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ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วน   
ท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร เป็นระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) 
ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)    
โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้ เพื่อศึกษาวิเคราะห์สภาพท่ัวไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎี     
และหลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ และเพื่อน าเสนอกลยุทธ์        
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร              
โดยใช้เครื่องมือในการวิ จัยประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ วิ เคราะห์และสังเคราะห์แนวทาง             
โดยผู้เช่ียวชาญจ านวน ๑๘ รูป/คน และการสนทนากลุ่มจากผู้เช่ียวชาญจ านวน ๑๑ รูป/คน 
แบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวนท้ังส้ิน ๓๕๙ ชุด เพื่อหากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลท าการวิเคราะห์      
และประมวลผลท่ีได้จากแบบสอบถามโดยใช้การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive statistios)      
ซึ่งผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี้ 

๔.๑ สภาพท่ัวไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
 ๔.๒ ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
 ๔.๓ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดก าแพงเพชร 

  ๔.๔ องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๑๗ 
 

๔.๑ สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
ในจังหวัดก าแพงเพชร 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ผู้วิ จัยได้ประมวลผลข้อมูลท่ีเกี่ยวกับ     
สภาพท่ัวไป และปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วิเคราะห์โดยใช้วิธีวิเคราะห์เนื้อหา 
สรุปสาระส าคัญโดยมีประเด็นค าถาม ๕ ประเด็น เป็นการสรุปความคิดเห็นในแต่ละประเด็น ดังนี้  

๑. สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยปฐมนิเทศ  
    การปฐมนิเทศแต่ละครั้งควรจะก าหนดเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายในการปฐมนิเทศ 

ปัญหาท่ีพบในปัจจุบัน คือวิทยากรมีความรู้น้อย ไม่มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้ฟัง 
บางครั้งวิทยากรไม่มีเวลาในการเตรียมเรื่องท่ีจะบรรยาย หรือคณะกรรมการไม่มีความช านาญ        
การปฐมนิเทศ คณะกรรมการบางท่านไม่มีความรับผิดชอบ ส่วนหนึ่งจะไปท างานส่วนตัวมากเกินไป 
จึงไม่มีเวลาบริหารจัดการการปฐมนิเทศ ผลท่ีออกมาผู้เข้ารับการปฐมนิเทศกลับบ้านมือเปล่า ผมคิดว่า    
ฝ่ายบริหารควรท่ีจะปรึกษาหารือท่ีจะแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ไม่ควรท่ีจะนิ่งเฉย อีกด้านหนึ่งคือ             
ตัวโครงสร้าง ซึ่งคณะกรรมการควรมาจากหลายส่วนงาน เช่น การปฐมนิเทศควรจัดคณะกรรมการ
จากผู้แทนขององค์กรหรือบุคคลภายนอกท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้รับทราบข้อมูลและข้อเสนอแนะจาก
วิทยากรโดยตรง ส่วนใหญ่ในปัจจุบันก็จะเน้นบุคลากรในองค์กร ไม่มีบุคลากรจากภายนอกเข้ามา      
จึงท าให้มุมมองหรือวิสัยทัศน์ไม่กว้างเท่าท่ีควร สภาพปัจจุบัน องค์กรบางแห่งไม่มุ่งเน้นเรื่องแรงจูงใจ 
การให้ขวัญก าลังใจ จึงเป็นเหตุให้บุคลากรมีความรู้สึกอึดอัดกับการปฐมนิเทศ โดยส่วนมากจะคิดว่า 
การปฐมนิเทศแต่ละครั้งเหมือนการจับผิดกันหรือไม่ อีกท้ังเวลาในการปฐมนิเทศมากเกินไป วิทยากร
บางท่านมีทักษะความรู้ในด้านกระบวนการปฐมนิเทศน้อย โดยจะเน้นด้านประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการอย่างเดียว ไม่ค านึงถึงความต้องการของบุคลากร หรือบางองค์กรจัดปฐมนิเทศบุคลากรท่ีเข้า
ท างาน ๑-๒ เดือน แต่องค์กรบางแห่งบุคลากรไม่ได้ผ่านการปฐมนิเทศหรือการอบรมทักษะอะไรเลย       
การปฐมนิเทศแต่ละครั้ง เพื่อช้ีแจงกฎระเบียบ วัตถุประสงค์ ตลอดจนความรู้ท่ัวไปเกี่ยวกับองค์การ 
เพื่อให้บุคลากรท่ีเข้าท างานใหม่ได้รับทราบ อีกท้ังเพื่อให้บุคลากรเก่าได้ทบทวนความรู้เพื่อสร้าง    
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติหน้าท่ี ลักษณะของโครงสร้างขององค์กรและนโยบายขององค์กร      
ก็เช่นกันควรแนะน าสมาชิกใหม่ให้เข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์กร เพื่อให้เรียนรู้สภาพแวดล้อมของ
องค์กรด้วย วิทยากรท่ีเชิญมาปฐมนิเทศเป็นบุคลากรภายในองค์กรไม่ใช่บุคลากรจากภายนอก๑  

การปฐมนิเทศ คือ การท าให้บุคลากรใหม่เริ่มต้นท างานได้อย่างถูกต้องตามกฎระเบียบ
ขององค์กร จึงถือได้ว่าเป็นจุดส าคัญอย่างยิ่งท่ีจะท าให้องค์กรมีเจริญก้าวหน้า โดยท่ัวไปองค์กรจะมี
การจัดปฐมนิเทศเมื่อบุคลากรเข้ามาท างานใหม่ ๑-๒ อาทิตย์ ในเบื้องต้นจะช้ีแจงโครงสร้างของ
องค์กร ก่อนท่ีจะแนะน าขั้นตอนการท างานในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ และให้ผู้บังคับบัญชา     
เพื่อนร่วมงานได้รู้จักซึ่งกันและกัน เพื่อให้การด าเนินงานในแต่ละฝ่ายมีจุดหมายหรือเป้าหมายเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน๒ 

                                                 
๑สัมภาษณ์, ดร.ทักดนัย เพชรเภรี, ผอ.โรงเรียนเจริญสุขอุดมวิทยา, ๕ ธันวาคม ๒๕๕๗.  
๒สัมภาษณ์, นายน้อย วงษ์วิทยานันท์, นายกเทศมนตรีเมืองปางมะค่า, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๑๘ 
 

ภายหลังจากท่ีไ ด้มีการเสาะหา และคัดเลือกบุคลากรตามเกณฑ์ ท่ีก าหนดแล้ว       
กิจกรรมหรืองานท่ีต้องท าในทางการบริหารงานบุคคลขั้นถัดมา คือ การจัดปฐมนิเทศบุคลากรใหม่  
หมายความว่า เป็นเรื่องราวท่ีเกี่ยวข้องกับการให้ข้อมูลเพื่อช่วยพนักงานได้มีความรู้ความเข้าใจ         
ท่ีถูกต้องในระยะเริ่มแรกท่ีเข้ามาท างาน แผนงานด้านการจัดท าปฐมนิเทศนี้ ในทางท่ีเป็นไปพนักงาน
ใหม่ควรท่ีจะได้รับการบอกกล่าวเกี่ยวกับงานท่ีจะต้องท า เพื่อท่ีจะให้เป็นผลส าเร็จต่อองค์กร 
ตลอดจนจะต้องเข้าใจถึงเรื่องต่างๆในความหมายท่ีกว้างขององค์กรด้วยว่าการบริการท่ีองค์กรกระท า
อยู่นั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคมอย่างไร และองค์กรได้มีเป้าหมายในการด าเนินการอย่างไร  ในช่วงเวลา
ท่ีท าการปฐมนิเทศถือได้ว่าเป็นเรื่องส าคัญ ท้ังนี้ถึงแม้ว่าพนักงานหรือบุคลากรจะมีความรู้อย่าง
กว้างขวาง เกี่ยวกับองค์กรและเข้าใจถึงความส าคัญของงานท่ีท าแล้วก็ตาม ก็นับว่ายังคงเป็นเรื่อง      
ท่ีจ าเป็นอยู่ท่ีจะต้องให้มีกระบวนการนี้ขึ้น เพื่อท่ีจะได้ด าเนินการให้ข้อมูลโดยครบถ้วน ถึงจะช่วยให้
บุคลากรใหม่หรือพนักงานใหม่ได้เข้าใจแจ่มแจ้งขัดเจนยิ่งขึ้น๓ 

วิธีการปฐมนิเทศนี้ อาจมีการกระท าแตกต่างกัน การท่ีจะท าให้ได้ผลเพียงใดนั้นย่อมอยู่    
ท่ีความเข้าใจเกี่ยวกับวัตถุประสงค์และปัญหาท่ีต้องมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ซึ่งหากได้เข้าใจ
ดังกล่าวแล้ว ก็จะช่วยให้มีโอกาสกระท าได้ถูกต้อง โดยมีการให้ข้อมูลท่ีเกี่ยวกับองค์กร และข้อมูล     
ท่ีส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากรใหม่ ข้อมูลชนิดต่างๆ ท่ีบุคลากรควรได้รับนั้น ย่อมแตกต่างกันไปตาม
หน้าท่ีงานของแต่ละบุคคล แต่ก็มีส่วนหนึ่งท่ีเป็นส่วนส าคัญท่ีเป็นเรื่อง   ซึ่งพนักงานจะต้องทราบ     
หรือได้รับทราบในทันทีเหมือนกัน อาทิเช่น ช่ัวโมงการท างาน การจ่ายผลตอบแทน ตลอดจน          
ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ และเรื่องท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าท่ี ในหน่วยงาน ซึ่งมักจะต้องให้ความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบต่างๆ และการรักษาความปลอดภัย ท้ังนี้เพื่อท่ีจะช่วยป้องกันมิให้เกิด    
การผิดพลาดหรือเกิดอุบัติเหตุในเรื่องส าคัญบางเรื่องหลักจากท่ีให้ข้อมูลไว้ครบถ้วนแล้ว ต่อจากนั้น   
จึงค่อยหาโอกาสท่ีจะให้ข้อมูลท่ีมีความส าคัญล าดับรองลงมา๔ 

เหตุท่ีถือว่าการปฐมนิเทศเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นนั้น เพราะว่า โดยปกติแล้วองค์กรทุกแห่งย่อม
เป็นสภาพท่ีท างานแห่งใหม่ของพนักงาน และมักจะมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอตามเงื่อนไขตลอดจน
วิธีการท างานในองค์กร นโยบายและระเบียบปฏิบัติ  รวมตลอดถึงโครงสร้างและเนื้อหาของงาน       
ส่ิงเหล่านี้มักจะแตกต่างกันไปในแต่ละสภาพแวดล้อม และเปล่ียนแปลงไปเรื่อยๆ ในทุกองค์กร     
ดังนั้น เพื่อท่ีจะไม่ให้เป็นปัญหาในเรื่องความไม่เข้าใจ จึงจ าเป็นท่ีจะต้องให้พนักงานได้มีโอกาสติดตาม
ส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงเหล่านี้ และเรื่องนี้จะเห็นได้ว่าใช่แต่พนักงานใหม่เท่านั้น แม้พนักงานเก่าท่ีเคย
ท างานอยู่ก่อน เมื่อเวลาผ่านไปนานๆ การปฐมนิเทศก็อาจเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นต้องท าใหม่เช่นกัน            
ยิ่งในกรณีพนักงานใหม่ด้วยแล้ว พนักงานใหม่ย่อมมีทัศนะคติและมีลักษณะของตัวเองมาก่อน      
ความเข้าใจในเรื่องต่างๆท่ีเกี่ยวกับหน้าท่ี โดยเฉพาะในหน่วยงานใหม่ท่ีจะต้องมาสังกัดย่อมจะมี     
ความเข้าใจในแต่ละคน ซึ่งอาจจะมีพื้นฐานท่ีไม่ตรงกับสภาพท่ีเป็นอยู่ในหน่วยงานใหม่ของเขา         
จึงมักปรากฏอยู่เสมอว่าพนักงานใหม่ท่ีไม่ได้รับการขี้แจงหรือปฐมนิเทศให้เข้าใจเรื่องท่ีควรทราบนั้น 

                                                 
๓สัมภาษณ์, นายสุนทร รัตนากร, นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๔สัมภาษณ์, นายเอกราช เสมาทอง, นักวิชาการ ๖ สนง.พระพุทธศาสนา กพ, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๑๙ 
 

เมื่ออยู่ไปสักระยะหนึ่งในช่วงแรกๆนั่นเองจะเกิดการขัดแย้งทางจิตวิทยาขึ้น จนกลายเป็น             
การตื่นตระหนก ประหม่า หรือเข้าใจส่ิงต่างๆ ผิดไป๕ 

เมื่อองค์กรไม่ช้ีแจงหรือจัดปฐมนิเทศพนักงานใหม่ อาจเป็นเหตุให้พนักงานใหม่เกิดความ
เข้าใจผิด ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ การท างานไม่มีความราบรื่นและมักมีผลท าให้มี
การลาออกเกิดขึ้น หรือไม่ก็ต้องใช้เวลานานกว่าท่ีจะเข้าใจส่ิงต่างๆ ได้ถูกต้อง ด้วยเหตุนี้ จึงเป็นเรื่อง
ส าคัญท่ีถือว่าเป็นภารกิจของผู้บริหารท่ีจะต้องจัดโครงการปฐมนิเทศขึ้นมา เพื่อท่ีจะช่วยให้พนักงาน
สามารถปรับตัวให้เข้ากันได้อย่างดี ในระยะแรกนั้นเอง ท้ังนี้ย่อมเป็นประโยชน์ท่ีช่วยให้พนักงานมี
ขวัญและก าลังใจท่ีปกติและมีความเข้าใจในส่ิงต่างๆ จากข้อมูลท่ีได้รับจากการปฐมนิเทศนั้น         
การปฐมนิเทศจึงนับว่าเป็นประโยชน์อย่างยิ่งและถึงแม้จะเป็นกิจกรรมส่วนย่อยขั้นตอนหนึ่งก็ตาม    
แต่โดยข้อเท็จจริงแล้วหากพิจารณาในแง่ของจิตวิทยาหรือความนึกคิดแล้ว ผลกระทบของการมิได้      
มีการปฐมนิเทศ นับได้ว่าเป็นเรื่องท่ีก่อให้เกิดความเสียหายได้มากมายเช่นกัน๖ 

การปฐมนิเทศ คือ การช้ีแจงเบื้องต้น เพื่อให้พนักงานคนใหม่ได้ทราบเรื่องราวใน        
ด้านต่างๆ เกี่ยวกับองค์กรท่ีเขาจะเข้ามาด าเนินชีวิตด้วยความสุขและพอใจในหน้าท่ีการงาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นการเตรียมความพร้อมในด้านจิตใจให้เกิดความรัก ความผูกพันท่ีจะร่วมงาน
ภายใต้ความศรัทธาไว้วางใจในการอยู่ท างานกับองค์กรนั้นๆ ส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดก่อนส่ิงอื่นใดใน          
การปฐมนิเทศ คือ ความประทับใจครั้งแรก เพราะส่ิงท่ีพนักงานใหม่คาดหวังว่าจะได้พบ เมื่อเขาย่างก้าว   
เข้ามาท างานในวันแรก นั่นคือหวังว่าจะได้ความรู้สึกว่าองค์กรท่ีเขามาร่วมงานด้วยนั้น เขามีความมั่นใจว่า
“ใช่” ในการเป็นหน่วยงานท่ีเขาทุ่มเทชีวิต เวลา และความมุ่งมั่นในการท างาน เพื่อความมั่นคงและ
เจริญก้าวหน้าของตนเอง สอดคล้องกับนักวิชาการอีกท่านหนึ่ง กล่าวว่า องค์กรควรให้ความส าคัญ
การให้ค าช้ีแจงในวัตถุประสงค์ เพื่อให้พนักงานใหม่ทราบถึงสิทธิและหน้าท่ี กฎข้อบังคับต่าง ๆ      
ขององค์กรและเงื่อนไข ข้อตกลง สภาพการจ้าง การให้สวัสดิการต่างๆ อาจจัดท าคู่มือพนักงานมอบให้
พนักงานไปศึกษาด้วยตนเองและก าหนดให้มีการทดสอบความเข้าใจด้วยการออกแบบทดสอบ     
เพื่อให้เกิดความแน่ใจว่า พนักงานคนนั้นเกิดความเข้าใจท่ีถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ หากพนักงานใหม่     
ยังไม่ผ่านการทดสอบ ก็ให้ซักถามผู้บังคับบัญชาโดยตรงและส่งพนักงานคนนั้นเข้ารับการทดสอบใหม่
ภายในระยะเวลา ๒ สัปดาห์ หรือตามท่ีผู้บังคับบัญชาก าหนด โดยมีเงื่อนไขว่า ถ้ายังไม่ผ่านการทดสอบ    
รอบท่ีสอง พนักงานคนนั้นจะไม่ผ่านการทดลองงาน ท้ังนี้ เพื่อให้พนักงานใหม่ใส่ใจในการ เรียนรู้     
เรื่องสิทธิและหน้าท่ีของตนเอง ผลประโยชน์และสวัสดิการท่ีตนจะพึงได้รับอย่างชัดแจ้งแทนการรับฟัง   
ค าช้ีแจง ซึ่งไม่มีหลักประกันเรื่องความสนใจอย่างจริงจัง อย่างไรก็ตามองค์กรจะต้องจัดการปฐมนิเทศ   
ท้ังในรูปแบบการฝึกอบรมและการให้การเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ อย่างครบถ้วน สมบูรณ์ เพื่อให้พนักงานใหม่
มีความพร้อมในด้านความคิด จิตใจ ในการเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่ง ขององค์กรอย่างแท้จริง๗ 

