฎีนิพนธ์, ( บัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒). 



๙๒ 

เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาบุคลากรของผู้บริหารสถาบันผู้บริหารหน่วยงาน และอาจารย์ผู้สอน
สาขาวิชาอุตสาหกรรมศึกษาเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาบุคลากร ได้ดังนี้ วิธีการฝึกอบรมระยะสั้นผู้บริหาร
สถาบันกับอาจารย์ผู้สอนสาขาวิชา อุตสาหกรรมศึกษามีความต้องการแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่.๐๕๘๕  

รัชนี พยุงธนทรัพน์ วิจัยเรื่อง “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่
การเงิน ในมหาวิทยาลัยขอนแก่น และเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่การเงินใน
มหาวิทยาลัยขอนแก่น” ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ของเจ้าหน้าที่การเงิน           
ในมหาวิทยาลัยขอนแก่นด้านความรู้เกี่ยวกับวิชาชีพ พบว่า ในภาพรวมมีความต้องการอยู่ในระดับมาก       
โดยมีความต้องการความรู้ในเรื่องกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับที่ใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดอยู่ในระดับมาก ด้านทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน พบว่าในภาพรวมมีความต้องการอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีความต้องการความสามารถในการใช้กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้อง และเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก ด้านทัศนคติต่อการปฏิบัติงาน พบว่า ภาพรวม
มีความต้องการอยู่ในระดับมาก โดยมีความต้องการได้รับความก้าวหน้าในสายงานที่ปฏิบัติ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่การเงินในมหาวิทยาลัยขอนแก่น 
พบว่า แนวทางที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การฝึกอบรมโดยมหาวิทยาลัยจัดให้อยู่ในระดับมาก๘๖  

พิมพ์ดาว ศิริเพิ่มพูน วิจัยเรื่อง “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการ 
สังกัดส านักงานตรวจบัญชีสหกรณ์ ภูมิภาคที่ ๓ ด้านการบริหาร ด้านการสอบบัญชี ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ และด้านมนุษย์สัมพันธ์” ผลการวิจัยพบว่าความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของ
ข้าราชการ สังกัดส านักงานตรวจบัญชี สหกรณ์ ภูมิภาคที่ ๓ รวม ๔ ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีความ
ต้องการ  ในการพัฒนาบุคลากรด้านการสอบบัญชีเป็นล าดับที่  ๑ รองลงมามีความต้องการพัฒนา
บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านการบริหารเป็นล าดับสุดท้าย๘๗ 

พจนา วรรณเสวี วิจัยเรื่อง “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดตาก” ผลการวิจัยพบว่าในภาพรวมข้าราชการ มีความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
๗ ด้าน ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการ มีความต้องการในการพัฒนาใน
ระดับมากทุกด้าน โดยข้าราชการมีความต้องการพัฒนาด้านเทคโนโลยีเป็นอันดับแรก และด้านความรู้
และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านความรู้ทั่วไป ในการปฏิบัติงาน ด้านภาษาอังกฤษ    
ด้านการบริหาร  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และความต้องการด้านนันทนาการ ตามล าดับ๘๘ 

                                                           
๘๕ นิคม ลนขุนทด อิสรภาพ เอ็นดูและบัญชา ชื่นจิต, แนวทางพัฒนาบุคลากรสาขาวิชาอุตสาหกรรม

ศึกษาในสถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เขตอีสานใต้, ดุษฎีนิพนธ์, (สุรินทร์ : คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
สถาบันราชภัฏสุรินทร์, ๒๕๔๓). 

๘๖ รัชนี พยุงธนทรัพน์, การศึกษาความต้องการและแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่
การเงินในมหาวิทยาลัยขอนแก่น, ดุษฎีนิพนธ์, (ขอนแก่น : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๕). 

๘๗ พิมพ์ดาว ศิริเพิ่มพูน, การศึกษาความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการสังกัส านักงาน
ตรวจบัญชีสหกรณภูมิภาคท่ี3, ดุษฎีนิพนธ์, (ชลบุร:ี มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖). 

๘๘ พจนา วรรณเสวี, ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดตาก, 
ดุษฎีนิพนธ์,  ชลบุรี : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖). 



๙๓ 

 รุ่งนภา จิตรโรจนรักษ์ วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานส าหรับประเทศไทย” ผลการวิจัยได้ รูปแบบการบริหารของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานส าหรับประเทศไทยเป็นรูปแบบกึ่งกรรมการบริหารและกึ่งกรรม การที่ปรึกษา 
คือ มีบทบาท อ านาจ หน้าที่ทั้งนโยบาย และการให้ค าปรึกษา ส่วนประกอบของรูปแบบ ประกอบด้วย 
๓ ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ ๑ องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ส าหรับประเทศไทย ได้แก่ (๑) หลักการและจุดมุ่งหมายในการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน (๒) บทบาท อ านาจหน้าที่ ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ๔ ด้านคือวิชาการ 
งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป (๓) องค์ประกอบ ของคณะกรรมการสถานศึกษา ขั้นพื้นฐาน 
๓ กลุ่ม จากครอบครัว โรงเรียน และชุมชน (๔) การได้มาซึ่ งคณะกรรมการสถานศึกษา                  
(๕) กระบวนการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษา ขั้นพื้นฐาน ๕ ด้าน ได้แก่ การวางแผนการจัดองค์การ 
การจัดบุคลากร การอ านวยการ และการควบคุม และ (๖) ประสิทธิภาพการบริหารของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส่วนที่ ๒ แนวทางการน ารูปแบบไปใช้ของหน่วยงาน ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับนโยบาย 
สถานศึกษา และกรรมการสถานศึกษา ส่วนที่ ๓ เง่ือนไขหรือข้อจ ากัดของรูปแบบ๘๙ 
 ฌาน ตรรกวิจารณ์  วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” ผลการวิจัย 
พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนา โดยมีพุทธ
เศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยา การเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้
ในการพัฒนา โดยมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือ ระดับโลกียธรรม และระดับโลกุตรธรรม      
ส่วนปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่า มนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธธรรมมีเป้าหมายที่
การพัฒนาปรับปรุงมนุษย์ ใช้ปัญหาของมนุษย์ คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้งใช้หลักธรรม อริยสัจ ๔         
เป็นหลักคิดในการพัฒนา และมีการคิดเชิงระบบ ส าหรับเป้าหมายในการพัฒนานั้น จะมีสามประการ 
คือ (๑) ท าให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ (๒) มีจริยธรรมคุณธรรม  
ในการด ารงชีวิต และ (๓) พัฒนาไปสู่ระดับสูงสุด คือ การพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิง สู่ภาวะนิพพาน        
หรือนิโรธ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมี ๓ องค์ประกอบการพัฒนา คือ การพัฒนาระดับ
บุคคล ระดับกลุ่มและการพัฒนาในระดับองค์การ เพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพุทธ 
มีปฏิสัมพันธ์กับบริบท จึงท าให้องค์การที่เป็นระบบใหญ่ต้องมีเป้าหมายขององค์การที่เศรษฐกิจ     
แบบพอเพียง มีพุทธเศรษฐศาสตร์เป็นแนวทางของระบบเศรษฐกิจ มีกระบวนทัศน์การพัฒนา                 
ที่ประกอบด้วยกระบวนทัศน์การพัฒนาเพื่อผลงาน กระบวนทัศน์การพัฒนาเพื่อการเรียนรู้ กระบวนทัศน์
การพัฒนาโลกียธรรม และกระบวนทัศน์การพัฒนาระดับโลกุตรธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์     
ในระดับบุคคล และระดับองค์การจะมีตัวแบบในการพัฒนา ซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการใน       
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วย๙๐ 

                                                           

    ๘๙รุ่งนภา จิตรโรจนรักษ์, “การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ส าหรับประเทศไทย”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  (สาขาวิชาบริหารการศึกษา), (คณะครุศาสตร์ :  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘). 