การปฐมนิเทศเป็นกิจกรรมท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กรหลังกระบวนการคัดเลือกและบรรจุ
พนักงานใหม่ เพื่อให้พนักงานท่ีได้รับการบรรจุใหม่เกิด การปรับตัวทางสังคม โดยการจัดกิจกรรมต่าง ๆ 
เช่น การแนะน าให้พนักงานใหม่ได้รู้จัก เข้าใจ และคุ้นเคยกับส่ิงต่างๆท้ังทางด้านบุคคล ซึ่งได้แก่ 
                                                 

๕สัมภาษณ์, นางสุวรรณ  วงพารา, ประธานชุมชนอนันตสิงห์, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๖สัมภาษณ์, นางสาวพัชรพรรณ  ชุ่มเปี่ยม, นักวิชาการ ๘ สนง.วัฒนธรรม กพ, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๗สัมภาษณ์, นางบัวไหล ชุมภู, ประธานชุมชนท่าขุนราม, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๒๐ 
 

ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และด้านองค์กร อาทิเช่น นโยบาย วัตถุประสงค์ กฎระเบียบวิธีปฏิบัติ 
และสวัสดิการ เป็นผลให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัว ให้เข้ากับองค์กรได้เป็นอย่างดี เกิดผลดีต่อ    
การปฏิบัติงานในหน้าท่ีและสามารถช่วยให้องค์กรประสบความเจริญก้าวหน้าในท่ีสุด๘ การจัดปฐมนิเทศ
ภายในองค์กร เพื่อให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานท่ีท างาน ลดความกังวลใจ     
สามารถเริ่มต้นการท างานท่ีได้รับมอบหมายได้ด้วยดี และให้มีความเข้าใจถูกต้องเกี่ยวกับต าแหน่ง
หน้าท่ีต่าง ๆ และบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งส าคัญในองค์กร รวมถึงเข้าใจบทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบ   
และความคาดหวังในการปฏิบัติงานของต าแหน่งท่ีพนักงานแต่ละคนด ารงอยู่ ตลอดจนรับรู้สิทธิประโยชน์
และบริการต่างๆท่ีองค์กรจัดให้ อนึ่ง เพื่อเสริมสร้างและปลูกฝังความรู้สึกท่ีดี ความสามัคคี และทัศนคติท่ีดี
ในการปฏิบัติงาน๙ 

เมื่อเราจัดโครงการปฐมนิเทศ เพื่อให้พนักงานได้รับทราบนโยบาย กฎระเบียบข้อบังคับ 
ตลอดจนการปรับตัวให้เข้ากับสมาชิกภายในองค์กร  ท้ังนี้  เมื่อใดท่ีองค์กรจัดการปฐมนิเทศ           
อย่างมีประสิทธิภาพจะเอื้อประโยชน์ กล่าวคือ อันดับแรก อัตราการลาออกของพนักงานใหม่         
จะลดน้อยลง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความรู้สึกว่าเป็นท่ียอมรับและเป็นท่ีสนใจ ต้ังแต่เริ่มต้นจากหัวหน้า
และเพื่อนร่วมงาน จะช่วยท าให้พนักงานใหม่ปรับตัวเข้ากับกลุ่มได้ดีขึ้น และท างานอย่างมีความสุข 
และพนักงานใหม่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างมีจุดหมาย        
ท่ีชัดเจน๑๐ 

การจัดปฐมนิเทศมีอยู่ ๒ ประการ ประการแรก การปฐมนิเทศแบบไม่เป็นพิธีการ ส่วนใหญ่   
จะเป็นการให้ค าแนะน าเป็นรายบุคคล ในระยะเริ่มแรกของการเข้าท างาน มีจ านวนผู้เข้ารับ           
การปฐมนิเทศจ านวนน้อย จะมอบหมายให้เจ้าหน้าท่ีคนใดคนหนึ่งเป็นผู้รับผิดชอบพนักงานคนใหม่
เป็นรายบุคคล เสมือนเป็นพี่เล้ียงคอยให้ค าแนะน า ช่วยเหลือด้านต่างๆอย่างใกล้ชิด โดยไม่มีการก าหนด
รูปแบบการด าเนินการไว้อย่างชัดเจน อีกประการหนึ่ง คือ การปฐมนิเทศโดยมีข้ันตอนการด าเนินงาน
ท่ีก าหนดได้อย่างชัดเจนและมักจะมีผู้เข้ารับการปฐมนิเทศครั้งหนึ่งเป็นจ านวนมาก วิธีการด าเนินงาน
จะประกอบด้วยพิธีเปิด/ปิด วัตถุประสงค์การปฐมนิเทศ รายการนิเทศ การประเมินผล นอกจากนี้   
จะมีการแจกเอกสารคู่มือ ซึ่งมีเนื้อหาครอบคลุมเรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การเบิกจ่ายเงินเดือน 
เป็นต้น๑๑ 

สรุปได้ว่า โดยปกติแล้วองค์กรทุกแห่งย่อมเป็นสภาพท่ีท างานแห่งใหม่ของพนักงาน 
และมักจะมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอตามเงื่อนไขตลอดจนวิธีการท างานในองค์กร นโยบาย          
และระเบียบปฏิบัติ รวมตลอดถึงโครงสร้างและเนื้อหาของงาน ส่ิงเหล่านี้มักจะแตกต่างกันไป          
ในแต่ละสภาพแวดล้อม และเปล่ียนแปลงไปเรื่อยๆ ในทุกองค์กร ดังนั้น เพื่อท่ีจะไม่ให้เป็นปัญหา     
ในเรื่องความไม่เข้าใจ จึงจ าเป็นท่ีจะต้องให้พนักงานได้มีโอกาสติดตามส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงเหล่านี้        

                                                 
๘สัมภาษณ์, นางพวงเพชร บรรณา, ประธานชุมชนทุ่งสวน, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๙สัมภาษณ์, นางภัทรภร  ธีระธาดา, ประธานชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขอ าเภอโกสัมพีนคร,          

๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.  
๑๐สัมภาษณ์, นางสาวภาณุมาศ แป้นโก๋, เลขานุการชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขจังหวัดก าแพงเพชร,      

๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๑๑สัมภาษณ์, นายเชาวนัย ชาญเชี่ยว, นายกเทศมนตรีเมืองหนองปลิง, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๒๑ 
 

และเรื่องนี้จะเห็นได้ว่าใช่แต่พนักงานใหม่เท่านั้น แม้พนักงานเก่าท่ีเคยท างานอยู่ก่อน เมื่อเวลาผ่านไป
นาน ๆ การปฐมนิเทศก็อาจเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นต้องท าใหม่เช่นกัน ยิ่งในกรณีพนักงานใหม่ด้วยแล้ว 
พนักงานใหม่ย่อมมีทัศนะคติและมีลักษณะของตัวเองมาก่อน ความเข้าใจในเรื่องต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับ
หน้าท่ี โดยเฉพาะในหน่วยงานใหม่ท่ีจะต้องมาสังกัดย่อมจะมีความเข้าใจในแต่ละคน ซึ่งอาจจะมี
พื้นฐานท่ีไม่ตรงกับสภาพท่ีเป็นอยู่ในหน่วยงานใหม่ของเขา จึงมักปรากฏอยู่เสมอว่าพนักงานใหม่ท่ีไม่ได้    
รับการช้ีแจงหรือปฐมนิเทศให้เข้าใจในเรื่องท่ีควรทราบ เมื่ออยู่ไปสักระยะหนึ่งในช่วงแรก ๆ นั่นเอง             
จะเกิดการขัดแย้งทางจิตวิทยาขึ้น จนกลายเป็นการต่ืนตระหนก ประหม่า หรือเข้าใจส่ิงต่าง ๆ ผิดไป 
ท้ังนี้ การปฐมนิเทศหรือการช้ีแจงในวัตถุประสงค์ เพื่อให้พนักงานใหม่ทราบถึงสิทธิและหน้าท่ี กฎ
ข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์กรและเงื่อนไข ข้อตกลง สภาพการว่าจ้าง การให้สวัสดิการต่างๆ อาจจัดท าคู่มือ
พนักงานมอบให้พนักงานไปศึกษาด้วยตนเอง  และก าหนดให้มีการทดสอบความเข้าใจด้วย             
การออกแบบทดสอบ เพื่อให้เกิดความแน่ใจว่า พนักงานคนนั้นเกิดความเข้าใจท่ีถูกต้อง ครบถ้วน 
สมบูรณ์ หากพนักงานใหม่ยังไม่ผ่านการทดสอบ ก็ให้ซักถามผู้บังคับบัญชาโดยตรงและส่งพนักงาน   
คนนั้นเข้ารับการทดสอบใหม่ภายในระยะเวลา ๒ สัปดาห์ หรือตามท่ีผู้บังคับบัญชาก าหนด โดยมีเงื่อนไขว่า    
ถ้ายังไม่ผ่านการทดสอบรอบท่ีสอง พนักงานคนนั้นจะไม่ผ่านการทดลองงาน  

การปฐมนิเทศแต่ละครั้งควรจะก าหนดเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายในการปฐมนิเทศ 
ปัญหาท่ีพบในปัจจุบัน คือวิทยากรมีความรู้น้อย ไม่มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้ฟัง 
บางครั้งวิทยากรไม่มีเวลาในการเตรียมเรื่องท่ีจะบรรยาย หรือคณะกรรมการไม่มีความช านาญ       
การปฐมนิเทศ คณะกรรมการบางท่านไม่มีความรับผิดชอบ การปฐมนิเทศควรจัดคณะกรรมการ     
จากผู้แทนขององค์กรหรือบุคคลภายนอกท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้รับทราบข้ อมูลและข้อเสนอแนะ         
จากวิทยากรโดยตรง ส่วนใหญ่ในปัจจุบันก็จะเน้นบุคลากรภายในองค์กร ไม่มีบุคลากรจากภายนอก
เข้ามา จึงท าให้มุมมองหรือวิสัยทัศน์ไม่กว้างเท่าท่ีควร บางแห่งไม่มุ่งเน้นเรื่องแรงจูงใจ การให้ขวัญ
ก าลังใจ จึงเป็นเหตุให้บุคลากรมีความรู้สึกอึดอัดกับการปฐมนิเทศ โดยส่วนมากจะคิดว่าการปฐมนิเทศ   
แต่ละครั้งเหมือนการจับผิดกันหรือไม่ อีกท้ังเวลาในการปฐมนิเทศมากเกินไป  

ดังนั้น การจัดโครงการปฐมนิเทศโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้พนักงานได้รับทราบนโยบาย 
กฎระเบียบข้อบังคับ ตลอดจนการปรับตัวให้เข้ากับสมาชิกภายในองค์กร ท้ังนี้ เมื่อใดท่ีองค์กรจัดการ
ปฐมนิเทศอย่างมีประสิทธิภาพจะเอื้อประโยชน์ต่อพนักงาน กล่าวคือ อันดับแรก อัตราการลาออก
ของพนักงานใหม่จะลดน้อยลง พนักงานจะมีความรู้สึกว่าเป็นท่ียอมรับของสมาชิกต้ังแต่เริ่มต้น       
จากหัวหน้าจนถึงเพื่อนร่วมงาน และสามารถปรับตัวเข้ากับกลุ่มได้ดีขึ้น ท างานอย่างมีความสุข            
การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพผลลัพธ์ที่ตามมาท าให้องค์กรมีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น 
 

๒. สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม  
    ปัจจุบันการฝึกอบรมก าลังต่ืนตัวเป็นอย่างมาก อีกท้ังได้รับความสนใจและก าลังเป็น   

ท่ีนิยมกันอย่างแพร่หลายในหน่วยงาน องค์กรต่างๆท้ังภาครัฐและเอกชน ไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็ก 
กลาง หรือขนาดใหญ่ ซึ่งจะเห็นได้จากการท่ีมีโครงการฝึกอบรมสัมมนา ส าหรับบุคลากรในระดับต่าง ๆ 
เกือบทุกระดับ ทุกแผนก ทุกฝ่ายในหน่วยงานต่าง ๆ เพิ่มมากขึ้นเป็นล าดับอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการมุ่งเน้น
การเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งองค์กรต่างๆได้ตระหนักและเล็งเห็นถึง
ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก การฝึกอบรมที่ดีจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ



๑๒๒ 
 

ของพนักงาน จึงเท่ากับเป็นการเพิ่มผลผลิตให้กับองค์กร ช่วยท าให้เกิดเจตคติท่ีดีต่อองค์กร ช่วยลด
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมท าให้มีการขาดงานน้อยลง  และลดอัตราการลาออก     
ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของนักวิชาการท่านหนึ่งท่ีกล่าวเสริมว่า การฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร
สามารถช่วยวางแผนอัตราก าลังพนักงานในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ การโยกย้าย การเล่ือน        
ต าแหน่งแต่งต้ังท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง การฝึกอบรมจะท าให้องค์กร             
ได้ประโยชน์อย่างเต็มท่ีจากความสามารถของพนักงาน๑๒  

องค์กรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนต่างให้ความส าคัญในเรื่องการจัดฝึกอบรม    
มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมมากขึ้น  บางองค์กรก าหนดงบประมาณ           
การฝึกอบรมในอัตราถึงร้อยละ ๑๐ ของงบประมาณท้ังหมด ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมขณะท างาน
หรือการฝึกอบรมนอกเวลาท างาน โดยองค์กรเป็นผู้จัดฝึกอบรมเอง หรือองค์กรอื่นเข้ามาจัด          
การฝึกอบรมให้ การจัดฝึกอบรมเนื่องมาจากไม่มีสถาบันการศึกษาใด ๆ ท่ีสามารถผลิตคนให้มี
ความสามารถท่ีจะท างานในองค์กรต่างๆ ได้ทันที องค์กรท่ีรับบุคลากรใหม่ จึงต้องท าการฝึกอบรม
ก่อนท างาน ไม่ว่าจะเป็นปฐมนิเทศหรือการแนะน าการท างาน เพื่อให้บุคลากรใหม่สามารถคุ้นเคยกับ
สถานท่ีท างาน เข้าใจถึงสิทธิหน้าท่ีในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร ตลอดจนเข้าใจวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงาน มีความรู้ ทักษะและเจตคติท่ีพอเหมาะต่อความต้องการของหน่วยงาน และช่วยสร้างขวัญ
และเจตคติท่ีถูกต้องให้กับบุคลากรใหม่๑๓ 

สภาพแวดล้อมต่างๆ อันประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อม
ภายนอกมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา สภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ สภาพการเมืองเศรษฐกิจและ
สังคมของในประเทศและต่างประเทศ นโยบายของรัฐบาลท่ีให้ความส าคัญทางด้านอุตสาหกรรม 
ทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อพัฒนา เศรษฐกิจ ความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว           
ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและระบบการศึกษา ความเส่ียมโทรมของศีลธรรมในสังคม                 
และทรัพยากรธรรมชาติ การเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ นโยบายขององค์กร การแบ่งส่วนงาน 
การเปล่ียนแปลงผู้บริหาร การเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน การเปล่ียนแปลงต าแหน่งหน้าท่ีหรือการเล่ือน
ต าแหน่งหน้าท่ีเป็นผลให้องค์กรต้องการหาบุคลากรท่ีสามารถท างานในสภาพแวดล้อมใหม่ภายใน
ระยะเวลารวดเร็ว และการฝึกอบรมท่ีถูกต้อง จะช่วย ให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ได้เร็วยิ่งขึ้น           
การฝึกอบรมและการพัฒนานี้เป็นการฝึกอบรมหลังจากท่ีบุคลากรได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแล้ว
หรือการฝึกอบรมระหว่างการท างาน๑๔  

องค์กรหนึ่งได้พิสูจน์แล้วว่าการขาดการฝึกอบรมอย่างมีระบบ ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายใน    
การฝึกอบรมทางอ้อมสูงกว่า เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานต้องฝึกฝนตนเอง โดยลองผิดลองถูกหรือสังเกตจากผู้อื่น    
ท าให้ เสียเวลา และอาจไม่ได้เรียนรู้วิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดอีกด้วย เมื่อองค์กรใดมีการฝึกอบรม              
อย่างเป็นระบบ องค์กรนั้นจะได้รับประโยชน์จากการฝึกอบรม กล่าวคือ มีการเพิ่มผลผลิต นั่นก็คือ      
มีผลผลิตสูงมีต้นทุนต่ ามีก าไรมาก มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีความพอใจในการท างาน ต้ังใจท างาน
อย่างขยันขันแข็ง ลดอุบัติเหตุ มีการปรับปรุงคุณภาพสินค้าและบริการ ท าให้ลูกค้าเพิ่มขึ้นหรือ
                                                 

๑๒สัมภาษณ์, นายสมเดช  คมข า, นายก อบต.ถ้ ากระต่ายทอง, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๑๓สัมภาษณ์, นางสุกัญญา  สุทธิชาติ, ประธานชุมขนประชาหรรษา, ๒ ธันวาคม ๒๕๕๗.  
๑๔สัมภาษณ์, นางช่อทิพย์ สีหราช, ประชาชนทั่วไป, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗.  