 ๙๐ฌาน ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐). 



๙๔ 

สรุปได้ว่า ในการพัฒนารูปแบบและกระบวนการนั้นส่วนส าคัญที่พึงตระหนักคือ       
การพัฒนาในเรื่องข้างต้น มีความจ าเป็นจะต้องปรับรูปแบบและกระบวนการให้เข้ากับยุคและสมัย 
ทั้งนี้ เพื่อให้รูปแบบ และกระบวนการที่ได้รับการพัฒนามานั้น ได้รับการยอมรับและก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อทุกคนทุกฝ่ายด้วย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น มีความจะเป็นอย่างยิ่ง         
ในการบริหารองค์กรทุกองค์กร เพราะบุคคลถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด  เพราะหากคน           
ไม่มีคุณภาพก็ไม่สามารถจัดการทรัพยากรด้านอื่นให้มีคุณค่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความจ าเป็น
ส าหรับองค์กรได้แก่ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านมนุษยสัมพันธ์ และกฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับ      
ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ส่วนวิธีการพัฒนานั้นส่วนใหญ่ที่นิยมคือประชุมเชิงปฏิบัติการ(Workshop) 
รองลงมาคือ การศึกษาดูงาน การสัมมนา (Seminar)  และการสาธิต 
 
ตารางที่ ๒.๒๐ งานวิจัยเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พิสิฐ เทพไกรวัล, 
(๒๕๕๔). 

วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบเครือข่ายความร่วมมือเพื่อคุณภาพการ
จัดการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก” พบว่า รูปแบบ
เครือข่ายความร่วมมือเพื่อคุณภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก มีกระบวนการสร้างเครือข่าย ๖ ขั้นตอน ได้แก่ 
๑) ขั้นตระหนักถึงความจ าเป็นในการสร้างเครือข่าย ๒) ขั้นประสาน
หน่วยงาน/องค์กร เครือข่ าย๓)  ขั้ นสร้ า งพันธสัญญาร่ วมกัน                
๔) ขั้นบริหารจัดการเครือข่าย  ๕) ขั้นพัฒนาความสัมพันธ์              
และ ๖) ขั้นรักษาความสัมพันธ์อย่างต่อเน่ือง   

ขวัญฟ้า รังสิยานนท์, 
(๒๕๕๒). 

วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการจัดกระบวนการเรียนรู้แนวพุทธ
ส าหรับเด็กปฐมวัย” พบว่า รูปแบบการจัดกระบวนการเรียนรู้แนว
พุทธส าหรับเด็กปฐมวัยที่พัฒนาขึ้นเป็นรูปแบบการจัดกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อพัฒนาจริยธรรมเด็กปฐมวัย ใช้หลักธรรม ได้แก่ สัมมาทิฏฐิ 
ไตรสิกขา และปัญญาวุฒิธรรม ๔ โดยยึดหลักพัฒนาการและ           
การเรียนรู้ของเด็ก และครูถือเป็นตัวแทนการขัดเกลาทางสังคมที่
ส าคัญในการหล่อหลอมให้เด็กเกิดการเรียนรู้ 

ฐิติวรรณ  สินธุ์นอก, 
(๒๕๕๒). 

วิจัยเรื่อง  “การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะที่จ าเป็นของ
ผู้จัดการฝึกอบรมส าหรับองค์กรเอกชนในประเทศไทย”  ผลการวิจัย
พบว่า  สมรรถนะที่จ าเป็นของผู้จัดการฝึกอบรมส าหรับองค์กรเอกชน  
ในประเทศไทยผู้เชี่ยวชาญมีความคิดสอดคล้องกัน  ประกอบด้วย  
สมรรถนะ  ๕  ด้าน  คือ  ด้านความรู้ความเข้าใจ  ด้านทักษะ ด้านอัต
มโนทัศน์  ด้านลักษณะวิสัย  และด้านแรงจูงใจ   

 
 



๙๕ 

ตารางที่ ๒.๒๐ งานวิจัยเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
เลิศชัย  สุธรรมานนท์,   
(๒๕๕๑). 

วิจัยเรื่อง  “สมรรถนะส าหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
ภาคธุรกิจในประเทศไทย”  ผลการวิจัยพบว่า  นักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรภาคธุรกิจในประเทศไทยมี  ๔  บทบาทด้วยกันคือ  
บทบาทการวางระบบงานและน าการเปลี่ยนแปลงด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
บทบาทการให้ค าปรึกษาแนะน าการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
บทบาทการอ านวยความสะดวกและการให้บริการด้านทรัพยากร
มนุษย ์

สบพันธ์  ชิตานนท์, 
(๒๕๕๒). 

วิจัยเรื่อง  “การพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้ตรวจสอบอาคาร”  
ผลการวิจัย พบว่า มีสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้ตรวจสอบอาคาร  ๔  
ด้านด้วยกัน  คือ  ด้านความรู้  ด้านทักษะ  ด้านคุณลักษณะส่วนตัว  
และด้านลักษณะนิสัย   

นิคม ลนขุนทด  
อิสรภาพ เอ็นดู และ 
บัญชา ชื่นจิต, 
(๒๕๔๓). 

วิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาบุคลากรสาขาวิชาอุตสาหกรรมศึกษา         
ในสถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เขตอีสานใต้ ผลการวิจัย 
พบว่า อาจารย์ผู้สอนสาขาวิชาอุตสาหกรรมศึกษา มีความต้องการ
พัฒนาบุคลากรในวิธีการต่างๆดังนี้ (๑) วิธีการฝึกอบรมระยะสั้น      
(๒) วิธีการศึกษาต่อ (๓) วิธีการอบรมหรือประชุมปฏิบัติการ
เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาบุคลากรของผู้บริหารสถาบันผู้บริหาร
หน่วยงาน 

รัชนี พยุงธนทรัพน์, 
(๒๕๔๕). 

วิจัยเรื่อง “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่การเงิน
ในมหาวิทยาลัยขอนแก่น และเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากร
ของเจ้าหน้าที่การเงินในมหาวิทยาลัยขอนแก่น” ผลการวิจัย พบว่า 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ของเจ้าหน้าที่การเงินในมหาวิทยาลัย         
ขอนแก่นด้านความรู้เกี่ยวกับวิชาชีพ พบว่า ในภาพรวมมีความต้องการ
อยู่ในระดับมาก โดยมีความต้องการความรู้ในเรื่องกฎหมาย ระเบียบ 
และข้อบังคับที่ใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก 

พิมพ์ดาว ศิริเพิ่มพูน, 
(๒๕๔๖). 
 