๑๒๓ 
 

ผู้รับบริการพึงพอใจในการรับบริการมากขึ้น มีส่วนแบ่งของตลาดมากขึ้น  และสามารถสามารถท าให้
กิจการเติบโตก้าวหน้าได้๑๕ เห็นพ้องกับอีกท่านหนึ่ง กล่าวว่า การท่ีเป้าหมาย การบริหารงานองค์กรใด ๆ 
จะพัฒนาไปอย่างมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความรู้ ความสามารถ           
และมีค่านิยมและเจตคติท่ีเป็นไปในทิศทางบวกต่อองค์การ ตลอดจนมีขวัญและก าลังใจ ท่ีดีใน        
การท างานในองค์กรนั้น ๆ ดังนั้น ในปัจจุบันแทบทุกองค์กรเล็งเห็นความส าคัญของบุคลากรและ      
ให้ความส าคัญกับบุคลากรมากขึ้น เพราะเช่ือว่าองค์กรจะบรรลุจุดมุ่งหมายได้นั้นต้องอาศัยความร่วมมือ    
จากบุคลากรภายในองค์กรของตนเป็นส าคัญ การท่ีองค์กรจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ       
มีขวัญก าลังใจดี ตลอดจนมีเจตคติและพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่องานและองค์กรนั้น จ าเป็นอย่างยิ่ง       
ท่ีจะต้องได้รับการเสริมสร้างและปลูกฝังอย่างต่อเนื่องวิธีการท่ีนิยมน ามาใช้อย่างแพร่หลายใน        
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันคือ การฝึกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะความช านาญในวิชาชีพเฉพาะ ตลอดจนเสริมสร้างวิสัยทัศน์ และเจตคติท่ีดีต่องานและ       
องค์กรนั้น ๆ ๑๖ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพันธ์    
ซึ่งกันและกัน กิจกรรมจะต้องด าเนินไปตามล าดับขั้นตอนและต่อเนื่อง ความจ าเป็นในการฝึกอบรมเกิดขึ้น 
จากการมีปัญหาข้อขัดข้องและอุปสรรคท่ีไม่พึงปรารถนาในหน่วยงานหรือองค์กร การฝึกอบรม        
ไม่สามารถแก้ไขปัญหาในหน่วยงานหรือองค์กรได้ท้ังหมด การฝึกอบรมท่ีวางแผนท่ีดีน่าจะแก้ไข
ปัญหาได้อย่างเหมาะสม การฝึกอบรมไม่สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากตัวบุคคล และการฝึกอบรม
สามารถแก้ไขได้บ้าง หากเกิดปัญหาจากอุปกรณ์วัสดุต่าง ๆ๑๗  

ความจ าเป็นในการฝึกอบรม คือ อุปสรรค ข้อขัดข้องใด ๆ เรื่องใดเรื่องหนึ่งในการท างาน 
เช่น ความรู้ไม่พอ ความเข้าใจ ทัศนคติ ความช านาญและสามารถท่ีจะแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม 
โดยท่ัวไปผู้ปฏิบัติไม่ดี เพราะขาดปัจจัยบางประการ อาทิเช่น ความรู้ไม่เพียงพอส าหรับการปฏิบัติงาน 
หรือความเข้าใจในวิธีการท างานต่าง ๆ ท าให้ได้งานไม่สมบูรณ์ การฝึกอบรมจึงต้องท าการเปล่ียนแปลง 
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้กับตนเอง การฝึกอบรมจึงเป็นแนวทางท่ีส าคัญท่ีจะท าให้พนักงาน      
มีคุณภาพทันต่อการเปล่ียนแปลง เพราะการฝึกอบรมช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ใหม่  ๆ      
มีทักษะเพิ่มขึ้น และมีทัศนะคติท่ีดี ซึ่งการฝึกอบรมเป็นการผสมผสานระหว่างข้อมูลข่าวสารใหม่ ๆ
และประสบการณ์ท าให้เกิดแนวทางการปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
และท าให้พนักงานมีโอกาสเปล่ียนแปลงและพัฒนาตนเอง ใครบ้างท่ีจ าเป็นต้องรับการฝึกอบรม 
พนักงานท้ังหมดขององค์กรจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม เพราะองค์กรเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
ท้ังทางเทคโนโลยี ความรู้ใหม่ ๆ และผู้คนท่ีเปล่ียนแปลงไป ดังนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องแสวงหาความรู้ 
เพื่อก่อให้เกิดทัศนคติท่ีดีให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง โดยตระหนักว่าว่าทุกคนในองค์กรต้องได้รับ      
การฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมเป็นส่ิงส าคัญท่ีก่อเกิดการเรียนรู้ในเรื่องต่าง ๆ เกิดประสบการณ์    
ท าให้การท างานในแขนงต่าง ๆ ให้ดีขึ้น ดังนั้น การบริหารจึงต้องนึกถึงการฝึกอบรมเป็นส่ิงแรก      
และคิดว่าใครบ้างต้องฝึกอบรมในเรื่องใด หากการฝึกอบรมเปรียบเสมือนการท าการตลาด เพราะมีการท า  
เป็นขั้นตอน มีการประสานความร่วมมือ เพื่อขายสินค้าให้ได้มากท่ีสุด การฝึกอบรมก็เช่นกันต้องท า
                                                 

๑๕สัมภาษณ์, นายจุฬา  จันทร์เย่ียม, ประชาชนทั่วไป, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๑๖สัมภาษณ์, พระครูประทีปวชิรธรรม ดร., เจ้าอาวาสวัดบ่อแก้ว, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๑๗สัมภาษณ์, นายสุชาติ  ภู่สีทอง, สมาชิกเทศบาลต าบลเทพนคร, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๒๔ 
 

อย่างเป็นระบบ ต้ังแต่การหาข้อมูลใครต้องฝึกอบรมเรื่องใด มีความจ าเป็นมากแค่ไหน และมีการประสานงาน
ความร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งต้องกระท าด้วยความระมัดระวังทุกขั้นตอนไปจน สู่         
การวางรูปแบบการเรียนรู้ การสร้างหลักสูตร เพื่อให้ทันกับการเปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ ในการท าให้
องค์กรมีประสิทธิภาพสูงสุด การฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุด เพราะท าให้เกิดการเรียนรู้เป็นระบบ
และการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่๑๘  

การฝึกอบรมมีความส าคัญเป็นออย่างยิ่ง อันดับแรก เพื่อความอยู่รอดขององค์กร       
การฝึกอบรมสามารถสร้างความเจริญเติบโตให้กับองค์กรได้ จะท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ         
และทักษะในการท างานแก่พนักงานใหม่ ช่วยให้พนักงานสามารถท างานกับเทคโนโลยีท่ีทันสมัย      
อีกท้ังกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งขึ้น สุดท้ายเพื่อเตรียมความพร้อม
ในการท างาน หรือการท างานในระดับท่ีสูงขึ้น  หรือมีการเปล่ียนแปลงหน้าท่ีในการท างาน             
การจัดอบรมช่วยน าพาองค์กรสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ช่วยท าให้พนักงานมีทักษะและความสามารถ   
ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยสร้างองค์กรได้มีการฝึกฝนและกระตุ้น จูงใจพนักงานอย่างดีพอ    
ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของพนักงาน ช่วยพัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้องต่อความต้องการขององค์กร ช่วยส่ือวิสัยทัศน์ นโยบายและ
กลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม 
ช่วยเกิดให้เกิดการเปล่ียนแปลงการจัดการ๑๙ 

หน่วยงานต่าง ๆ จ าเป็นต้องฝึกอบรมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน เนื่องจากสถานศึกษา         
ไม่สามารถผลิตบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานทันทีท่ีจบการศึกษา จ าเป็นต้องท าการฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติงาน       
มีความรู้  ความเข้าใจ ทักษะทัศนคติท่ีดี  และเพียงพอก่อนท่ีจะเริ่มลงมือปฏิบั ติงานนั้น  ๆ                
อีกท้ังเทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกหน่วยงาน   
มีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ผู้ปฏิบัติงานจึงควรได้รับการพัฒนาให้สามารถท างานได้สอดคล้อง         
กับสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป ซึ่งการฝึกอบรมเป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุด สุดท้ายความต้องการของ
ผู้ปฏิบัติงานในการท่ีจะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพนั้น ๆ จึงพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง 
เพื่อให้มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้าต่อหน่วยงาน       
และสร้างขวัญก าลังใจต่อผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย๒๐ 

การฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีความรู้ความเข้าใจ 
ความสามารถและเกิดทักษะจากประสบการณ์ ตลอดจนเกิดเจตคติท่ีดีและถูกต้องต่อกิจกรรมต่าง ๆ 
เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงานท่ีมีผลต่อความเจริญขององค์การ ตรงตามเป้าหมายของโครงสร้าง   
ท่ีปรากฏในระบบเหล่านั้น๒๑ การฝึกอบรมคือ กระบวนการจัดกิจกรรมท่ีตรงกับความเป็นจริงของ
ปัญหา เพื่อพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและเปล่ียนเจตคติของบุคลากร และสามารถน า
ประสบการณ์ท้ังหมดท่ีได้รับการฝึกอบรมไปใช้แก้ปัญหาของงานท่ีท าอยู่ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
การฝึกอบรมยังช่วยพัฒนาองค์กรโดยอาศัยการด าเนินงานอย่างเป็นขั้นตอน มีการวางแผนท่ีดี       
                                                 

๑๘สัมภาษณ์, พระราชวชิรเมธี ดร., รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, ๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.  
๑๙สัมภาษณ์, พระธรรมภาณพิลาส, เจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, ๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.  
๒๐สัมภาษณ์, นายชัยวัฒน์ ศุภอรรถพานิชย์, นายกเทศบาลเมืองก าแพงเพชร, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๒๑สัมภาษณ์, นางบัวไหล ชุมภู, ประธานชุมชนท่าขุนราม, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗.  



๑๒๕ 
 

และเป็นการกระท าท่ีต่อเนื่อง โดยไม่มีการหยุดยั้ง ซึ่งการกระท าท้ังหมด เพื่อมุ่งหมายในการเพิ่มพูน
ความรู้ และเพิ่มพูนทักษะ รวมถึงการปรับเปล่ียนเจตคติ และพฤติกรรมด้วย๒๒ 

การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเรียนรู้เฉพาะบุคคล เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมอันเป็น               
การเพิ่มความสามารถในการท างานของคน ท้ังในเรื่องของความรู้  ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญใน   
การปฏิบัติงาน รวมท้ังความรับผิดชอบต่าง ๆ ท่ีบุคคลพึงมีต่อหน่วยงาน และส่ิงแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้อง
กับผู้ปฏิบัติงาน และเพื่อยกมาตรฐานการปฏิบัติงานให้อยู่ ในระดับสูงขึ้น และท าให้บุคลากร             
มีความก้าวหน้าในงาน๒๓ 

การฝึกอบรมเป็นการถ่ายทอดความรู้ เพื่อเพิ่มพูนทักษะความช านาญ ความสามารถและ
ทัศนะคติในทางท่ีถูกท่ีควร เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าท่ีต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคต
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และไม่ว่าการฝึกอบรมจะมีขึ้นท่ีใดก็ตาม วัตถุประสงค์ก็คือ       
เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือเพิ่มขีดความสามารถในการจัดรูปขององค์กร ในระยะหลัง  
หลาย ๆ ท่านมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันสืบเนื่ องมาจาก      
การเรียนรู้ จึงมีนักวิชาการหลายท่านตีความหมายการฝึกอบรมว่า กระบวนการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอย่างมีระบบ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถท่ีจ าเป็น และมีทัศนคติท่ีดี
ส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งของหน่วยงานนั้น ๆ๒๔ 

ส่ิงท่ีควรค านึงในการจัดท าโครงการฝึกอบรม อันดับแรก กลุ่มผู้ฟัง ผู้ท่ีจะเข้ารับ         
การฝึกอบรมจะมีความแตกต่างกันในด้านต่าง ๆ เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา เป็นต้น เมื่อผู้ฟังเหล่านั้น   
มาอยู่ในสถานท่ีเดียวกันการจัดฝึกอบรมจะมีอิทธิพลต่อผลการฝึกอบรม เช่น ห้องปราศจากเสียง
รบกวนหรือไม่ มีแสงสว่างเพียงพอ ตลอดจนอุณหภูมิในห้องควรมีอุณหภูมิท่ีเหมาะสม อีกท้ัง            
มีอุปกรณ์ท่ีเอื้ออ านวยให้เกิดการเรียนรู้สูง บรรยากาศก็เช่นกัน การฝึกอบรมท่ีดีจะต้องมีบรรยากาศ  
ท่ีส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ การร่วมมือในกิจกรรมการอบรมการจูงใจให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม            
มีส่วนร่วม มีความต่ืนตัวอยากจะเรียนรู้  ปัจจัยหนึ่งคือ จิตวิทยาการเรียนรู้ การฝึกอบรมจะต้อง
ค านึงถึงจิตวิทยาการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ซึ่งแตกต่างจากการเรียนรู้ของเด็ก อีกปัจจัยคือด้านเวลา 
ทรัพยากรและงบประมาณจัดเป็นส่ิงท่ีผู้จัดท าโครงการต้องพิจารณา เพื่อการท าท าโครงการได้       
อย่างเหมาะสม๒๕ การจัดฝึกอบรมจะต้องมีการพิจารณาถึงสถานท่ีส าหรับการจัดฝึกอบรม จะต้อง
ค านึงถึงระดับความมีช่ือเสียงของสถานท่ีในด้านความนิยม ความสะอาด ความปลอดภัย ความสะดวก
คมนาคม ขนาดของสถานท่ี อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ การให้บริหาร สถานท่ีพัก อาหาร เครื่องด่ืม             
และการติดต่อส่ือสาร นอกจากนั้นจะต้องค านึงถึงขีดความสามารถในการจ่ายเงินของหน่วยงาน        
ท่ีจะจัดการฝึกอบรม เพราะว่าสถานท่ีท่ีมีความเหมาะสมกับการฝึกอบรม สัมมนาทางวิชาการส่วนมาก
จะเป็นห้องประชุมของโรงแรมช้ันน า ดังนั้น งบประมาณค่าใช้จ่ายในแต่ละด้านจึงควรพิจารณา           
เป็นอย่างยิ่ง งบประมาณจะประกอบไปด้วย ๒ ส่วน คือ งบประมาณท่ีจะต้องจ่ายและสามารถ
มองเห็นได้ อาทิเช่น ค่าใช่จ่ายหมวดวัสดุ หมวดเบ็ดเตล็ด และงบประมาณท่ีไม่ได้ จ่ายจริง              
                                                 

๒๒สัมภาษณ์, นายเอกราช เสมาทอง, นักวิชาการ ๖ สนง.พระพุทธศาสนา กพ, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๒๓สัมภาษณ์, นางสุกัญญา  สุทธิชาติ, ประธานชุมขนประชาหรรษา, ๒ ธันวาคม ๒๕๕๗.  
๒๔สัมภาษณ์, นายสมเดช  คมข า, นายก อบต.ถ้ ากระต่ายทอง, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๒๕สัมภาษณ์, นายเชาวนัย ชาญเชี่ยว, นายกเทศมนตรีเมืองหนองปลิง, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๒๖ 
 

โดยหน่วยงานฝึกอบรมหรือเป็นรายจ่ายแฝง อาทิเช่น  ค่าน้ า ค่าไฟ ค่าเงินเดือนของผู้เข้ารับ          
การฝึกอบรม๒๖ 

สรุปได้ว่า ปัจจุบันการฝึกอบรมก าลังต่ืนตัวเป็นอย่างมาก อีกท้ังได้รับความสนใจและ
ก าลังเป็นท่ีนิยมกันอย่างแพร่หลายในหน่วยงาน องค์กรต่างๆท้ังภาครัฐและเอกชน ไม่ว่าจะเป็น
องค์กรขนาดเล็ก กลาง หรือขนาดใหญ่ ซึ่งจะเห็นได้จากการท่ีมี โครงการฝึกอบรมสัมมนา          
ส าหรับบุคลากรในระดับต่างๆเกือบทุกระดับ ทุกแผนก ทุกฝ่ายในหน่วยงานต่างๆเพิ่มมากขึ้น         
เป็นล าดับอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการมุ่งเน้นการเพิ่มคุณภาพ และประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย์         
ซึ่งองค์กรต่าง ๆ ได้ตระหนักและเล็งเห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก 
การฝึกอบรมท่ีดีจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงาน จึงเท่ากับเป็นการเพิ่มผลผลิตให้กับองค์กร 
ช่วยท าให้เกิดเจตคติท่ีดีต่อองค์กร ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมท าให้มี        
การขาดงานน้อยลงและลดอัตราการลาออกของพนักงาน ภาครัฐหรือภาคเอกชนต่างให้ความส าคัญ
ในเรื่องการจัดฝึกอบรม มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมมากขึ้น บางองค์กร
ก าหนดงบประมาณการฝึกอบรมในอัตราถึงร้อยละ ๑๐ ของงบประมาณท้ังหมด ไม่ว่าจะเป็น         
การฝึกอบรมขณะท างานหรือการฝึกอบรมนอกเวลาท างาน โดยองค์กรเป็นผู้จัดฝึกอบรมเองหรือ
องค์กรอื่นเข้ามาจัดการฝึกอบรมให้  องค์กรหนึ่งได้พิ สูจน์แล้วว่าการขาดการฝึกอบรม ก่อให้เกิด
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมทางอ้อมสูงกว่า เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานต้องฝึกฝนตนเอง โดยลองผิดลองถูก
หรือสังเกตจากผู้อื่นให้เสียเวลา และอาจไม่ได้เรียนรู้วิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดอีกด้วย เมื่อองค์กรใดมี       
การฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ องค์กรนั้นจะได้รับประโยชน์จากการฝึกอบรม กล่าวคือ มีการเพิ่มผลผลิต      
นั่นก็คือ มีผลผลิตสูงมีต้นทุนต่ ามีก าไรมาก มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีความพอใจในการท างาน ต้ังใจ
ท างานอย่างขยันขันแข็ง ลดอุบัติเหตุ มีการปรับปรุงคุณภาพสินค้าและบริการ ท าให้ลูกค้าเพิ่มข้ึนหรือ
ผู้รับบริการพึงพอใจในการรับบริการมากข้ึน  

การท่ีองค์กรจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจดี ตลอดจนมีเจตคติ
และพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่องานและองค์กรนั้น ๆ จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องได้รับการเสริมสร้าง
และปลูกฝังอย่างต่อเนื่องวิธีการท่ีนิยมน ามาใช้อย่างแพร่หลายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์            
ในปัจจุบันคือ การฝึกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะความช านาญในวิชาชีพเฉพาะ 
ตลอดจนเสริมสร้างวิสัยทัศน์ และเจตคติท่ีดีต่องานและองค์กรนั้น ๆ การฝึกอบรมจึงเป็นแนวทาง      
ท่ีส าคัญท่ีจะท าให้พนักงานมีคุณภาพ ทันต่อการเปล่ียนแปลงเพราะการฝึกอบรมช่วยให้ผู้เข้ารับ     
การฝึกอบรมมีความรู้ใหม่ ๆ มีทักษะเพิ่มขึ้น และมีทัศนคติท่ีดี ซึ่งการฝึกอบรมเป็นการผสมผสาน
ระหว่างข้อมูลข่าวสารใหม่ ๆ และประสบการณ์ท าให้เกิดแนวทางการปรับเปล่ียนพฤติกรรม             
ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และท าให้พนักงานมีโอกาสเปล่ียนแปลงและพัฒนาตนเอง      
ใครบ้างท่ีจ าเป็นต้องรับการฝึกอบรม พนักงานท้ังหมดขององค์กรจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม 
เพราะองค์กรเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท้ังทางเทคโนโลยี ความรู้ใหม่ ๆ และผู้คนท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ดังนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องแสวงหาความรู้ เพื่อก่อให้เกิดทัศนคติท่ีดีให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง       

                                                 
๒๖สัมภาษณ์, นายจุฬา  จันทร์เย่ียม, ประชาชนทั่วไป, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๒๗ 
 

โดยตระหนักว่าทุกคนในองค์กรต้องได้รับการฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมเป็นส่ิงส าคัญท่ีก่อเกิด          
การเรียนรู้ในเรื่องต่าง ๆ เกิดประสบการณ์ ท าให้การท างานในแขนงต่าง  ๆ ให้ดีขึ้น  

ดังนั้น การฝึกอบรมมีความส าคัญเป็นออย่างยิ่ง การฝึกอบรมสามารถสร้างความเจริญ    
เติบโตให้กับองค์กรได้ จะท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจและทักษะในการท างานแก่พนักงานใหม่       
ช่วยให้พนักงานสามารถท างานกับเทคโนโลยีท่ีทันสมัย อีกท้ังกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้น
ในการท างานมากยิ่งขึ้น สุดท้ายเพื่อเตรียมความพร้อมในการท างาน หรือการท างานในระดับท่ีสูงขึ้น 
หรือมีการเปล่ียนแปลงหน้าท่ีในการท างาน การจัดอบรมช่วยน าพาองค์กรสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้     
ช่วยท าให้พนักงานมีทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยสร้างองค์กร     
ได้มีการฝึกฝนและกระตุ้น จูงใจพนักงานอย่างดีพอ ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความส าเร็จ     
ในชีวิตของพนักงาน ช่วยพัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้อง     
ต่อความต้องการขององค์กร ช่วยส่ือวิสัยทัศน์ นโยบายและกลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน และช่วยธ ารง
รักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม  

 

๓. สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการส่งเสริมด้าน
วิชาการ  

การส่งเสริมงานวิชาการภายในองค์กรมี ๒ ประเภท คือ การส่งเสริมงานวิชาการภายใน 
กล่าวคือ การติดป้ายประชาสัมพันธ์ การแจ้งข้อมูลข่าวสารท่ีส าคัญ เช่น มีหนังสือภายใน/ภายนอก
เข้ามาควรแจ้งให้บุคลากรภายในต้ังแต่ผู้อ านวยการ พนักงาน ลูกจ้าง ได้รับทราบข้อมูลเดียวกัน 
เพื่อให้การด าเนินการเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และการส่งเสริมงานวิชาการภายนอก กล่าวคือ      
การประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารท่ีประชาชนควรทราบโดยติดป้ายตามจุดท่ีเหมาะสม จัดบอร์ด
กิจกรรมด้านวิชาการ การบริการข้อมูลข่าวสารในรูปแบบมุมหนังสือ/วารสาร/ส่ิงพิมพ์ หรือมุมสารสนเทศ 
การกระจายไวไฟตามจุดต่างๆ ท้ังนี้การส่งเสริมงานวิชาการยังรวมไปถึงการร่วมกิจกรรมกับองค์กร
ภายนอก หรือการจัดกิจกรรมช่วยเหลือสังคม/ชุมชนต่างๆ๒๗ 

การส่งเสริมด้านวิชาการ หมายถึง แหล่งเรียนรู้ แหล่งหรือ ท่ีรวม ซึ่งอาจเป็นสภาพสถานท่ี 
หรือศูนย์รวมท่ีประกอบด้วย ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ และกิจกรรมท่ีมีกระบวนการเรียนรู้หรือกระบวนการ
การเรียนการสอนท่ีมีรูปแบบแตกต่างจากกระบวนการการเรียนการสอนท่ีมีครู เป็นผู้สอน              
หรือศูนย์กลางการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ท่ีมีก าหนดเวลาเรียนยืดหยุ่น สอดคล้องกับความต้องการ   
และความพร้อมของผู้เรียน การประเมินและการวัดผลการเรียนมีลักษณะเฉพาะท่ีสร้างขึ้น               
ให้เหมาะสมกับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็นรูปแบบเดียวกัน๒๘ 

องค์กรควรจัดมุมวิชาการหรือแหล่งข้อมูลข่าวสารมุมใดมุมหนึ่ง อาจจะมีระบบสารสนเทศ    
เพื่อส่งเสริมบุคลากรภายในองค์กรได้ศึกษาหาความรู้ การเรียนรู้นั้นไม่มีขีดจ ากัดบุคลากรทุกคน
สามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลา๒๙ สอดคล้องกับผู้ให้สัมภาษณ์อีกท่านหนึ่ง กล่าวว่า สังคมปัจจุบัน       
และอนาคตเป็นสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge Economy) การเรียนรู้ความรู้และนวัตกรรม       

                                                 
๒๗สัมภาษณ์, พระราชวชิรเมธี ดร., รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, ๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๒๘สัมภาษณ์, นายชัยวัฒน์ ศุภอรรถพานิชย์, นายกเทศบาลเมืองก าแพงเพชร, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๒๙สัมภาษณ์, นายจุฬา  จันทร์เย่ียม, ประชาชนทั่วไป, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๒๘ 
 

เป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง การยึดเอาบุคลากร
เป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้คนไทยมีความสุข เป้าหมายท่ีส าคัญของการส่งเสริมด้านวิชาการ 
คือ การจัดการเรียนรู้มุ่งเน้นให้ผู้เรียนได้ศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองเป็นส าคัญ โดยท่ีองค์กรจัดมุมใด     
มุมหนึ่งเป็นแหล่งเรียนรู้ เพื่อให้บุคลากรมีทักษะในการแสวงหาความรู้และส่ือต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง 
สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้กับการเรียนรู้ในห้องท างาน และชีวิตประจ าวันได้เป็นอย่างดีเกิดขึ้น      
ลักษณะใฝ่รู้ ใฝ่เรียน เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และรักการเรียนรู้ตลอดชีวิต       
การค้นคว้าดังกล่าวสามารถศึกษาได้จากแหล่งการเรียนรู้ท้ังในและภายนอก ดังนั้น องค์กรต้องจัดให้มี   
แหล่งการเรียนรู้ทุกรูปแบบและหลากหลาย พร้อมท้ังแนะน าผู้เรียนให้ใช้แหล่งการเรียนรู้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด๓๐ 

องค์กรทุกแห่งแม้จะมีสภาพพื้นท่ีแตกต่างกันไป แต่โดยท่ัวไปพื้นท่ีบางแห่งอาจจัดมุมวิชาการ 
สร้างแหล่งเรียนรู้ แหล่งข้อมูลข่าวสาร เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรได้แสวงหาความรู้        
และสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตามอัธยาศัย เพื่อฝึกฝนบุคลากรให้เกิดกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง   
ได้ในทุกสถานการณ์๓๑ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการส่งเสริมด้านวิชาการหรือการพัฒนาแหล่งเรียนรู้        
ภายในส่วนงาน เพื่อให้บุคลากรในองค์กรได้ศึกษาหาความรู้ ด้วยกระบวนการจัดการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน   
ของแต่ละบุคคล และเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นแหล่งเช่ือมโยงให้องค์กรและชุมชน             
มีความสัมพันธ์ ใกล้ชิดกัน ท าให้คนในชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาแก่บุตรหลานของตน๓๒            
การจัดมุมวิชาการนั้น จะเป็นแหล่งข้อมูลท่ีท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้  เกิดความสนุกสนาน และมีความสนใจ   
ท่ีจะเรียนไม่เกิดความเบื่อหน่าย ท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้จากการได้คิดเองปฏิบัติเอง และสร้างความรู้
ด้วยตนเอง ขณะเดียวกันสามารถเข้าร่วมกิจกรรมและท างานร่วมกับผู้อื่นได้ ท าให้บุคลากรได้รับการปลูกฝัง
ให้รู้และรักษ์องค์กรของตน มองเห็นคุณค่าและตระหนักถึงปัญหาในองค์กรของตน พร้อมท่ีจะเป็นสมาชิก   
ท่ีดีขององค์กรท้ังในปัจจุบันและในอนาคต๓๓ 

การจัดแหล่งเรียนรู้หรือมุมวิชาการขึ้นในองค์กร  เป็นการพัฒนาบุคลากรและเป็นแหล่ง
การศึกษาตลอดชีวิตท่ีบุคลากรสามารถหาความรู้ ต่างๆด้วยตนเอง ไม่ว่าจะเป็นมุมหนังสือ              
มุมสารสนเทศ และอื่น ๆ เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ภายในองค์กร โดยเน้นบุคลากร     
ภายในองค์กรและให้บุคลากรมีความขยันหรือมีทักษะการเรียนรู้ เป็นผู้ใฝ่รู้ ใฝ่เรียนตลอดจนเรียนรู้
ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง๓๔  

โดยท่ัวไปแหล่งเรียนรู้จะมี ๓ ประเภท ประเภทแรกเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นเองตาม
ธรรมชาติ เช่น ภูเขา แม่น้ า ทะเล ปรากฏการทางธรรมชาติ เช่น ฝนตก แดดออก เป็นต้น ประเภท
ต่อมาเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีเป็นทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ครู อาจารย์ ผู้ปกครอง ภิกษุ ตลอดจนผู้รู้
ผู้เช่ียวชาญ ประเภทสุดท้ายคือแหล่งเรียนรู้ท่ีจัดขึ้นหรือสร้างขึ้น ซึ่งมีในสถานศึกษาหรือตามสถานท่ี

                                                 
๓๐สัมภาษณ์, นางสุกัญญา  สุทธิชาติ, ประธานชุมขนประชาหรรษา, ๒ ธันวาคม ๒๕๕๗.  
๓๑สัมภาษณ์, นายสุนทร รัตนากร, นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๓๒สัมภาษณ์, นางบัวไหล ชุมภู, ประธานชุมชนท่าขุนราม, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๓๓สัมภาษณ์, นางสุวรรณ  วงพารา, ประธานชุมชนอนันตสิงห์, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๓๔สัมภาษณ์, ดร.ทักดนัย เพชรเภรี, ผอ.โรงเรียนเจริญสุขอุดมวิทยา, ๕ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๒๙ 
 

ท างานต่าง ๆ จัดท าขึ้นเพื่อเป็นแหล่งเรียนรู้ให้กับบุคลากรในส่วนงานของตน เพื่อส่งเสริมบุคลากร
ของตนใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์โดยกระบวนการเรียนรู้๓๕ 

แหล่งเรียนรู้ คือ สถานการณ์ หรือบุคคล อาคาร สถานท่ี ส่ิงแวดล้อม ส่ือเทคโนโลยี        
ท่ีเป็นแหล่งข้อมูล และมีส่วนร่วมส่งเสริมสนับสนุนให้ความรู้สามารถจัดประสบการณ์ให้บุคลากร      
ได้แสวงหาความรู้ เกิดการเรียนรู้ ท้ังภายในและภายนอกโรงเรียนหรือศูนย์รวมข้อมูลข่าวสาร 
สารสนเทศเทคโนโลยี ท้ังจากส่ิงท่ีเกิดขึ้นเองธรรมชาติ และส่ิงท่ีมนุษย์สร้างขึ้น เพื่อส่งเสริมสนับสนุน
ให้บุคลากรเข้าไปศึกษาหาความรู้และเรียนรู้ด้วยตนเองตามอัธยาศัย ท าให้ผู้เรียนพัฒนาศักยภาพ    
การเรียนรู้ของตนเองตามธรรมชาติ และเต็มตามศักยภาพ ซึ่งแหล่งเรียนรู้ประกอบด้วยแหล่งเรียนรู้
ภายในและภายนอก เป็นต้น๓๖ 