 
 
 
 

วิจัยเรื่อง “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการ สังกัด
ส านักงานตรวจบัญชีสหกรณ์ ภูมิภาคที่ ๓ ด้านการบริหาร ด้านการ
สอบบัญชี ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านมนุษย์สัมพันธ์ ” 
ผลการวิจัยพบว่า  ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการ 
สังกัดส านักงานตรวจบัญชี สหกรณ์ ภูมิภาคที่ ๓ รวม ๔ ด้าน อยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีความต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้านการสอบ
บัญชีเป็นล าดับที่ ๑ 



๙๖ 

ตารางที่ ๒.๒๐ งานวิจัยเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 รองลงมามีความต้องการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านการบริหารเป็นล าดับสุดท้าย 
พจนา วรรณเสวี, 
(๒๕๔๖). 

วิจัยเรื่อง “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดตาก” ผลการวิจัยพบว่าในภาพรวมข้าราชการ      
มีความต้องการในการพัฒนาตนเอง ๗ ด้าน ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการ มีความต้องการในการพัฒนา
ในระดับมากทุกด้าน โดยข้าราชการมีความต้องการพัฒนาด้าน
เทคโนโลยีเป็นอันดับแรก และด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงาน
ในแต่ละต าแหน่ง ด้านความรู้ทั่ ว ไป ในการปฏิบัติ งาน ด้าน
ภาษาอังกฤษด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และความ
ต้องการด้านนันทนาการ ตามล าดับ 

รุ่งนภา จิตรโรจนรักษ์, 
(๒๕๔๘). 

วิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานส าหรับประเทศไทย” ผลการวิจัยได้ รูปแบบ
การบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานส าหรับประเทศ
ไทยเป็นรูปแบบกึ่งกรรมการบริหารและกึ่งกรรม การที่ปรึกษา        
คือ มีบทบาท อ านาจ หน้าที่ทั้งนโยบาย และการให้ค าปรึกษา 

ฌาน ตรรกวิจารณ์,   
(๒๕๕๐). 

วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” ผลการวิจัยพบว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการ
พัฒนา โดยมีพุทธเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยาการ
เรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนา 
โดยมีเป้าหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือ ระดับโลกียธรรม และระดับ
โลกุตรธรรม ส่วนปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่า 
มนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธธรรมมีเป้าหมายที่การพัฒนาปรับปรุง
มนุษย์ ใช้ปัญหาของมนุษย์ คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้งใช้หลักธรรม 
อริยสัจ ๔ เป็นหลักคิดในการพัฒนา และมีการคิดเชิงระบบ 

 
๒.๖.๓ งานวิจัยที่เก่ียวกับบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    

  ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
บุญแสง ชีระภากร วิจัยเรื่องภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น พบว่า ๑) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกประเภทมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบชี้น า
มากที่สุด ๒) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกช่วงอายุ ทั้งเพศหญิง และเพศชาย ในทุกระดับ
การศึกษา อาชีพ และประสบการณ์ท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีรูปแบบ ภาวะผู้น าแบบ
ชี้น ามากที่สุด ๓) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่บริหาร โดยค านึงถึงมิติประสิทธิภาพ 



๙๗ 

และประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม ซื่อสัตย์ เป็นธรรม โปร่งใส และการให้ประชาชนมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน แต่ในมิติความมีจริยธรรม และเคารพกฎหมาย และการตอบสนองต่อความต้องการ
ของประชาชนในท้องถิ่นนั้น มีผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นค านึงน้อยกว่ามิติอื่น                  
๔) เมื่อควบคุมตัวแปรระยะเวลาที่เคยท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาก่อน ประเภทผู้บริหาร
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานใน ๓ มิติ คือความรับผิดชอบต่อสังคม 
การสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นและความซื่อสัตย์ เป็นธรรม โปร่งใส        
ส่วนรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานใน    
๓ มิติ คือการค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม๙๑  

ไพฑูรย์ สมแก้วและคณะ  วิจัยเรื่อง “การวิจัยเพื่อส่งเสริมธรรมาภิบาลในระดับท้องถ่ิน
กรณีศึกษาช่องทางทุจริตในระดับต าบล : ปัญหาและแนวทางแก้ไขเพื่อการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม
เชิงโครงสร้างระดับท้องถิ่นพบว่า ปัญหาจากแนวคิดของระบบสังคมตามกลไกของระบบทุนผูกขาด   
ที่มีฐานะน าทางเศรษฐกิจ และครอบง าสังคมชุมชนเกษตรกรรมไทยเป็นตัวก าหนดกรอบคิดเชิงอ านาจ
เป็นผลให้สังคมชุมชนเลือกสรรผู้มีฐานะน าทางเศรษฐกิจของชุมชนมาเป็นตัวแทนสมาชิกสภา
กรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลส่งผลต่อรูปแบบของการบริหารจัดการและการบริการ   
ขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปในรูปแบบของการบริหารจัดการแบบธุรกิจตามทักษะ       
ของผู้ที่ได้รับการเลือกสรรและผลการวิจัยยังบ่งบอกอีกว่าความสนใจในการมีส่วนร่วมอยู่ในระดับน้อย
ปัญหามาจากกลไกการให้ประชาชนมีส่วนร่วมและความไม่เข้าใจในโครงสร้างของระบอบประชาธิปไตย         
จึงจ าเป็นและต้องสร้างกลไกหรือหลักสูตรการเรียนรู้ระบอบประชาธิปไตยในระดับฐานราก       
เพื่อให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมอย่างปลอดภัย๙๒  

ศักดาพินิจ  ณรงค์ชาติโสภณ วิจัยเรื่อง การวิเคราะห์นโยบายการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่อการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน พบว่า ภาครัฐและส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง 
ยังไม่มีความจริงจังและจริงใจต่อการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเท่าที่ควร            
มีการถ่ายโอนเฉพาะภารกิจและอ านาจหน้าที่ส่วนหนึ่งให้เท่านั้น ในขณะที่งบประมาณและบุคลากร          
ที่มีความเชี่ยวชาญอย่างแท้จริงยังไม่มีการถ่ายโอน ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถ
ด าเนินภารกิจที่ได้รับ  การถ่ายโอนให้ ส่วนในด้านผู้ปฏิบัติตามนโยบายการกระจายอ านาจ เจ้าหน้าที่
ได้รับการถ่ายโอนให้ ส่วนในด้านผู้ปฏิบัติตามนโยบายการกระจายอ านาจ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติยังมีความ
เข้าใจในนโยบายของรัฐบาลไม่ชัดเจน หรือมีการอาศัยช่องว่างของระเบียบกฎหมายในการยืดเวลา

                                                           

    ๙๑บุญแสง ชีระภากร,  “ภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”,  
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒). 

๙๒ไพฑูรย์สมแก้วและคณะ, “การวิจัยเพื่อส่งเสริมธรรมาภิบาลในระดับท้องถิ่นกรณีศึกษาช่องทาง
ทุจริตในระดับต าบล : ปัญหาและแนวทางแก้ไขเพื่อพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมเชิงโครงสร้างระดับท้องถิ่น”, รายงาน
วิจัย, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาพลังแผ่นดินเชิงคุณธรรม, ๒๕๔๘), หน้า ๖๔. 
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ถ่ายโอนภารกิจออกไป ผลของการกระจายอ านาจต่อการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน ยังไม่เห็นผลมากนัก 
อาจจะก่อให้เกิดผลเสียเป็นอย่างมากต่อประสิทธิภาพของการปกครองท้องถิ่น๙๓ 

อรพินท์ สพโชคชัย วิจัยเรื่อง  ศึกษาแนวทางการน าหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้
ส าหรับการบริหารงานส่วนท้องถิ่นเพื่อเสนอรูปแบบและแนวทางในการสร้างธรรมาภิบาลในระดับ
ต าบล และหมู่บ้านผู้วิจัยได้เลือกอบต. ชมพู อ าเภอสารภีจังหวัดเชียงใหม่เป็นพื้นที่ท าการศึกษา      
โดยได้รับความร่วมมือกับผู้บริหารสมาชิกสภาเทศบาลและเจ้าหน้าที่อย่างเข้มแข็งและต่อเนื่องจาก
การด าเนินงานภาคสนามร่วมกับผู้ปฏิบัติระดับต าบล ท าให้สามารถรวบรวมบทเรียนและแนวคิดจาก
การปฏิบัติจริงผลการศึกษาอบต. ที่มีธรรมาภิบาลในภาคปฏิบัติเป็นสิ่งที่สามารถด าเนินงานได้อย่าง
เป็นรูปธรรมแม้ว่า ผลการศึกษาในพื้นที่ทดลองยังไม่สมบรูณ์นักแต่ก็มีข้อมูลบางส่วนที่ผู้วิจัยเห็นว่า
เป็นว่าประโยชน์ ในการเผยแผ่แนวคิดและขั้นตอนการปฏิบัติในการสร้าง อบต.ธรรมาภิบาลต่อไป
กระบวนการพัฒนาธรรมาภิบาลระดับอบต. เริ่มตั้งแต่กระบวนการการสร้างความเข้าใจการก าหนด
แนวทางและรูปแบบการทดลองปฏิบัติและสิ้นสุด ที่การทบทวนและสรุปบทเรียนอบต.ชมพูเลือก
ประยุกต์หลักธรรมาภิบาล ๔ หลัก ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม        
และความคุ้มค่า ส่วนอีกสองหลัก คือ หลักความรับผิดชอบ และหลักคุณธรรมยังไม่ได้ด าเนินการเป็น
เรื่องนามธรรมที่จะต้องใช้การรณรงค์และการสร้างจิตส านึกส าหรับการศึกษาในโครงการนี้ยังไม่
สามารถสร้างกลไกในเชิงการบริหารจัดการ ได้เนื่องด้วยเป็นเรื่องระยะยาวและโครงการมีข้อจ ากัด๙๔   

สมคิด เลิศไพฑูรย์ วิจัยเรื่อง “การปรับปรุงองค์การบริหารส่วนจังหวัด” โดยได้แนวคิด
จากการเกิดขึ้นขององค์การบริหารส่วนต าบลและสภาต าบล ตามพระราชบัญญัติองค์การบริหาร    
ส่วนต าบลและสภาต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ ที่ท าให้เกิดปัญหาต่อความรับผิดชอบในอ านาจหน้าที่ระหว่าง
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ซึ่งเกิดความซ้ าซ้อนกันทั้งในด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ กับรายได้        
จากแหล่งภาษี   พบว่า ผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อองค์การบริหารส่วนจังหวัด มี ๓ ประการ คือ 

๑. ด้านรายได้ : มีรายได้ที่ส าคัญของ อบจ. เดิมลดลง คือ ภาษีมูลค่าเพิ่ม และภาษีธุรกิจ
เฉพาะที่ อบจ. จะต้องแบ่งฐานรายได้ประเภทภาษีการค้าในปี ๒๕๓๐ ที่มีอยู่ให้กับ อบต. ที่จัดตั้งขึ้นใหม่  
และในกรณีที่มีการจัดตั้ง อบต. เต็มทั้งจังหวัดรายได้ในส่วนนี้ของ อบจ. ก็จะหมดไป, ส าหรับภาษีสุรา
และภาษีสรรพสามิตก็จะลดลงด้วยเนื่องจากภาษีประเภทนี้จัดสรรให้ท้องถิ่นตามสัดส่วนจ านวน
ประชากร ดังนั้น เมื่อมีการจัดตั้ง อบต. ท าให้ประชากรในเขต อบจ. ลดลงตามไปด้วย และหากจังหวัดใด 
มีการจัดตั้งเป็น อบต. ทั้งจังหวัด อบจ. ก็จะไม่มีรายได้ประเภทนี้อีกต่อไป นอกจากนั้นยังมีระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยว่าด้วยรายได้สภาต าบล ซึ่งได้รับจัดสรรจากองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๓๘      
ที่ก าหนดให้ อบจ. จะต้องแบ่งปันรายได้ส่วนหนึ่งให้สภาต าบลโดยผลของระเบียบดังกล่าว อบจ.       
จะมีรายได้ลดลงอย่างน้อยที่สุดร้อยละ ๓๕ ของรายได้ที่มีอยู่เดิม 

                                                           

   ๙๓ศักดาพินิจ  ณรงค์ชาติโสภณ, “ การวิเคราะห์นโยบายการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นต่อการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (รัฐศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๔๙). 
  ๙๔อรพินท์ สพโชคชัย, “แนวทางการน าหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้สาหรับการบริหารงานส่วน
ท้องถิ่น”, รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, ๒๕๔๓), หน้า ๕๗. 
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๒. ด้านเขตพื้นที่รับผิดชอบและการบริหารงานตามอ านาจหน้าที่  : ในกรณีที่มี            
การประกาศจัดตั้งสภาต าบลเป็น อบต. เป็นผลท าให้เขตพื้นที่ อบจ. ที่จะบริหารงานตามอ านาจ     
หน้าที่เดิมลดลง และหากในจังหวัดใดมีการประกาศจัดตั้ง อบต. ขึ้นเต็มพื้นที่ของอ าเภอหรือเต็มพื้นที่
ของจังหวัด จะท าให้เขตพื้นที่รับผิดชอบของ อบจ. ในส่วนอ าเภอหรือทั้งพื้นที่แล้วแต่กรณีหมดไปด้วย 

๓. ด้านโครงสร้างองค์กรและบริหารงานบุคคล : ประเด็นที่น่าทบทวนโครงสร้าง     
องค์กรของ อบจ. คือยังจะมีส่วนอ าเภอในเขตพื้นที่อ าเภอที่มีการจัดตั้ง อบต. เต็มพื้นที่หรือไม่      
เพราะหากยังคงมีอยู่ไม่แน่ว่าจะสามารถปฏิบัติภารกิจตามอ านาจหน้าที่ได้หรือไม่ นอกจากนั้น      
ด้านการบริหารงานบุคคลจะต้องมีการปรับปรุงให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงด้านอ านาจหน้าที่
และรายได้ที่ลดลงของ อบจ. ที่อาจจะไม่มีเงินจ่ายเป็นเงินเดือน ค่าจ้าง หรือค่าใช้จ่ ายในการบริหาร 
จนน่าเป็นห่วงว่ากรณีนี้  อาจน าไปสู่การเกิดปัญหาทางการเมืองต่อไปได้ 