การส่งเสริมด้านวิชาการหรือการจัดแหล่งเรียนรู้  เป็นส่ิงส าคัญท่ีท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ 
และบรรลุมาตรฐานของหลักสูตรท าให้ผู้เรียนมีคุณภาพ แหล่งเรียนรู้ให้บุคลากรได้ฝึกทักษะต่าง ๆ 
ส่งผลต่อการเรียนรู้ มีความเข้าใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และพัฒนาผู้เรียนให้มีประสิทธิภาพ 
แหล่งเรียนรู้จึงมีความส าคัญ เพื่อให้บุคลากรได้รับประโยชน์จากแหล่งเรียนรู้  ควรจัดเนื้อหาสาระ     
ส่ือสารสนเทศให้สอดคล้องกับส่ิงแวดล้อมขององค์กรนั้น ๆ๓๗  ในขณะท่ีบุคลากรปฏิบัติงานในหน้าท่ี   
ท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่นั้น การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง ครั้นเมื่อองค์กรจัดการ
แหล่งเรียนรู้ อาทิเช่น มุมหนังสือ มุมกาแฟ มุมสารสนเทศ บริการอินเตอร์เน็ตภายในองค์กร บุคลากรทุกคน
จะได้รับโอกาสทางการศึกษาทุกเมื่อ จะท าให้เกิดกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง บุคลากรจะมีทักษะ    
การอ่าน การฟัง ท าให้บุคลากรใฝ่เรียนใฝ่ศึกษา ในทางกลับกันเมื่อบุคลากรมุ่งหมั่นท างานอย่างเดียว 
โดยไม่มีเวลาพักผ่อน ไม่มีเวลาผ่อนคลายสมอง เพราะในองค์การไม่มีสถานท่ีพักผ่อน ไม่มีส่ืออุปกรณ์
สารสนเทศ ไม่มีจุดบริการต่าง ๆ จนอาจเป็นเหตุให้บุคลากรมีความเครียดในการปฏิบัติหน้าท่ีสูง๓๘ 

การพัฒนาบุคลากรด้วยการส่งเสริมงานวิชาการนั้น ในมุมมองหนึ่ง คือว่า การส่งเสริม
งานวิชาการ หมายถึง การสร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ เช่ือมโยงร้อยรัดเอาความพยายามและ       
การด าเนินงานของฝ่ายต่าง ๆ เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบเป็นรูปธรรม การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
แลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารประสบการณ์แล้วพัฒนาไปสู่การวางแผนร่วมกัน ด าเนินกิจกรรมร่วมกัน    
ท าให้ด้านหนึ่งหลีกเล่ียงความซ้ าซ้อน อีกด้านหนึ่งท าให้กิจกรรมนั้นมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเป็น
การประสานพลัง เป็นการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด เงื่อนไขส าคัญของเครือข่าย 
คือ ต้องมีการติดต่อสัมพันธ์ส่ือสารกันอย่างสม่ าเสมอระหว่างสมาชิก อาจมีผู้ประสานซึ่งเป็นบุคคล
หรือกลุ่มประสานซึ่งด าเนินกิจกรรมการประสาน แต่มิใช่เป็นผู้ด าเนินการแทนสมาชิกเครือข่ายในทุกเรื่อง  
กิจกรรมส าคัญท่ีสุดท่ีเครือข่ายทุกเครือข่ายท าร่วมกัน คือ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ แลกเปล่ียนข้อมูล

                                                 
๓๕สัมภาษณ์, พระธรรมภาณพิลาส, เจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, ๗ ธันวาคม ๒๕๕๗.  
๓๖สัมภาษณ์, นายน้อย วงษ์วิทยานันท์, นายกเทศมนตรีเมืองปางมะค่า, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๓๗สัมภาษณ์, นางภัทรภร  ธีระธาดา, ประธานชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขอ าเภอโกสัมพีนคร ,       

๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๓๘สัมภาษณ์, นางพวงเพชร บรรณา, ประธานชุมชนทุ่งสวน, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๓๐ 
 

ข่าวสารประสบการณ์แล้วพัฒนาไปสู่การวางแผนร่วมกัน ด าเนินกิจก รรมบางอย่างร่วมกัน              
ท าให้หลีกเล่ียงความซ้ าซ้อน อีกด้านหนึ่งท าให้กิจกรรมนั้นมีประสิทธิภาพมากขึ้น๓๙  

สาระส าคัญของการเช่ือมโยงระหว่างกันท่ีจะช่วยมองให้เห็นรูปธรรมของเครือข่าย        
มี ๓ ลักษณะ คือ เครือข่ายการแลกกเปล่ียน เครือข่ายการติดต่อส่ือสาร และเครือข่ายความสัมพันธ์
ในการอยู่ร่วมกัน เครือข่ายไม่มีโครงสร้างท่ีแน่นอนตายตัว อาจมีการออกแบบโครงสร้างขึ้นมา         
ท าหน้าท่ีสานความสัมพันธ์ระหว่างคน/กลุ่มองค์กรให้ต่อเนื่อง แต่ในเครือข่ายไม่มีใครบังคับให้ใคร
กระท าอะไรได้ แต่ละคน/กลุ่มองค์กรต่างเป็นศูนย์กลางของเครือข่ายได้พอๆกัน ดังนั้นรูปแบบ
ความสัมพันธ์ทางสังคมของเครือข่ายจึงมีความซับซ้อนกว่ากลุ่ม/องค์กรมากนัก๔๐ 

เครือข่ายการเรียนรู้ คือ กลุ่มหรือองค์กรท่ีสมัครใจแลกเปล่ียนข่าวสารข้อมูลระหว่างกัน 
หรือท ากิจกรรมร่วมกัน ในลักษณะท่ีบุคคลหรือองค์กรสมาชิกยังคงมีความเป็นอิสระในการด าเนิน
กิจกรรมของตน การสร้างเครือข่ายเป็นการท าให้บุคคลและองค์กรท่ีกระจัดกระจายได้ติดต่อและ
แลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร และการร่วมมือด้วยความสมัครใจ อีก ท้ังให้สมาชิกในเครือข่าย                
มีความสัมพันธ์กันฉันเพื่อนท่ีต่างก็มีความเป็นอิสระมากกว่าสร้างการคบค้าสมาคมแบบพึ่งพิง๔๑ 

การท่ีเครือข่ายจะด ารงอยู่ได้ก็ด้วยเหตุผลหลายประการ เช่น  เพื่อแลกเปล่ียนข้อมูล
ข่าวสารเพื่อเป็นศูนย์รวมของการสนับสนุนเพื่อให้เกิดประโยชน์จากการมีประสบการณ์แตกต่างกัน 
เพื่อเป็นช่องทางส าหรับแหล่งทุน เครือข่ายเป็นเวทีในการเจรจาต่อรองกับหน่วยงานหรือองค์กรอื่นๆ 
หน่วยงานส่งเสริมสนับสนุนการสร้างเครือข่ายด้วยเป้าหมาย ๒ ประการ คือ  เพื่อเสริมสร้างศักยภาพ
และสนับสนุนการเสริมสร้างอ านาจแก่บุคลากร และเป็นช่องทางส าหรับการให้บริการแก่บุคลากร 
เครือข่ายกับการติดต่อส่ือสารมีความสัมพันธ์กัน กล่าวคือ ท่ีระดับชุมชน การติดต่อส่ือสารท าได้อย่าง
รวดเร็วแบบปากต่อปากในกลุ่มคนท่ีรู้จักมักคุ้น การพัฒนามีส่วนควบคุมกระบวนการดังกล่าวผ่านการ
จัดต้ังกลุ่ม/องค์กร หรือบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย วิธีแบบปากต่อปากในกลุ่มคนรู้จักมักคุ้นถูกน ามาใช้
และค่อนข้างประสบความส าเร็จ รูปแบบนี้เป็นลักษณะท่ีส าคัญของวิธีการติดต่อส่ือสารแบบมีส่วนร่วม    
บางทีปัจจัยหลักท่ีเกี่ยวข้อง คือ ความสมดุลระหว่างเครือข่ายหลวมๆท่ีมีอยู่๔๒ 

ทุกวันนี้ ระบบเครือข่ายสังคม เป็นท่ีนิยมกันอย่างแพร่หลาย องค์กรบางแห่งมีการซื้อขาย
แลกเปล่ียนสินค้ากันทางเครือข่าย ประสานงานแลกเปล่ียนข้อมูลผ่านระบบเครือข่ายดังนั้นองค์กร
ควรท่ีจะปรับเปล่ียนมาเป็นการใช้เครือข่ายให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย
การส่งเสริมงานวิชาการหรือการเพิ่มแหล่งความรู้ภายในองค์กรโดยผ่านเครือข่ายการเรียนรู้            
การแลกเปล่ียนข้อมูล การประสานงานผ่านระบบเครือข่าย บุคลากรจะได้รับความรู้ท่ีทันสมัยทันต่อ
เหตุการณ์ และท่ีส าคัญบุคลากรแต่ละส่วนงานจะมีข้อมูลเดียวกันอันก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กร

การจัดแหล่งเรียนรู้หรือการเรียนรู้ตลอดชีวิตควรเริ่มจากการมีส่วนร่วมของบุคคล 
องค์กรและชุมชนในการตระหนักถึงปัญหา และการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ภายในองค์กรท่ีเอื้อต่อ

                                                 
๓๙สัมภาษณ์, นายจุฬา  จันทร์เย่ียม, ประชาชนทั่วไป, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๔๐สัมภาษณ์, นายสมเดช  คมข า, นายก อบต.ถ้ ากระต่ายทอง, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๔๑สัมภาษณ์, ดร.ทักดนัย เพชรเภรี, ผอ.โรงเรียนเจริญสุขอุดมวิทยา, ๕ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๔๒สัมภาษณ์, พระธรรมภาณพิลาส, เจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, ๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๔๓สัมภาษณ์, นายเอกราช เสมาทอง, นักวิชาการ ๖ สนง.พระพุทธศาสนา กพ, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๓๑ 
 

การสร้างเสริมประสบการณ์ การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารระหว่างกันจนท าให้เกิดการเรียนรู้ เครือข่าย
การเรียนรู้มีความส าคัญ กล่าวคือ การกระตุ้นความคิด ความใฝ่แสวงหาความรู้ จิตส านึกในการพัฒนา
องค์กร และการมีส่วนร่วมในการพัฒนา การถ่ายทอด แลกเปล่ียน กระจายความรู้ท้ังในส่วนของ
วิทยากรสากลและภูมิปัญญาท้องถิ่น เพื่อสนับสนุนการสร้างองค์ความรู้ใหม่ สุดท้ายการแลกเปล่ียน
ข่าวสารกับหน่วยงานต่างๆ ของท้ังภาครัฐและเอกชน การระดมและประสานการใช้ทรัพยากรร่วมกัน 
เพื่อการพัฒนาและลดความซับซ้อน สูญเปล่าให้มากท่ีสุด๔๔  

สรุปได้ว่า การเรียนรู้เป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์มากขึ้น ส าหรับบุคคลและ
ความเจริญของชาติ ด้วยการเรียนรู้เป็นส่ือเช่ือมโยงกับข้อมูลข่าวสาร องค์ความรู้และทักษะเป็นหัวใจ
ส าคัญของระบบเศรษฐกิจสมัยใหม่ การเรียนรู้ ท่ีประสบความส าเร็จ คือ การท่ีแต่ละบุคคลสามารถ
ประยุกต์ใช้เครื่องมือ๔๕ 

การส่งเสริมด้านวิชาการ หมายถึง แหล่งเรียนรู้ แหล่งหรือ ท่ีรวม ซึ่งอาจเป็นสภาพ 
สถานท่ี หรือศูนย์รวมท่ีประกอบด้วย ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ และกิจกรรมท่ีมีกระบวนการเรียนรู้     
หรือกระบวนการเรียนการสอน ท่ีมีรูปแบบแตกต่างจากกระบวนการเรียนการสอนท่ีมีครูเป็นผู้สอน  
หรือศูนย์กลางการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ท่ีมีก าหนดเวลาเรียนยืดหยุ่น สอดคล้องกับความต้องการและ
ความพร้อมของผู้เรียน การประเมินและการวัดผลการเรียนมีลักษณะเฉพาะท่ีสร้างขึ้นให้เหมาะสมกับ
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็นรูปแบบเดียวกัน ท้ังนี้การส่งเสริมงานวิชาการภายใน
องค์กรมี ๒ ประเภท คือ การส่งเสริมงานวิชาการภายใน กล่าวคือ การติดป้ายประชาสัมพันธ์          
การแจ้งข้อมูลข่าวสารท่ีส าคัญ เช่น มีหนังสือภายใน/ภายนอกเข้ามาควรแจ้งให้บุคลากรภายในต้ังแต่
ผู้อ านวยการ พนักงาน ลูกจ้าง ได้รับทราบข้อมูลเดียวกัน เพื่อให้การด าเนินการเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และการส่งเสริมงานวิชาการภายนอก กล่าวคือ การประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารท่ีประชาชน
ควรทราบโดยติดป้ายตามจุดท่ีเหมาะสม จัดบอร์ดกิจกรรมด้านวิชาการ การบริการข้อมูลข่าวสารใน
รูปแบบมุมหนังสือ/วารสาร/ส่ิงพิมพ์ หรือมุมสารสนเทศ การกระจายไวไฟตามจุดต่างๆ ท้ังนี้          
การส่งเสริมงานวิชาการยังรวมไปถึงการร่วมกิจกรรมกับองค์กรภายนอก หรือการจัดกิจกรรม
ช่วยเหลือสังคม/ชุมชนต่างๆ 

การจัดแหล่งเรียนรู้หรือมุมวิชาการขึ้นในองค์กรเป็นการพัฒนาบุคลากร และเป็นแหล่ง
การศึกษาตลอดชีวิตท่ีบุคลากรสามารถหาความรู้ ต่างๆด้วยตนเอง ไม่ว่าจะเป็นมุมหนังสือ              
มุมสารสนเทศ และอื่นๆ เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ภายในองค์กร โดยเน้นบุคลากรภายใน
องค์กร และให้บุคลากรมีความขยันหรือมีทักษะการเรียนรู้ เป็นผู้ใฝ่รู้ ใฝ่เรียนตลอดจนเรียนรู้ด้วย
ตนเองอย่างต่อเนื่อง การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ก็มีส่วนส าคัญในการพัฒนาบุคลากร การท่ีเครือข่าย
จะด ารงอยู่ได้ก็ด้วยเหตุผลหลายประการ เช่น  เพื่อแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารเพื่อเป็นศูนย์รวมของ   
การสนับสนุนเพื่อให้เกิดประโยชน์จากการมีประสบการณ์แตกต่างกัน เพื่อเป็นช่องทางส าหรับแหล่งทุน 
เครือข่ายเป็นเวทีในการเจรจาต่อรองกับหน่วยงานหรือองค์กรอื่นๆ หน่วยงานจะส่งเสริมสนับสนุน    
การสร้างเครือข่ายด้วยเป้าหมาย ๒ ประการ คือ  เพื่อเสริมสร้างศักยภาพและสนับสนุนการเสริมสร้าง

                                                 
๔๔สัมภาษณ์, นางสาวพัชรพรรณ  ชุ่มเปี่ยม, นักวิชาการ ๘ สนง.วัฒนธรรม กพ, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๔๕สัมภาษณ์, นายสุนทร รัตนากร, นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๓๒ 
 

อ านาจแก่บุคลากร และเป็นช่องทางส าหรับการให้บริการแก่บุคลากร สอดคล้องกับอีกท่านหนึ่ง 
อธิบายว่า เครือข่ายกับการติดต่อส่ือสารมีความสัมพันธ์กัน กล่าวคือ ท่ีระดับชุมชน การติดต่อส่ือสาร
ท าได้อย่างรวดเร็วแบบปากต่อปากในกลุ่มคนท่ีรู้จักมักคุ้น การพัฒนามีส่วนควบคุมกระบวนการ
ดังกล่าวผ่านการจัดต้ังกลุ่ม/องค์กร หรือบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย วิธีแบบปากต่อปากในกลุ่มคนรู้จัก   
มักคุ้นถูกน ามาใช้และค่อนข้างประสบความส าเร็จ รูปแบบนี้เป็นลักษณะท่ีส าคัญของวิธีการ
ติดต่อส่ือสารแบบมีส่วนร่วม บางทีปัจจัยหลักท่ีเกี่ยวข้อง คือ ความสมดุลระหว่างเครือข่ายหลวม ๆ ท่ีมีอยู่ 