แนวทางแก้ปัญหาดังกล่าว มีข้อเสนอแนะว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัด ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้น   
ของการกระจายอ านาจจะยังคงอยู่ต่อไป แต่ทั้งนี้จะต้องมีการปรับเปลี่ยนบทบาทในเชิงอ านาจหน้าที่ใหม่ 
ซึ่งแต่เดิมองค์การบริหารส่วนจังหวัดจะเป็นผู้ดูแลการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าบริการสาธารณะ 
ตลอดจนการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ มาเป็นผู้ประสานงานให้กับส่วนราชการท้องถ่ินระดับต าบล
กับราชการส่วนภูมิภาค เช่น การประสานงานการจัดทาแผนพัฒนาต าบล การประสานการปฏิบัติงาน
ระหว่างท้องถิ่น การด าเนินกิจกรรมที่ส่วนท้องถิ่นอื่นไม่สามารถกระท าได้ ตลอดจนมีหน้าที่ใน       
การแบ่งสรรเงินให้กับส่วนราชการท้องถิ่นต่าง ๆ นอกจากนี้ผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง   
ยังต้องการให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีหน้าที่ในการดูแลและจัดการด้านสิ่งแวดล้อมอีกด้วย 

ในประเด็นรายได้ที่เป็นข้อถกเถียงกันระหว่างองค์การบริหารส่วนจังหวัดกับองค์การ
บริหารส่วนต าบลนั้น กลุ่มตัวอย่างได้เสนอแนวทางให้มีการจัดแบ่งรายได้ระหว่าง อบจ. และ อบต.   
ในสัดส่วน ๗๐ : ๓๐  อนึ่ง ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๔๐   
มาตรา ๒๘๒ – ๒๙๐  ถือได้ว่าเป็นแนวทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของการปกครองท้องถิ่น              
ที่ครอบคลุมทั้งปัญหาเรื่องอ านาจหน้าที่ การเงินการคลัง และการบริหารงานบุคคล ผู้บริหารท้องถิ่น 
หรือสมาชิกสภาท้องถิ่นยังไม่ได้มาจากการเลือกตั้งของประชาชนอย่างแท้จริง การควบคุมจาก
ส่วนกลางที่มีมากเกินไปและประชาชนยังไม่มีส่วนร่วมเท่าที่ควร รวมทั้งกรณีของ อบจ. ด้วย          
ดังนั้นการด าเนินการตามรับธรรมนูญ หากสามารถทาได้เสร็จครบถ้วนตามเจตนารมณ์ของสภา      
ร่างรัฐธรรมนูญที่เล็งเห็นปัญหาการปกครองท้องถิ่นไทย และมีการแก้ไข พ.ร.บ.องค์การบริหาร     
ส่วนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐พร้อมกันไปด้วย ผู้วิจัยเชื่อว่าจะมีส่วนส าคัญที่จะท าให้การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ส าเร็จลุล่วงไปได้๙๕ 

สุจิต บุญบงการ พรศักดิ์ ผ่องแผ้ว และไมเคิลเนลสัน วิจัยเรื่อง “การเมืองท้องถิ่น    
ของ อบต. และ อบจ.” พบว่า ปัญหาส าคัญของการเมือง  การปกครองท้องถิ่นสรุปได้ ดังนี้ 

๑. รูปแบบโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบางส่วนยังไม่เหมาะสม และไม่สอดคล้อง   
กับลักษณะพื้นที่โดยมีการก าหนดรูปแบบที่ไม่อ่อนตัวหรือยืดหยุ่น 

                                                           
๙๕สมคิด เลิศไพฑูรย์, “การปรับปรุงองค์การบริหารส่วนจังหวัด”, รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : 

คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ๒๕๔๓), หน้า ๖๖. 



๑๐๐ 

๒. หน่วยงานของรัฐในส่วนกลางและภูมิภาคยังไม่กระจายอ านาจการจัดท าบริการ
สาธารณะให้ท้องถิ่นอย่างจริงจัง 

๓. โครงสร้างการคลังของท้องถิ่นยังไม่สอดคล้องกับหลักการกระจายอ านาจ หน้าที่   
และบทบาทของท้องถิ่น 

๔. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีบทบาทน าในฐานะผู้บริหาร  และจัดการเศรษฐกิจชุมชน 
๕. ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ยังมีบทบาทที่สับสนและไม่ชัดเจน หากไม่แก้ไขจะเป็นปัญหาใน

ชุมชนอย่างรุนแรง 
ส่วนปัญหาอื่น ๆ ได้แก่ ปัญหาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีประสิทธิภาพทาง       

การบริหารจัดการท้องถิ่น  ปัญหาการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นและทรัพยากรบุคคลท้องถิ่น           
ซึ่งขาดความเป็นอิสระ และไม่มีคุณภาพเพียงพอต่อการท าบริการสาธารณะ และปัญหาประชาชน     
ในท้องถิ่นขาดความสนใจในการมีส่วนร่วมปกครองท้องถิ่นอย่างรอบด้าน๙๖  

โกวิทย์ พวงงาม วิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างกลไกการป้องกันการ
ทุจริตในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น" เพื่อสะท้อนสภาพหรือลักษณะปัญหาการทุจริตในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น หรือ อปท. พบว่า สภาพหรือลักษณะปัญหาการทุจริตที่เกิดจากการทุจริตด้าน
งบประมาณ การท าบัญชี การจัดซื้อจัดจ้างและการเงินการคลัง ส่วนใหญ่ พบว่า กระบวนการทุจริต
ใน อปท. เกี่ยวกับด้านงบประมาณ การท าบัญชี การจัดซื้อจัดจ้างและการเงินการคลัง ซึ่งมีสาเหตุ     
มาจากการที่ อปท. ละเลยไม่ปฏิบัติหรือไม่ท าตามระเบียบฯ และอ้างว่าไม่ทราบเกี่ยวกับเรื่องที่มี      
การให้จัดท าและไม่จัดท า ซึ่งเมื่อพิจารณาจากการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนเรื่องที่กลุ่ม อปท. ไม่จัดท า 
อันเป็นผลก่อให้เกิดการทุจริตใน อปท. ดังตัวอย่าง เช่น  

๑) มี อปท. ไม่ท าทะเบียนยืมเงิน ร้อยละ ๑๔ 
 ๒) มี อปท. ไม่ท าบัญชีคุมรายรับรายจ่ายพัสดุให้เป็นปัจจุบัน ร้อยละ ๑๒ 
 ๓) มี อปท. ไม่มีการท าหลักฐานในการเบิกจ่ายพัสดุ ร้อยละ ๑๓ 
 ๔) มี อปท. ไม่มีการท าการลงบัญชีรายรับรายจ่าย ร้อยละ ๑๑ 
 ๕)  มี อปท. ไม่มีการท ารายงานแสดงรายรับรายจ่ายและงบทดลองเป็นรายเดือน ร้อยละ ๑๕ 
 ๖) มี อปท. ไม่มีการแต่งตั้งเจ้าหน้าที่ตรวจรับพัสดุ ตรวจสอบพัสดุ และเจ้าหน้าที่
ตรวจสอบพัสดุประจ าปี ร้อยละ ๑๒ 
 ๗) มี  อปท. ไม่จัดให้มีการแต่งตั้ งผู้แทนชุมชนหรือผู้แทนประชาคมเข้าร่วมเป็น
คณะกรรมการตรวจรับพัสดุ หรือจัดให้มีก็เป็นการแต่งตั้งคนหน้าเดิม ๆ ในการตรวจรับงานจ้าง ร้อยละ ๖ 