ดังนั้น การส่งเสริมด้านวิชาการในองค์กร การจัดแหล่งเรียนรู้หรือการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ควรเริ่มจากการมีส่วนร่วมของบุคคล องค์กรและชุมชนในการตระหนักถึงปัญหาและการสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ภายในองค์กรท่ีเอื้อต่อการสร้างเสริมประสบการณ์ การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร
ระหว่างกันจนท าให้เกิดการเรียนรู้ เครือข่ายการเรียนรู้มีความส าคัญ กล่าวคือ การกระตุ้นความคิด 
ความใฝ่แสวงหาความรู้ จิตส านึกในการพัฒนาองค์กร และการมีส่วนร่วมในการพัฒนา การถ่ายทอด 
แลกเปล่ียน กระจายความรู้ท้ังในส่วนของวิทยากรสากลและภูมิปัญญาท้องถิ่น เพื่อสนับสนุนการสร้าง
องค์ความรู้ใหม่ สุดท้ายการแลกเปล่ียนข่าวสารกับหน่วยงานต่างๆ ของท้ังภาครัฐและเอกชน         
การระดมและประสานการใช้ทรัพยากรร่วมกัน เพื่อการพัฒนาและลดความซับซ้อนขององค์กร 

 

๔. สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษาดูงาน  
    การศึกษาดูงานเป็นกิจกรรมหนึ่งท่ีทุก ๆ องค์กรให้ความส าคัญ เพื่อการพัฒนา

บุคลากร ซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีช่วยให้บุคลากรเกิดสัมพันธภาพ ความรู้  ความเข้าใจ เพิ่มทักษะ 
ประสบการณ์ท่ีเกิดจากประสบการณ์ และการเรียนรู้ของผู้อื่นท่ีเป็นมุมมองใหม่ ๆ ในการช่วยกระตุ้น
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังเป็นการแลกเปล่ียนประสบการณ์ แนวคิด หรือมุมมอง
แตกต่างกัน ซึ่งเป็นวิธีการเรียนรู้ ท่ีท าให้เห็นถึงเทคนิค รูปแบบ วิธีการปฏิบัติงาน สามารถน า         
องค์ความรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น หรือเป็นการสร้างคุณค่าให้เกิดขึ้นด้วยการสร้างงานนวัตกรรมและบริการ ซึ่งเป้าหมายของ
การศึกษาดูงานโดยท่ัวไป เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีเทคนิค วิธีการ หรือแนวทางการแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงาน และเป็นการเรียนรู้แนวคิดใหม่ ๆ อีกด้วย๔๖ 

การศึกษาดูงานเป็นวิธีพัฒนาทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ของบุคลากรท่ีได้ผลเร็ว
กว่าวิธีการอื่น ๆ เพราะองค์ความรู้ประสบการณ์ท่ีได้จากการศึกษาดูงานนั้นได้ผ่านการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ ค้นหา ทดลองจากผู้อื่นมาแล้วระดับหนึ่ง ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากรและ
องค์กรในการน าความรู้มารปรับประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้หลากหลายขึ้น๔๗  การศึกษาดูงาน
เพื่อให้ได้องค์ความรู้ใหม่และเกิดประโยชน์สูงสุดในการน าองค์ความรู้มาปรับประยุกต์ใช้ใน            
การปฏิบัติงานมีแนวทางปฏิบัติ คือ ควรแต่งกายให้เหมาะสม มีสภาพร่างกายท่ีพร้อมจะศึกษาดูงาน        
มีการเปิดใจเพื่อสร้างความรู้สึกดี ๆ ในการศึกษาดูงาน ด้วยการเห็นประโยชน์ คุณค่า และความศรัทธา   
ในงานหรือหน่วยงานท่ีไปศึกษาดูงานว่าเป็นประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร เมื่อไปศึกษาดูงานจะมี
ประเด็นปัญหาเกิดขึ้นท าให้เราทบทวนถึงวิธีการปฏิบัติงานในปัจจุบัน โดยจะต้ังเป้าหมายหรือ

                                                 
๔๖สัมภาษณ์, นางบัวไหล ชุมภู, ประธานชุมชนท่าขุนราม, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๔๗สัมภาษณ์, นางพวงเพชร บรรณา, ประธานชุมชนทุ่งสวน, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๓๓ 
 

ความหวังว่าจะน าความรู้ท่ีได้มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
และจดบันทึกเพื่อเตือนความจ าของตนเอง๔๘ 

การศึกษาดูงานในแต่ละสถานท่ีในแต่ละครั้ง การเตรียมความพร้อมด้วยการใช้สติและ
ปัญญา ด้วยหลัก สุ จิ ปุ ลิ คือ การฟัง การคิด การถาม และการจดบันทึก นั่นคือ การรับฟังการเล่าถึง
ประสบการณ์ รูปแบบ และเทคนิควิธีการในการปฏิบัติงานใหม่  ๆ และคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์       
เพื่อสร้างแนวคิดใหม่ ๆ โดยการเปรียบเทียบข้อดี ข้อเสียของวิธีการปฏิบัติงานแบบใหม่ท่ีได้เรียนรู้
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหากับวิธีการปฏิบัติงานในปัจจุบันได้ แล้วตามด้วยการไต่ถาม
ด้วยการต้ังค าถามเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยต้ังค าถามจากส่ิงท่ีเห็น เพื่อเป็นการจุดประกายความคิด 
กระตุ้นให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ในการปฏิบัติงาน รูปแบบ เทคนิค วิธีการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ซึ่งในการถามเพื่อสร้างองค์ความรู้ให้เกิดขึ้นใหม่นั้นท าให้เราสามารถตอบโจทย์
ของประเด็นปัญหาท่ีได้ต้ังไว้ หลังจากนั้นน าความรู้ใหม่ท่ีได้มาเขียนบันทึกย่อ ๆ ตามท่ีรู้หรือเข้าใจ   
เพื่อเตือนความจ า หรืออาจจดบันทึกความรู้ด้วยกล้องถ่ายรูป กล้องถ่ายวีดิโอ การเล่าเรื่องจากภาพ 
โทรศัพท์มือถือ เป็นต้น๔๙ 

เมื่อเสร็จส้ินกิจกรรมการศึกษาดูงานแล้วควรกลับมาทบทวนความรู้ใหม่  ๆ ท่ีได้จาก
การศึกษาดูงานแล้วน าความรู้ท่ีได้มาประยุกต์ใช้ แล้วคิดบันทึกวิธีการแก้ไขปัญหาตามประเด็นปัญหา
ท่ีต้ังไว้ ความรู้ท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้และความรู้ใหม่ท่ีเกิดขึ้น เพื่อเป็นการตรวจสอบความรู้        
ท่ีตนเองได้รับอีกครั้ง อีกท้ังน าความรู้ท่ีได้มาแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันกับเพื่อนในทีม โดยการจัดเวที
แลกเปล่ียนความรู้ ติดตาม และประเมินผลความรู้ท่ีได้จากจากการศึกษาดูงานก่อนท่ีจะรวบรวม
ความรู้ท่ีได้ในแต่ละบุคคลมาสรุปเพื่อจัดเป็นองค์ความรู้ใหม่ และองค์กรควรด าเนินการถ่ายทอด 
เผยแพร่องค์ความรู้และน าองค์ความรู้ท่ีได้มาปรับประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง๕๐ 

การศึกษาดูงานเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเห็นผลลัพธ์ได้ดีกว่า     
กลยุทธ์อื่นๆ ซึ่งองค์กรบางองค์กรมักจะให้โอกาสบุคลากรได้ไปพัฒนาตนเองอยู่บ่อยครั้ง เพื่อเป็นการ
สร้างความเข้าใจและเสนอแนวคิดท่ีน่าจะเป็นประโยชน์แก่บุคลากรขององค์กรในการศึกษาดูงานให้ได้
เทคนิค วิธีการ ประสบการณ์ใหม่ และองค์ความรู้ใหม่ๆ ท่ีเกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้ของ
ผู้อื่นท่ีมีมุมมองหรือแนวปฏิบัติท่ีแตกต่างกัน เพื่อเป็นประโยชน์ในการน าความรู้ท่ีได้มาประยุกต์ใช้
แก้ปัญหา เพื่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นการศึกษาดูงานจะเกิดประโยชน์และมีคุณค่าอย่าง
แท้จริงกับบุคลากรและองค์กรได้นั้น บุคลากรควรสร้างความรู้ ความเข้าใจถึงแนวทางในการศึกษาดูงาน     
เพื่อเป็นการสร้างประสิทธิภาพในการศึกษาดูงานให้ได้ประโยชน์อย่างแท้จริง๕๑ 

การศึกษาดูงานนั้นเป็นกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในอันท่ีจะ
ช่วยเพิ่มพูนความรู้ทักษะ ประสบการณ์ ให้กับตัวบุคลากร อีกท้ังเปิดมุมมองท่ีจะรับกับการเรียนรู้ใน
ส่ิงใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ท้ังตัวบุคลากรเอง และสร้างผลลัพธ์ให้แก่ทีมงานและหน่วยงาน     

                                                 
๔๘สัมภาษณ์, นายน้อย วงษ์วิทยานันท์, นายกเทศมนตรีเมืองปางมะค่า, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๔๙สัมภาษณ์, นางภัทรภร  ธีระธาดา, ประธานชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขอ าเภอโกสัมพีนคร ,        

๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๕๐สัมภาษณ์, นายสมเดช  คมข า, นายก อบต.ถ้ ากระต่ายทอง, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๕๑สัมภาษณ์, นางพวงเพชร บรรณา, ประธานชุมชนทุ่งสวน, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๓๔ 
 

ท้ังนี้การศึกษาดูงาน บุคลากรหลายคนมักนึกถึ งรูปแบบของกิจกรรมสันทนาการเป็นส่วนใหญ่                      
ซึ่งแท้ท่ีจริงแล้ว การศึกษาดูงานนั้นมีประโยชน์อย่างมาก ท้ังในด้านความรู้ความเข้าใจ ความคิด 
ความสัมพันธ์ การท างานเป็นทีม ฯลฯ นั่นคือ การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ มุมมองความคิดเห็นต่าง ๆ ร่วมกันบนสถานการณ์เดียวกัน ท าให้ได้เห็นถึงเทคนิค
วิธีการในการน ามาเสนอปรับใช้หรือการแก้ไขปัญหา อันท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการท างาน๕๒      
วิธีการศึกษาดูงานให้เกิดประสิทธิภาพ หรือก่อให้เกิดประโยชน์จากการศึกษาดูงานนั้น วิธีแรกให้เตรียม
ความพร้อมทางกาย ควรดูแลสุขภาพให้แข็งแรงพร้อมท่ีจะศึกษาดูงาน ในด้านของอารมณ์และความคิดนั้น 
ควรสร้างทัศนคติเชิงบวก ให้เกิดความรู้สึกท่ีดีในการศึกษาดูงาน ด้วยการมองเห็นถึงข้อดีในการศึกษา
ดูงานหน่วยงานท่ีจะศึกษาดูงาน หรือกิจกรรมท่ีจัดร่วมในการศึกษาดูงาน รวมท้ังผลท่ีได้รับกับตนเอง 
ทีมงาน และหน่วยงาน ท้ังนี้การสร้างประเด็นปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างานปัจจุบัน รวมท้ังทบทวนถึง
วิธีการท างานในปัจจุบัน ถึงแนวคิดท่ีมุ่งหวัง เพื่อจะได้น าความรู้มาใช้ในการพัฒนาการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และจดบันทึกเตือนความจ าก่อนศึกษาดูงานด้วย๕๓ 

การเตรียมความพร้อมขณะศึกษาดูงานเป็นส่ิงท่ีส าคัญ เพื่อให้ได้ประโยชน์จากการไป
ศึกษาดูงาน เบ้ืองต้นเราควรรับฟังการบรรยายหรือการกล่าวถึงประสบการณ์ในการท างาน ตลอดจน
เทคนิควิธีการท างานใหม่ ๆ การติดตามการสร้างแนวคิดใหม่ โดยมองถึงข้อดีของวิธีการท างาน     
แบบใหม่ท่ีได้เรียนรู้ ท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับวิธีการท างานแบบปัจจุบัน เพื่อลดปัญหาและ    
เสริมประสิทธิภาพในการท างาน การถามดู ก็เป็นอีกวิธีในการเตรียมความพร้อมขณะศึกษาดูงาน          
การต้ังค าถามเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ โดยถามจากส่ิงท่ีได้เห็น การต้ังค าถามเป็นการจุดประกาย
ความคิด กระตุ้นให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ในการท างาน เทคนิค วิธีการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ 
เช่น การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ การน าเอาวิธีการบริหารจัดการ
สมัยใหม่มาใช้ เป็นต้น ซึ่งการถามเพื่อสร้างองค์ความรู้นี้ เราจะไขข้อข้องใจถึงประเด็นปัญหาท่ีได้ต้ังไว้
ก่อนการศึกษาดูงานได้ สุดท้ายการเขียน คือ การน าความรู้ท่ีได้จากการศึกษาดูงานนั้น  น ามาเขียน
หรือจดบันทึกย่อเตือนความจ า การเขียนเป็นส่ิงท่ีส าคัญเพราะตกผลึกจากความรู้ความเข้าใจของ
ตนเองนั่นคือ เขียนตามท่ีรู้หรือเข้าใจ ซึ่งโดยปัจจุบันเราอาจใช้เทคโนโลยีต่างๆ เช่น การจดบันทึก
ความรู้ด้วยกล้องถ่ายวีดิโอ  โทรศัพท์มือถือ ซึ่งจะช่วยเตือนความจ าให้กับตนเอง และถ่ายทอดเป็น
องค์ความรู้ได้อีกด้วย๕๔  

การเตรียมความพร้อมขณะศึกษาดูงานนั้นยังไม่พอ เราควรเตรียมความพร้อมหลังจาก
การศึกษาดูงานเสร็จส้ินด้วย กล่าวคือ การสรุปข้อมูลท่ีเราจดบันทึกไว้ การทบทวนความรู้ท่ีได้จาก
การศึกษาดูงานของตนเอง การน าความรู้ท่ีได้มาประยุกต์ใช้ในการท างาน การจัดประชุมแต่ละทีมงาน 
เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกัน ติดตามและประเมินผลความรู้ท่ีได้จากการศึกษาดูงาน ก่อนท่ีจะ
รวบรวมความรู้ท่ีได้ในแต่ละบุคคลมาสรุปเพื่อจัดท าเป็นองค์ความรู้แต่ละทีมงาน ขั้นตอนสุดท้าย     
การถ่ายทอดและเผยแผ่องค์ความรู้ และน าองค์ความรู้ท่ีได้มาปรับใช้ในการท างานอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ รูปแบบวิธีการศึกษาให้เกิดประโยชน์ เกิดประสิทธิภาพดังกล่าวมาข้างต้น ส่ิงท่ีส าคัญ คือ   
                                                 

๕๒สัมภาษณ์, ดร.ทักดนัย เพชรเภรี, ผอ.โรงเรียนเจริญสุขอุดมวิทยา, ๕ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๕๓สัมภาษณ์, นายเอกราช เสมาทอง, นักวิชาการ ๖ สนง.พระพุทธศาสนา กพ, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๕๔สัมภาษณ์, นายน้อย วงษ์วิทยานันท์, นายกเทศมนตรีเมืองปางมะค่า, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๓๕ 
 

ผู้เรียนรู้หรือบุคลากรควรท่ีจะเข้าใจถึงจุดประสงค์หรือเป้าหมายส าคัญในการศึกษาดูงาน มีความเอา
ใจใส่กระตุ้นทุกคนเกิดความรู้สึกร่วมในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมศึกษาดูงาน๕๕ 
 การศึกษาดูงานเป็นการศึกษานอกสถานท่ี เพื่อเรียนรู้และแสวงหาประสบการณ์ใหม่ ๆ 
ท่ีคาดหวังว่าจะสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานหรืองานในหน้าท่ีของแต่ละบุคคลได้ ท้ังยังเป็น
การเปล่ียนบรรยากาศอันซ้ าซากจ าเจของงานประจ าท่ีท าอยู่ไปสู่การพบเห็นส่ิงใหม่ ซึ่งสร้างเสริม
แนวคิดใหม่และน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น เทคนิควิธีการศึกษาดูงานท่ีได้ผลคุ้มค่าและน าไปสู่    
การพัฒนาอย่างแท้จริง คงขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ เช่น ต้องมีเป้าหมายท่ีแน่นอน มีการวางแผน
และศึกษารายละเอียดต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งประโยชน์ท่ีได้รับ มีการติดต่อประสานงาน
ล่วงหน้าอย่างรัดกุม และมั่นใจว่าจะได้รับความร่วมมือและอ านวยความสะดวกจากทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง 
วางแผนเวลาให้เหมาะสมและเพียงพอท่ีจะช่วยให้ได้รับประสบการณ์ท่ีเป็นประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ 
และท่ีส าคัญยิ่งอีกอย่างหนึ่งก็คือ งบประมาณค่าใช้จ่ายต้องมีเพียงพอและควรจะคุ้มค่ากับส่ิงท่ีได้รับ
จากการศึกษาดูงานครั้งนั้น ๆ๕๖ 
 เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีเกี่ยวกับการศึกษาดูงานอาจแยกเป็น ๒ ส่วน คือ ส่วนของ    
ผู้เดินทางไปศึกษาดูงาน จ าเป็นต้องมีเทคโนโลยีท่ีช่วยในการรวบรวม บันทึกและจัดเก็บข้อมูลและ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และปริมาณเพียงพอ เช่น กล้องถ่ายภาพ บันทึกวีดีทัศน์ 
บันทึกเสียง เป็นต้น และส่วนเจ้าของสถานท่ีท่ีไปดูงานจ าเป็นต้องมีการจัดระบบการน าเสนอ
ประสบการณ์ท่ีผู้ศึกษาดูงานต้องการและสนใจ มีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อให้ได้รับ
ข้อมูลหรือประสบการณ์อย่างถูกต้องรวดเร็ว น่าสนใจและเกิดความประทับใจ อาจใช้ต้ังแต่ส่ือง่าย ๆ 
เช่น เอกสาร แผ่นพับ รูปภาพ ของจริงไปจนกระท่ังการจัดแสดงและน าเสนอข้อมูลและประสบการณ์
ผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ ท้ังระบบในท่ีและบริการผ่านเครือข่ายออนไลน์ หรือระบบมัลติมีเดีย 
รวมไปถึงเปิดโอกาสให้ผู้ศึกษาดูงานมีส่วนร่วมในการทดลอง ฝึกหัด ประกอบกิจรรม เพื่อให้เกิด
ประสบการณ์ตรงท่ีมีความหมาย๕๗ 

การศึกษาดูงานนอกสถานท่ีหรือภายนอกองค์กร จะช่วยท าให้พนักงานเกิดมุมมองใหม่ ๆ    
เป็นการเสริมสร้างแนวคิดหรือวิสัยทัศน์ในการท างาน ท าให้พนักงานมีแนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน      
ขององค์กรภายนอก อีกท้ังยังเป็นการกระตุ้นจูงใจให้พนักงานเกิดความตระหนักถึงความพร้อมใน   
การเปล่ียนแปลง เนื่องจากได้เห็นรูปแบบการท างานขององค์กรอื่น อันน าไปสู่การจุดประกาย         
ให้พนักงานเกิดการเปรียบเทียบรูปแบบ หรือขั้นตอนการท างานของตนเองกับองค์กรภายนอก๕๘ 
การศึกษาดูงานนอกสถานท่ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อให้พนักงานได้เห็นประสบการณ์ใหม่ การได้เห็นรูปแบบ   
การท างานท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ เพื่อให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม ่ๆ ท่ีดี จากองค์กรภายนอก 
ซึ่งวิธีการดังกล่าวนี้ ท าให้พนักงานสามารถน าแนวคิดท่ีได้รับจากการดูงานนอกสถานท่ีไปประยุกต์ใช้
ในการปรับปรุง และพัฒนาความสามารถของตน อีกท้ังพนักงานยังสามารถ น าความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ท่ีได้รับมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น ท้ังนี้การดูงานนอกสถานท่ี
                                                 

๕๕สัมภาษณ์, นายจุฬา  จันทร์เย่ียม, ประชาชนทั่วไป, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๕๖สัมภาษณ์, นางสาวพัชรพรรณ  ชุ่มเปี่ยม, นักวิชาการ ๘ สนง.วัฒนธรรม กพ, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๕๗สัมภาษณ์, นายสมเดช  คมข า, นายก อบต.ถ้ ากระต่ายทอง, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๕๘สัมภาษณ์, นายน้อย วงษ์วิทยานันท์, นายกเทศมนตรีเมืองปางมะค่า, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗.  



๑๓๖ 
 

โดยท่ัวไปจะประกอบไปด้วยการดูงานภายในและการดูงานภายนอก การดูงานภายใน คือ การดูงาน
นอกสถานท่ีจากองค์กรเดียวกันหรืออยู่ในกลุ่ม/เครือเดียวกัน เพื่อศึกษาดูงานเกี่ยวกับวิธีหรือรูปแบบ
การปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ สามารถน ามาเป็นตัวอย่างหรือแม่แบบในการท างานได้ ส่วนการดูงานภายนอก
เป็นการเปิดประสบการณ์ให้กับพนักงานได้เห็นการท างานขององค์กรภายนอก ท่ีมีวิธีการปฏิบัติงาน         
ท่ีเป็นเลิศ เป็นวิธีการปฏิบัติงานท่ีพนักงานไม่เคยเห็นมาก่อน ซึ่งพนักงานสามารถน ามุมมองท่ีได้รับมา
ปรับใช้ในองค์กรของตนเองได้ อย่างไรก็ตามการศึกษาดูงานภายนอก พนักงานจะต้องเตรียม      
ความพร้อมโดยมีขั้นตอนการประสานงานไว้ล่วงหน้าหลายขั้นตอน อาทิเช่น การติดต่อขอคิวจาก
องค์กรภายนอก การเตรียมการเดินทาง เป็นต้น๕๙ 

สรุปได้ว่า การศึกษาดูงานเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเห็นผลลัพธ์   
ได้ดีกว่ากลยุทธ์อื่น ๆ ซึ่งองค์กรบางองค์กรมักจะให้โอกาสบุคลากรได้ไปพัฒนาตนเองอยู่บ่อยครั้ง         
เพื่อเป็นการสร้างความเข้าใจและเสนอแนวคิดท่ีน่าจะเป็นประโยชน์แก่บุคลากรขององค์กร                                    
ในการศึกษาดูงานให้ได้เทคนิค วิธีการ ประสบการณ์ใหม่ และองค์ความรู้ใหม่ๆ ท่ีเกิดจากประสบการณ์
และการเรียนรู้ของผู้อื่นท่ีมีมุมมองหรือแนวปฏิบัติท่ีแตกต่างกัน เพื่อเป็นประโยชน์ในการน าความรู้     
ท่ีได้มาประยุกต์ใช้แก้ปัญหา เพื่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นการศึกษาดูงานจะเกิดประโยชน์
และมีคุณค่าอย่างแท้จริงกับบุคลากรและองค์กรได้นั้น บุคลากรควรสร้างความรู้ ความเข้าใจถึง
แนวทางในการศึกษาดูงาน เพื่อเป็นการสร้างประสิทธิภาพในการศึกษาดูงานให้ได้ประโยชน์อย่าง
แท้จริง การเตรียมความพร้อมขณะศึกษาดูงานเป็นส่ิงท่ีส าคัญ เพื่อให้ได้ประโยชน์จากการไปศึกษาดูงาน 
เบ้ืองต้นเราควรรับฟังการบรรยายหรือการกล่าวถึงประสบการณ์ในการท างาน ตลอดจนเทคนิควิธีการ
ท างานใหม่ ๆ การติดตามการสร้างแนวคิดใหม่ โดยมองถึงข้อดีของวิธีการท างานแบบใหม่ท่ีได้เรียนรู้ 
ท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับวิธีการท างานแบบปัจจุบัน เพื่อลดปัญหาและเสริมประสิทธิ ภาพใน    
การท างาน การถามดู ก็เป็นอีกวิธีในการเตรียมความพร้อมขณะศึกษาดูงาน การต้ังค าถามเพื่อแลกเปล่ียน
ความรู้ โดยถามจากส่ิงท่ีได้เห็น การตั้งค าถามเป็นการจุดประกายความคิด กระตุ้นให้เกิดการถ่ายทอด
ความรู้ในการท างาน เทคนิค วิธีการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ เช่น การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
การน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ การน าเอาวิธีการบริหารจัดการสมัยใหม่มาใช้ เป็นต้น  ซึ่งการถาม   
เพื่อสร้างองค์ความรู้นี้ เราจะไขข้อข้องใจถึงประเด็นปัญหาท่ีได้ต้ังไว้ก่อนการศึกษาดูงานได้ สุดท้าย
การเขียน คือ การน าความรู้ท่ีได้จากการศึกษาดูงานนั้น น ามาเขียนหรือจดบันทึกย่อเตือนความจ า 
การเขียนเป็นส่ิงท่ีส าคัญเพราะตกผลึกจากความรู้ความเข้าใจของตนเองนั่นคือ เขียนตามท่ีรู้หรือเข้าใจ 
ซึ่งโดยปัจจุบันเราอาจใช้เทคโนโลยีต่างๆ เช่น การจดบันทึกความรู้ด้วยกล้องถ่ายวีดิโอ  โทรศัพท์มือถือ       
ซึ่งจะช่วยเตือนความจ าให้กับตนเอง และถ่ายทอดเป็นองค์ความรู้ได้อีกด้วย  

การเตรียมความพร้อมขณะศึกษาดูงานนั้นยังไม่พอ เราควรเตรียมความพร้อมหลังจาก
การศึกษาดูงานเสร็จส้ินด้วย กล่าวคือ การสรุปข้อมูลท่ีเราจดบันทึกไว้ การทบทวนความรู้ท่ีได้จาก
การศึกษาดูงานของตนเอง การน าความรู้ท่ีได้มาประยุกต์ใช้ในการท างาน การจัดประชุมแต่ละทีมงาน 
เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกัน ติดตามและประเมินผลความรู้ท่ีได้จากการศึกษาดูงาน ก่อนท่ีจะ

                                                 
๕๙สัมภาษณ์, นายสุนทร รัตนากร, นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าแพงเพชร, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
 



๑๓๗ 
 

รวบรวมความรู้ท่ีได้ในแต่ละบุคคลมาสรุป เพื่อจัดท าเป็นองค์ความรู้แต่ละทีมงาน ขั้นตอนสุดท้าย    
การถ่ายทอดและเผยแผ่องค์ความรู้ และน าองค์ความรู้ท่ีได้มาปรับใช้ในการท างานอย่างต่อเนื่อง          
และสม่ าเสมอ รูปแบบวิธีการศึกษาให้เกิดประโยชน์ เกิดประสิทธิภาพดังกล่าวมาข้างต้น ส่ิงท่ีส าคัญ 
คือ ผู้เรียนรู้หรือบุคลากรควรท่ีจะเข้าใจถึงจุดประสงค์หรือเป้าหมายส าคัญในการศึกษาดูงาน            
มีความเอาใจใส่กระตุ้นทุกคนเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมศึกษาดูงาน 

  ดังนั้น การศึกษาดูงานเป็นกิจกรรมหนึ่งท่ีทุก ๆ องค์กรให้ความส าคัญ เพื่อการพัฒนา
บุคลากรซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีช่วยให้บุคลากรเกิดสัมพันธภาพ ความรู้  ความเข้าใจ เพิ่มทักษะ 
ประสบการณ์ท่ีเกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้ของผู้อื่นท่ีเป็นมุมมองใหม่ ๆ ในการช่วยกระตุ้น
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังเป็นการแลกเปล่ียนประสบการณ์ แนวคิด หรือมุมมอง  ๆ 
ต่างกันร่วมกัน ซึ่งเป็นวิธีการเรียนรู้ท่ีท าให้เห็นถึงเทคนิค รูปแบบ วิธีการปฏิบัติงาน สามารถน า      
องค์ความรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้นหรือเป็นการสร้างคุณค่าให้เกิดขึ้นด้วยการสร้างงานนวัตกรรมและบริการ ซึ่งเป้าหมายของ
การศึกษาดูงานโดยท่ัวไป เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีเทคนิค วิธีการ หรือแนวทางการแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงาน และเป็นการเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ อีกด้วย 

 

๕. สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษาต่อ  
    การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญยิ่งต่อปัจจุบันและอนาคตขององค์กร ท้ังนี้วิธีการ    

ท่ีจะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับการพัฒนาท้ังด้านความรู้ ทักษะ และทัศนะคติ มีหลายวิธี        
และหลายรูปแบบ ซึ่งโดยท่ัวไปแล้วการพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักในการด าเนินการ กล่าวคือ    
การให้การศึกษา/เรียนรู้เป็นเครื่องมือและกระบวนการอย่างต่อเนื่องท่ีจะช่วยให้บุคลากรมีความเจริญ
งอกงามปรับตัวได้ ด าเนินชีวิตดี และมีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีพึงประสงค์ ซึ่งอาจเป็นการศึกษา     
ท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติในวิถีชีวิต การท างาน การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาในระบบ
โรงเรียน ตลอดจนการศึกษาในระบบมหาวิทยาลัยท้ังในและต่างประเทศในการพัฒนาบุคลากรของ
องค์กร สอดคล้องกับนักวิชาการท่านหนึ่ง กล่าวว่า การให้การศึกษาอาจท าโดยการให้ทุน และ/หรือ
อนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาต่อในกลักสูตร ระยะส้ัน ระยะกลาง และการให้ไปศึกษาระดับปริญญา
และหลังปริญญา การให้การศึกษาจึงเป็นการลงทุนท่ีส าคัญท้ังขององค์กรและตัวบุคลากรเอง๖๐ 

การศึกษา คือการสร้างคนให้มีความรู้ ความสามารถมีทักษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นมีลักษณะ
นิสัยจิตใจท่ีดีงาม มีความพร้อมท่ีจะต่อสู้เพื่อตนเองและสังคม มีความพร้อมท่ีจะ ประกอบการงาน
อาชีพได้ การศึกษาช่วยให้คนเจริญงอกงาม ท้ังทางปัญญา จิตใจ ร่างกาย และสังคม การศึกษาจึงเป็น
ความจ าเป็นของชีวิตอีกประการหนึ่ง นอกเหนือจากความจ าเป็น ด้านท่ีอยู่อาศัย อาหารเครื่องนุ่งห่ม 
และยารักษาโรค การศึกษาจึงเป็นปัจจัยท่ี ๕ ของชีวิต เป็นปัจจัยท่ีจะช่วยแก้ปัญหาทุก ๆ ด้าน      
ของชีวิต๖๑ ปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดของชีวิตในโลกท่ีมีกระแสความเปล่ียนแปลงทางด้านวิทยาศาสตร์      
และเทคโนโลยีอย่าง รวดเร็ว และส่งผลกระทบให้วิถีด ารงชีวิตต้องเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว
เช่นเดียวกันการศึกษายิ่งมีบทบาทและความจ าเป็นมากขึ้นด้วย การศึกษาท่ีจะช่วยให้ทุกคนมีชีวิตท่ีดี 

                                                 
๖๐สัมภาษณ์, นางบัวไหล ชุมภู, ประธานชุมชนท่าขุนราม, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๖๑สัมภาณ์, พระราชวชิรเมธี ดร., รองเจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, ๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๓๘ 
 

มีความสุข จะต้องมีลักษณะท่ีส าคัญ กล่าวคือ เป็นการศึกษาท่ีให้ความรู้ และทักษะพื้นฐานท่ีจ าเป็น
อย่างเพียงพอ เช่น ความรู้และทักษะทางด้านภาษา การคิดค านวณ ความเข้าใจหลักการทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เป็นต้น๖๒  