๘) มี อปท. ที่สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น มีญาติมารับเหมาเกี่ยวกับ      
การจัดซื้อจัดจ้างใน อปท. ร้อยละ ๑๑.๕ 

๙) มี อปท. ได้แต่งตั้งประชาชนเข้ามาเป็นกรรมการจัดซื้อจัดจ้าง ตรวจรับงานจ้าง
บางส่วน ร้อยละ ๓๔.๗ยังไม่เป็นที่ยอมรับของประชาชนและทุกฝ่าย 

                                                           
๙๖สุจิต บุญบงการ, พรศักดิ์ ผ่องแผ้วและไมเคิลเนลสัน,“การเมืองท้องถิ่นของ อบต. และ อบจ.”,

รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ สาขารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ , ๒๕๔๐),
หน้า ๗๕. 



๑๐๑ 

นอกจากนั้นสภาพหรือลักษณะปัญหาของการทุจริตที่เกิดจากอ านาจ บารมี อิทธิพล     
ใน อปท. บางแห่ง ยังมีอิทธิพลหรืออ านาจที่ส่งผลให้เกิดการทุจริตได้ โดยเฉพาะอิทธิพลและอ านาจ
ของฝ่ายการเมืองที่ครอบง าหรือสามารถให้คุณให้โทษต่อเจ้าหน้าที่หรือข้าราชการท้องถิ่น ตลอดจน
การใช้อิทธิพลข่มขู่หรือกีดกันผู้เสนอราคารายอื่น ๆ การบีบบังคับให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องตรวจรับงาน
โครงการต่าง ๆ ตลอดจนบางครั้งประชาชนในท้องถิ่นไม่กล้าที่จะให้การเป็นพยานเพื่อเอาผิด          
กับผู้ทุจริต และส่วนหนึ่งวัฒนธรรมที่ฝังรากลึกจิตใจคนในสังคมไทยมานาน เช่น ความเกรงกลัว
อิทธิพล การนับถือผู้มีบารมี การส านึกบุญคุณของผู้มีพระคุณ สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้บริหารท้องถิ่น         
ใช้อ านาจหน้าที่การงานในการแสวงหาผลประโยชน์๙๗   

บุญแสง ชีระภากร วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พบว่า ๑) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกประเภทมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบชี้น า
มากที่สุด ๒) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกช่วงอายุ ทั้งเพศหญิง และเพศชายในทุกระดับ
การศึกษา อาชีพ และประสบการณ์ท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบชี้น า
มากที่สุด ๓) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่บริหาร โดยค านึงถึงมิติประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม ซื่อสัตย์ เป็นธรรม โปร่งใส และการให้ประชาชนมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน แต่ในมิติความมีจริยธรรม และเคารพกฎหมาย และการตอบสนองต่อความต้องการ
ของประชาชนในท้องถิ่นนั้น มีผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นค านึงน้อยกว่ามิติอื่น  ๔) เมื่อควบคุม
ตัวแปรระยะเวลาที่เคยท างาน ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาก่อน ประเภทผู้บริหารองค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานใน ๓ มิติ คือ ความรับผิดชอบต่อสังคม         
การสนองตอบต่อความต้องการของประชาชน ในท้องถิ่นและความซื่อสัตย์ เป็นธรรม โปร่งใส       
ส่วนรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับการบริหารงาน     
ใน ๓ มิติ คือการค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม๙๘ 

สรุปได้ว่างานวิจัยในเรื่องขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นั้นเป็นศึกษาความสัมพันธ์ 
ของผู้บริหารองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานใน ๓ มิติ คือ ความรับผิดชอบ   
ต่อสังคม การสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นและความซื่อสัตย์ เป็นธรรม โปร่งใส 
โดยมีกลไกการให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารมีการสร้างกลไกหรือหลักสูตรการเรียนรู้ระบอบ
ประชาธิปไตยในระดับฐานรากเพื่อให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมอย่างปลอดภัย และสิ่งที่ส าคัญภาครัฐ
และส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง ต้องมีความจริงจังและจริงใจต่อการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นของตนอย่างต่อเน่ือง 
 
 
 

                                                           
๙๗โกวิทย์ พวงงาม, "แนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างกลไกการป้องกันการทุจริตในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น", รายงานการวิจัย , ทุนสนับสนุนจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น : กระทรวงมหาดไทย,          
(คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า 84. 
    ๙๘บุญแสง ชีระภากร, “ภาวะผู้น าและการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”,  
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ( รัฐประศาสนศาสตร์ ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒). 



๑๐๒ 

ตารางที่ ๒.๒๑ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
บุญแสง ชีระภากร,   
(๒๕๕๒). 
 
 

๑. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
๒. ความรับผิดชอบต่อสังคมความมีจริยธรรม  
๓. เคารพกฎหมาย  
๔. การตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน 

ไพฑูรย์สมแก้ว และคณะ, 
(๒๕๔๘). 

๑. รูปแบบของการบริหารจัดการและการบริการ 
๒. รูปแบบของการบริหารจัดการแบบธุรกิจ 

อรพินท์  สพโชคชัย, 
(๒๕๔๓). 

๑. รูปแบบและแนวทางในการสร้างธรรมาภิบาล 
๒. บทเรียนและแนวคิดจากการปฏิบัติจริง 
๓. กระบวนการการสร้างความเข้าใจ 

สมคิด เลิศไพฑูรย์,  
(รายงานวิจัย, ๒๕๔๓). 

การปรับปรุงองค์การบริหารส่วนจังหวัดต่อการเกิดขึ้น
ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
๑. ด้านรายได้ : จะลดลงในส่วนของภาษีมูลค่าเพิ่มและ
ภาษีธุรกิจเฉพาะ ในกรณีที่มีการจัดตั้ง อบต.   
๒. ด้านเขตพื้นที่รับผิดชอบและการบริหารงานตาม
อ านาจหน้าที่ : ในจังหวัดที่มีการประกาศจัดตั้ง อบต.    
๓. ด้านโครงสร้างองค์กรและบริหารงานบุคคล : ประเด็นที่
น่าทบทวนโครงสร้างองค์กรของ อบจ. คือยังจะมีส่วนอ าเภอ
ในเขตพื้นที่อ าเภอที่มีการจัดตั้ง อบต. เต็มพื้นที่หรือไม ่

สุจิต บุญบงการ, พรศักดิ์ ผ่องแผ้ว และ  
ไมเคิลเนลสัน, 
(๒๕๔๐). 

ปัญหาการเมืองท้องถ่ินของ อบต. และ อบจ. 
๑.รูปแบบโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
๒. หน่วยงานของรัฐในส่วนกลางและภูมิภาคยังไม่
กระจายอ านาจการจัดท าบริการสาธารณะให้ท้องถิ่น
อย่างจริงจัง 
๓. โครงสร้างการคลังของท้องถิ่นยังไม่สอดคล้องกับ
หลักการกระจายอ านาจ หน้าที่และบทบาทของท้องถิ่น 
๔. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีบทบาทน าในฐานะ
ผู้บริหารและจัดการเศรษฐกิจชุมชน 
๕. ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ยังมีบทบาทที่สับสนและไม่ชัดเจน 
หากไม่แก้ไขจะเป็นปัญหาในชุมชนอย่างรุนแรง 
๖. ปัญหาอื่นๆ เช่นไม่มีประสิทธิภาพทางการบริหารจัดการ
ท้องถ่ิน,     การบริหารงานบุคคลท้องถิ่นและทรัพยากร
บุคคลท้องถิ่นซึ่งขาดความเป็นอิสระและไม่มีคุณภาพ 

 



๑๐๓ 

ตารางที่ ๒.๒๑ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (ต่อ) 
 
นักวิจัย ผลการวิจัย 
โกวิทย์ พวงงาม, 
(๒๕๔๙). 

แนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างกลไกการป้องกันการทุจริตใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กระบวนการทุจริตใน อปท. เกี่ยวกับด้าน
งบประมาณ การท าบัญชี การจัดซื้อจัดจ้างและการเงินการคลัง         
มีสาเหตุมาจาก 
๑.การที่ อปท. ละเลยไม่ปฏิบัติหรือไม่ท าตามระเบียบฯ  
๒. อ้างว่าไม่ทราบเกี่ยวกับเรื่องที่มีการให้จัดท าและไม่จัดท า ระบบ
บัญชี 

 
๒.๕.๔ งานวิจัยเก่ียวกับหลักภาวนา ๔  
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักภาวนา ๔ พบว่า ได้มีผู้ท าการศึกษาค้นคว้า 

งานวิจัยไว้ดังนี้ 
พระมหาศุภกิจ  สุภกิจฺโจ วิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร พบว่า มีการวางแนวทาง 
งานที่ปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมายด้วยกัน การให้ศึกษาต่อส ารวจความต้องการก่อนแล้วจัดพัฒนาให้ตรง
กับความต้องการ ส่งบุคลากรไปอบรม ฝึกร่างกายให้เข้มแข็งกับการท างาน การยึดมั่นในการปฏิบัติ
หน้าที่ของตนให้สมบูรณ์ การพัฒนาจิตเพื่อให้มีคุณภาพที่ดี มองโลกในแง่ดี คิดเป็นบวกต่อองค์กร     
มีจิตสาธารณะ เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงน าไปสู่การประยุกต์งานต่อยอดความรู้ใหม่ ส่วนกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และประยุกต์หลักภาวนา ๔ ใสนการก าหนดกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก 
จะเห็นได้ว่า 

๑. กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนากาย ต้องรู้อยู่ รู้กิน รู้ปฏิบัติ แต่งกายให้เหมาะสม อยู่ร่วมกัน 
เรียนรู้ร่วมกัน อยู่แบบพอเพียง ตรวจสุขภาพร่างกาย การท าให้ร่างกายเติบโตแข็งแรง  ออกก าลังกาย 
เล่นกีฬา มีสติอยู่กับความเคลื่อนไหวของกายทุก ๆ ขณะฝึกความอดทน เป็นคนตรงต่อเวลา     
บุคลากรในองค์กรมีการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู้อยู่สม่ าเสมอ จากการท างานจากประสบการณ์            
และจากปัญญา 

๒. กลยุทธ์ที่ ๒ การพัฒนาศีล พัฒนาให้มีระเบียบวินัย ท าให้คนมีศีล ให้รู้ว่า “อะไรเหมาะ 
อะไรควร” มีเป้าหมายเดินไปสู่ทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่างเต็มที่       
และเต็มความสามารถท างานด้วยความซื่อสัตย์ เสียสละต่อส่วนรวม รับฟังความคิดเห็น ที่ถูกต้อง 

๓. กลยุทธ์ที่ ๓ การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิตสาธารณะ และมีมนุษยสัมพันธ์ดี 
พอใจในอาชีพของตน ตั้งใจท างานตามแผนที่ก าหนดไว้ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ปฏิบัติหน้าที่         
โดยความตั้งใจ และอดทนต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีสมาธิในการปฏิบัติงานเป็นประจ า                
มีการบูรณาการหลักธรรมไปใช้ในการติดตามงาน 

๔. กลยุทธ์ที่ ๔ การพัฒนาปัญญา ต้องคิดเป็น ท าเป็น เรียนรู้โดยการปฏิบัติงานสร้าง
ความเข้าใจว่า มีทิศทางในการด าเนินงานอย่างไร แล้วมาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นปรัชญา



๑๐๔ 

ที่น าไปสู่การปฏิบัติ มีการเพิ่มศักยภาพการท างานคิดเป็นขบวนการปฏิบัติหน้าที่โดยความละเอี ยด
รอบคอบสามารถแก้ไขโดยใช้หลักการใช้เหตุผล มีการฝึกทักษะมาใช้ในการพัฒนาสติปัญญาก่อให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ที่น าไปสู่การแก้ปัญหาได้๙๙ 

กิตติชัย สุธาสิโนบล วิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนวการสอนแบบ    
บูรณาการตามแนวพุทธ เพื่อสะท้อนแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในบริบทแห่งสังคมไทย          
ในยุคปัจจุบัน พบว่า  

๑. รูปแบบการจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการตามแนวพุทธ เพื่อสะท้อนแนวคิด
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในบริบทแห่งสังคมไทยยุคปัจจุบัน ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่าอยู่ในเกณฑ์
เหมาะสมมากที่สุด 

๒. รูปแบบการจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการตามแนวพุทธ เพื่อสะท้อน       
แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบด้วยกระบวนการจัดการเรียนการสอน ๗ ขั้นตอน          
คือ ๑) ขั้นสร้างศรัทธาและเสนอปัญหาข้อสงสัย ๒) ขั้นสังเกต ๓) ขั้นสัมผัส ๔) ขั้นส ารวจ                      
๕) ขั้นสืบค้น ๖) ขั้นสั่งสมปัญญาและลงข้อสรุป และ ๗) ขั้นประเมินผลและประยุกต์ใช้  

๓) ผลการพัฒนาพฤติกรรมการเรียนด้านกาย (กายภาวนา) พฤติกรรมการเรียน        
ด้านทักษะทางสังคม (ศีลภาวนา) และพฤติกรรมการเรียนด้านจิตใจ (จิตตภาวนา) ของนักเรียน    
จากการประเมินครั้งแรกนักเรียนมีคะแนนเฉลี่ยน ร้อยละ ๓๓.๓๓ และการประเมินครั้งสุดท้าย 
นักเรียนมีคะแนนเฉลี่ย ร้อยละ ๑๐๐ และเพิ่มขึ้นร้อยละ ๖๖.๖๗ ของการประเมินครั้งแรก           
ส่วนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (ปัญญาภาวนา) มีคะแนนเฉลี่ยหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลอง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่าระดับ ๐.๐๑ แสดงว่า รูปแบบการจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการ
ตามแนวพุทธ เพื่อสะท้อนแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ที่พัฒนาขึ้นสามารถพัฒนานักเรียนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ๑๐๐   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๙๙ ศุภกิจ  สุภกิจฺโจ, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร,  พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์),       
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

๑๐๐ กิตติชัย  สุธาสิโนบล,การพัฒนารูปแบบการจัดการรียนการสอนแบบบูรณาการตามแนวพุทธ 
เพื่อสะท้อนแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในบริบทแห่งสังคมไทย,ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาหลักสูตร
การสอน), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๓). 



๑๐๕ 

ตารางที่ ๒.๒๒ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
พระมหาศุภกิจ  สุภกิจฺโจ, 
(๒๕๕๘). 

วิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร พบว่า 
มีการวางแนวทาง งานที่ปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมายด้วยกัน การให้ศึกษาต่อ
ส ารวจความต้องการก่อนแล้วจัดพัฒนาให้ตรงกับความต้องการ               
ส่งบุคลากรไปอบรม ฝึกร่างกายให้เข้มแข็งกับการท างาน  การยึดมั่นใน
การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้สมบูรณ์ การพัฒนาจิตเพื่อให้มีคุณภาพที่ดี 
มองโลกในแง่ดี คิดเป็นบวกต่อองค์กร มีจิตสาธารณะ เข้าใจสิ่งทั้งหลาย
ตามความเป็นจริงน าไปสู่การประยุกต์งานต่อยอดความรู้ใหม่ ส่วนกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และประยุกต์หลักภาวนา ๔           
ในการก าหนดกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก จะเห็นได้ว่า 
           ๑. กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนากาย ต้องรู้อยู่ รู้กิน รู้ปฏิบัติ แต่ง
กายให้เหมาะสม อยู่ร่วมกัน เรียนรู้ร่วมกัน อยู่แบบพอเพียง ตรวจ
สุขภาพร่างกาย การท าให้ร่างกายเติบโตแข็งแรง  ออกก าลังกาย เล่น
กีฬา มีสติอยู่กับความเคลื่อนไหวของกายทุก ๆ ขณะ ฝึกความอดทน 
เป็นคนตรงต่อเวลา บุคลากรในองค์กรมีการพัฒนาปรับปรุงการเรียน
รู้อยู่สม่ าเสมอ จากการท างาน จากประสบการณ์และจากปัญญา 
             ๒. กลยุทธ์ที่ ๒ การพัฒนาศีล พัฒนาให้มีระเบียบวินัย      
ท าให้คนมีศีล ให้รู้ว่า “อะไรเหมาะ อะไรควร” มีเป้าหมายเดินไปสู่
ทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่       การงานอย่างเต็มที่ 
และเต็มความสามารถท างานด้วยความซื่อสัตย์ เสียสละต่อส่วนรวม 
รับฟังความคิดเห็นที่ถูกต้อง 
             ๓. กลยุทธ์ที่ ๓ การพัฒนาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิต
สาธารณะ และมีมนุษยสัมพันธ์ดี พอใจในอาชีพของตน ตั้งใจท างาน
ตามแผนที่ก าหนดไว้ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ปฏิบัติหน้าที่โดยความ
ตั้งใจ และอดทนต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีสมาธิในการปฏิบัติงาน
เป็นประจ า มีการ    บูรณาการหลักธรรมไปใช้ในการติดตามงาน 
              ๔. กลยุทธ์ที่ ๔ การพัฒนาปัญญา ต้องคิดเป็น ท าเป็น 
เรียนรู้โดยการปฏิบัติงาน สร้างความเข้าใจว่า มีทิศทางในการ
ด าเนินงานอย่างไร แล้วมาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็น
ปรัชญาที่น าไปสู่การปฏิบัติ มีการเพิ่มศักยภาพการท างานคิดเป็น
ขบวนการปฏิบัติหน้าที่โดยความละเอียดรอบคอบสามารถแก้ไขโดย
ใช้หลักการใช้เหตุผล มีการฝึกทักษะมาใช้ในการพัฒนาสติปัญญา
ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่น าไปสู่การแก้ปัญหาได้ 



๑๐๖ 

ตารางที่ ๒.๒๒  งานวิจัยเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ (ต่อ) 
 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
กิตติชัย สุธาสิโนบล, 
(๒๕๕๓). 

ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนวการ
สอนแบบบูรณาการตามแนวพุทธ เพื่อสะท้อนแนวคิด
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในบริบทแห่งสังคมไทยในยุค
ปัจจุบัน พบว่า  
              ๑. รูปแบบการจัดการเรียนการสอนแบบ
บูรณาการตามแนวพุทธ เพื่อสะท้อนแนวคิดปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง ในบริบทแห่งสังคมไทยยุคปัจจุบัน 
ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่าอยู่ในเกณฑ์เหมาะสมมาก
ที่สุด 
               ๒. รูปแบบการจัดการเรียนการสอนแบบ
บูรณาการตามแนวพุทธ เพื่อสะท้อนแนวคิดปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง ประกอบด้วยกระบวนการจัดการ
เรียนการสอน ๗ ขั้นตอน คือ ๑) ขั้นสร้างศรัทธาและ
เสนอปัญหาข้อสงสัย ๒) ขั้นสังเกต ๓) ขั้นสัมผัส          
๔) ขั้นส ารวจ ๕) ขั้นสืบค้น ๖) ขั้นสั่งสมปัญญาและ      
ลงข้อสรุป และ ๗) ขั้นประเมินผลและประยุกต์ใช้ 
               ๓. ผลการพัฒนาพฤติกรรมการเรียนด้าน
กาย (กายภาวนา) พฤติกรรมการเรียนด้านทักษะทาง
สังคม (ศีลภาวนา) และพฤติกรรมการเรียนด้านจิตใจ 
(จิตตภาวนา) ของนักเรียน จากการประเมินครั้งแรก
นัก เรี ยนมีคะแนนเฉลี่ ยน ร้อยละ ๓๓.๓๓ และ          
การประเมินครั้งสุดท้าย นักเรียนมีคะแนนเฉลี่ย ร้อยละ 
๑๐๐ และเพิ่มขึ้นร้อยละ ๖๖.๖๗ ของการประเมินครั้ง
แรก ส่วนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (ปัญญาภาวนา)        
มีคะแนนเฉลี่ยหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลอง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่าระดับ ๐.๐๑ แสดงว่า 
รูปแบบการจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการตาม
แนวพุทธ เพื่อสะท้อนแนวคิดปรัชญาเศวรษฐกิจ
พอเพียง ที่พัฒนาขึ้นสามารถพัฒนานักเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
 



๑๐๗ 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวจิัย 

สภาพทั่วไปการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดก าแพงเพชร 

ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

กับการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย 

การปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม 

การส่งเสริมวิชาการ 

การศึกษาดูงาน  การศึกษาต่อ 

หลักธรรมที่เกี่ยวข้อง 

กับการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย ์

ประกอบด้วย 
กายภาวนา  สีลภาวนา 

จิตตภาวนา  ปัญญาภาวนา 

กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

เชิงพุทธ 

ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน 

จังหวัดก าแพงเพชร 