การศึกษาท าให้คนเป็นคนฉลาด เป็นคนมีเหตุผล คิดเป็นแก้ปัญหาเป็น และ รู้จักวิธี
แสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเอง เพื่อการงานอาชีพ การสร้างนิสัยท่ีดีงามให้เกิดขึ้นกับผู้เรียน
โดยเฉพาะนิสัยรักการเรียนรู้ และนิสัยอื่น ๆ เช่น ความเป็นคนซื่อสัตย์ ขยัน อดทน มีรับผิดชอบ 
การศึกษายังท าให้ผู้เรียนไม่เป็นคนเห็นแก่ตัว เห็นความส าคัญของประโยชน์ส่วนรวมให้ความร่วมมือ
กับผู้อื่นในสังคม อยู่รวมกับผู้อื่น ช่วยเหลือผู้อื่น ช่วยสร้างสังคมท่ีสงบเป็นสุข รักษาส่ิงแวดล้อมให้
ยั่งยืน๖๓ บุคลากรท่ีไม่มีโอกาสทางการศึกษามาก มักเป็นกลุ่มคนท่ีถูกลืมตลอดเวลา การศึกษาท่ีได้รับ
ก็มักเป็นบริการท่ีกระท่อนกระแท่น ไม่เพียงพอกับการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม ไม่พอแม้เพียงเพื่อด ารงชีวิต
ให้อยู่รอดปลอดภัย ตรงข้ามกับผู้ท่ีมีความพร้อมพอจะช่วยตนเองได้ กลับได้รับบริการท่ีมีคุณภาพและ
ปริมาณท่ีดีกว่ามาก ดังจะเห็นได้จากสถานศึกษาในเมืองกับในชนบท ท่ีมีความแตกต่างกันอย่าง
ชัดเจนในทุก ๆ ด้าน ซึ่งถ้าเป็นเช่นนี้ การศึกษานอกจาก จะไม่สามารถสร้างความพร้อมท่ีเพียงพอกับ
ผู้ต้องการแล้ว ยังส่งเสริมให้ช่องว่างระหว่าง คนรวยกับคนจนแตกต่างกันมากขึ้นด้วย๖๔ การศึกษา
เป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างชาติ จึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องปรับยุทธศาสตร์การศึกษาเสียใหม่ให้
หันมาให้ความส าคัญกับคนยากจนคนเสียเปรียบ และคนด้อยโอกาสให้มากขึ้นทรัพยากรของรัฐต้อง
น ามาใช้จ่าย เพื่อปรับปรุงบริการการศึกษา ส าหรับคนยากจนให้ดีขึ้นเป็นพิเศษ ให้เพียงพอกับ       
การสร้างลักษณะนิสัยและความพร้อมท่ีจ าเป็น ถ้าคนยากจน คนเสียเปรียบ๖๕  

ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดของมหาวิทยาลัย เนื่องจาก
บุคลากรจะเป็นผู้ผลักดันให้ภารกิจต่าง ๆ ขององค์กร ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ ดังนั้นการส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร 
ตลอดจนมีคุณลักษณะท่ีดีพึงประสงค์ และมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร จะท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า    
และเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ยังเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากร ให้สามารถ
รองรับและเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นท้ังในปัจจุบันและอนาคตด้วย๖๖ บางองค์กร
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพสูงขึ้น โดยการไปเพิ่มพูนความรู้          
และประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น การไปศึกษาต่อ การไปเพิ่มพูนความรู้ทางวิชาการ           
การไปปฏิบัติงานอื่นใดท่ีจ าเป็นและเหมาะสม ท่ีจะให้ความรู้ใหม่ๆ เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองตลอดเวลา การมุ่งเน้นการจัดกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ ท่ีสมดุล ท้ังการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในรูปแบบต่างๆ อาทิเช่น      
การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การประชุมและสัมมนา เป็นต้น ท้ังนี้การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร     
และจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรอย่างเหมาะสม และมีการติดตาม 

                                                 
๖๒สัมภาษณ์, พระครูประทีปวชิรธรรม ดร., เจ้าอาวาสวัดบ่อแก้ว, ๖ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
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๑๓๙ 
 

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ  เพื่อรับทราบข้อบกพร่องและน ามา
ปรับปรุงในการจัดการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมในโอกาสต่อไป๖๗    

 องค์กรยังคงให้ความส าคัญและส่งเสริม/สนับสนุนการพัฒนาความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับ
วิชาชีพ หรือเทคนิค วิธีการ วิทยาการใหม่ๆ ตามต าแหน่งงานนั้นๆ เช่น ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 
ควรได้รับการพัฒนาทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ  นักวิชาการเงินและบัญชี ควรได้รับการพัฒนา
ทางด้านการเงินและบัญชี เป็นต้น ท้ังนี้ บุคลากรท่ีเข้าศึกษาต่อในสายอาชีพ เมื่อจบการศึกษาแล้ว
สามารถมาเติมเต็มให้กับหน้าท่ีของตน และพัฒนาองค์กรของตนเองในอนาคตต่อไป๖๘ 

องค์กรควรจัดการแนะแนวการศึกษาภายใน เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้รับ
การศึกษา กระบวนการแนะแนว เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้บุคลากรรู้ช่องทางการศึกษาท่ีตรงกับ
ความสามารถหรือความถนัดของตนเอง การเปิดโอกาสทางการศึกษาให้กับบุคลากรเป็นส่ิงท่ีส าคัญ 
เพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง ปรับปรุง/แก้ไขระบบการท างานด้วยตนเอง ท้ังนี้งบประมาณ
ท่ีองค์กรจะสนับสนุนนั้นก็เป็นส่ิงท่ีส าคัญเช่นกัน บุคลากรบางท่านมีความสนใจท่ีจะศึกษาต่อแต่
ขาดทุนทรัพย์  บุคลากรบางท่านมีทุนทรัพย์แต่ไม่สนใจการศึกษา  ยุคสมัยท่ีโลกไร้พรมแดนการศึกษา
ไร้ขอบเขต การศึกษาไม่มีการจ ากัดว่าห้องเรียนเท่านั้น การปรับตัวให้ทันต่อเหตุการณ์โดยการจัดมุม
สารสนเทศภายในองค์ การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อตามสายงานท่ีรับผิดชอบอันจะก่อประโยชน์ให้กับ
ตนเองและองค์กรด้วย๖๙ การช้ีแจงรายละเอียดเกี่ยวกับการศึกษาต่อให้บุคลากรภายในองค์กรได้
รับทราบอย่างท่ัวถึง อาทิเช่น บุคลากรสามารถลาไปศึกษาโดยใช้เวลาราชการเต็มเวลา การบอกสิทธิ
ประโยชน์ท่ีบุคลากรพึงได้ เป็นต้น เพื่อเป็นข้อมูลให้บุคลากรตัดสินใจเข้ารับการศึกษาต่อ  อีกท้ัง     
การเพิ่มแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการศึกษา บุคลากรบางท่านต้องการความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ต้องการการยอมรับจากสังคม ส่ิงเหล่านี้จะพึงเกิดขึ้นเมื่อบุคลากรเข้าศึกษาต่อในระดับสูง๗๐  

ในเรื่องของความต้องการนั้น  มาสโลว์ ได้แบ่งความต้องการไว้ ๕ ประการ อาทิเช่น 
ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต เมื่อมองดูแล้ว          
ความต้องการเหล่านั้นจะเกิดขึ้นได้ ต่อเมื่อบุคลากรได้รับการศึกษาในระดับสูง การศึกษาจะเป็น
ตัวก าหนดว่าทิศทางการด ารงชีวิตจะเป็นเช่นไร เฉกเช่นบุคลากรได้รับโอกาสทางการศึกษาในระดับสูง           
เขาสามารถน าความรู้ท่ีได้รับมาพัฒนาระบบการท างานของตนเอง ความต้องการท่ีตนปรารถนา        
ก็ตามมา๗๑ องค์กรควรส่งเสริมหรือสนับสนุนการศึกษาแก่บุคลากรให้ได้รับการศึกษาต่อท้ังในและ
ต่างประเทศ บุคลากรลาศึกษาต่อให้คิดเวลาท างานเต็มอัตรา และควรช้ีแจงกฎข้อบังคับเกี่ยวกับ
การศึกษาต่อให้บุคลากรทราบ  อย่างเช่น บุคลากรภาครัฐจะให้ลาศึกษาต่อในระยะเวลา ๓ ปี        
โดยระยะ ๓ ปีนี้ บุคลากรจะได้เงินเดือนเต็มอัตราโดยไม่ต้องไปท างาน แต่ ๓ ปี บุคลากรเรียนไม่จบ    

                                                 
๖๗สัมภาษณ์, นายเอกราช เสมาทอง, นักวิชาการ ๖ สนง.พระพุทธศาสนา กพ, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๖๘สัมภาษณ์, นายชัยวัฒน์ ศุภอรรถพานิชย์, นายกเทศบาลเมืองก าแพงเพชร, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๖๙สัมภาษณ์, นางสาวภาณุมาศ แป้นโก๋, เลขานุการชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขจังหวัดก าแพงเพชร,       

๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๗๐สัมภาษณ์, นางสุวรรณ  วงพารา, ประธานชุมชนอนันตสิงห์, ๔ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๗๑สัมภาษณ์,นางภัทรภร  ธีระธาดา, ประธานชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขอ าเภอโกสัมพีนคร ,         

๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 



๑๔๐ 
 

จะถูกลงโทษทางวินัย หรือโดนเรียกสอบว่าเหตุผลอะไรต้องช้ีแจ้ง เพราะถือว่าไม่ได้ท างาน ๗๒              
การสร้างโอกาสทางการศึกษาในสังคมไทย จะต้องให้ความส าคัญกับการสร้างความเท่าเทียมและเป็นธรรม 
โดยการน้อมน าแนวทางการพัฒนาระบบการจัดการศึกษาของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว         
และเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาสมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ เพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากร
ทุกคนได้มีโอกาสเข้าถึงองค์ความรู้ได้โดยสะดวก และสามารถพัฒนาและประยุกต์ใช้องค์ความรู้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง รวมท้ังเป็นการยกระดับคุณภาพการศึกษาอย่างเท่าเทียม๗๓ การส่งเสริม
หรือสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ เป็นแนวทางการพัฒนาอีกวิธีหนึ่ง ท่ีจะท าให้บุคลากร    
มีความรู้เพิ่มขึ้น บุคลากรบางท่านจบการศึกษามาหลายปีความรู้ท่ีมีอยู่ไม่ทันสมัย จึงเป็นเหตุให้      
การท างานชักช้าขาดประสิทธิภาพ การส่งบุคลากรศึกษาต่อจะแก้ปัญหาดังกล่าวได้ ๗๔ 
 บุคลากรทุกท่านมีความสนใจท่ีจะศึกษาต่อในระดับสูง แต่เนื่องด้วยงบประมาณ           
ท่ีมีจ ากัด ท าให้ต้องตัดประเด็นการศึกษาต่อออกไป ถ้าองค์กรส่งเสริมหรือสนับสนุนงบประมาณ     
ด้านการศึกษาต่อบุคลากรทุกคนคงจะศึกษาต่อแน่นอน เมื่อพูดถึงอนาคตทุกคนก็อยากเห็นอนาคต
ตนเองมีหน้าท่ีการงานท่ีดี มีครอบครัวท่ีอบอุ่น ประโยชน์ท่ีบุคลากรจะพึงได้รับจากการศึกษา        
อาทิเช่น ได้รับความรู้วิทยาการสมัยใหม่ สามารถน าความรู้ท่ีได้รับมาประยุกต์ใช้ในการประกอบอาชีพ
และพัฒนาอาชีพของตน อีกท้ังน าความรู้ไปใช้ด าเนินชีวิตประจ าวันของตนอย่างมีประสิทธิภาพ 
การศึกษาต่อเสมือนการทดสอบความสามารถของตนในการเรียนในระบบก็ด ีหรือเรียนนอกระบบก็ด๗ี๕ 
 การติดประกาศ การประชาสัมพันธ์หรือจัดกิจกรรมแนะแนวการศึกษาให้บุคลากรได้รับ
ทราบ เพื่อให้บุคลากรภายในองค์กรผู้สนใจใฝ่ศึกษา หรือมีความต้องการพัฒนาความรู้ความสามารถ     
ของตนเอง การส่งเสริมบุคลากรให้มีความสนใจในการเรียนการศึกษา เพื่อหวังว่าบุคลากรเหล่านั้น        
จะกลับมาพัฒนาองค์กรของตนเอง บางองค์กรมีการบริหารจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ บุคลากรมุ่งมั่น
กับการศึกษาหลังจบศึกษากลับมาน าองค์ความรู้เหล่านั้นมาพัฒนาองค์กรสู่สากล การส่งเสริมสวัสดิการ
ต่าง ๆ การมอบทุนการศึกษา ส่ิงเหล่านี้จะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรใฝ่ศึกษาในระดับสูง๗๖ 

สรุปได้ว่า ทรัพยากรบุคคลนับเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดของมหาวิทยาลัย 
เนื่องจากบุคลากรจะเป็นผู้ผลักดันให้ภารกิจต่าง ๆ ขององค์กร ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น
การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์
ขององค์กร ตลอดจนมีคุณลักษณะท่ีดีพึงประสงค์ และมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร จะท าให้องค์กร
เจริญก้าวหน้า และเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ยังเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากร 
ให้สามารถรองรับและเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นท้ังในปัจจุบันและอนาคตด้วย     
ท้ังนี้วิธีการท่ีจะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับการพัฒนาท้ังด้านความรู้ ทักษะ และทัศนะคติ        

                                                 
๗๒สัมภาษณ์, นายจุฬา  จันทร์เย่ียม, ประชาชนทั่วไป, ๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๗๓สัมภาษณ์, นางสุกัญญา  สุทธิชาติ, ประธานชุมขนประชาหรรษา, ๒ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๗๔สัมภาษณ์, นายจุฬา  จันทร์เย่ียม, ประชาชนทั่วไป,๓ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๗๕สัมภาษณ์, พระเดชพระคุณพระธรรมภาณพิลาส, เจ้าคณะจังหวัดก าแพงเพชร, ๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
๗๖สัมภาษณ์, นางสาวภาณุมาศ แป้นโก๋, เลขานุการชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขอ าเภอโกสัมพีนคร, 

๗ ธันวาคม ๒๕๕๗. 
 



๑๔๑ 
 

มีหลายวิธีและหลายรูปแบบ ซึ่งโดยท่ัวไปแล้วการพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักในการด าเนินการ 
กล่าวคือ การให้การศึกษา/เรียนรู้เป็นเครื่องมือ  และกระบวนการอย่างต่อเนื่องท่ีจะช่วยให้บุคลากร    
มีความเจริญงอกงามปรับตัวได้ ด าเนินชีวิตดี และมีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีพึงประสงค์ ซึ่งอาจเป็น
การศึกษาท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติในวิถีชีวิต การท างาน การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษา    
ในระบบโรงเรียน ตลอดจนการศึกษาในระบบมหาวิทยาลัยท้ังในและต่างประเทศในการพัฒนา
บุคลากรขององค์กร ปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดของชีวิตในโลก ท่ีมีกระแสความเปล่ียนแปลงทางด้านวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีอย่าง รวดเร็ว และส่งผลกระทบให้วิถีด ารงชีวิตต้องเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว
เช่นเดียวกันการศึกษายิ่งมีบทบาทและความจ าเป็นมากขึ้นด้วย การศึกษาท่ีจะช่วยให้ทุกคนมีชีวิตท่ีดี 
มีความสุข จะต้องมีลักษณะท่ีส าคัญ กล่าวคือ เป็นการศึกษาท่ีให้ความรู้ และทักษะพื้นฐานท่ีจ าเป็น
อย่างเพียงพอ เช่น ความรู้และทักษะทางด้านภาษา การคิดค านวณ ความเข้าใจหลักการทางวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยี เป็นต้น  

บางองค์กรเริ่มส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพสูงขึ้น  โดยการไป
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น การไปศึกษาต่อ การไปเพิ่มพูนความรู้ทางวิชาการ     
การไปปฏิบัติงานอื่นใดท่ีจ าเป็นและเหมาะสม ท่ีจะให้ความรู้ใหม่ ๆ เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองตลอดเวลา การมุ่งเน้นการจัดกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ท่ีสมดุล ท้ังการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง  ๆอาทิเช่น การฝึกอบรม  
การศึกษาต่อ การประชุมและสัมมนา การแนะแนวการศึกษาภายใน เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรได้รับการศึกษา เพราะกระบวนการแนะแนวเป็นกระบวนการ ท่ีช่วยให้บุคลากรรู้ช่องทาง
การศึกษาท่ีตรงกับความสามารถหรือความถนัดของตนเอง การเปิดโอกาสทางการศึกษาให้กับ
บุคลากรเป็นส่ิงท่ีส าคัญ เพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง ปรับปรุง/แก้ไขระบบการท างาน   
ด้วยตนเอง ท้ังนี้งบประมาณท่ีองค์กรจะสนับสนุนนั้นก็เป็นส่ิงท่ีส าคัญเช่นกัน บุคลากรบางท่านมี  
ความสนใจท่ีจะศึกษาต่อแต่ขาดทุนทรัพย์  บุคลากรบางท่านมีทุนทรัพย์แต่ไม่สนใจการศึกษา          
ยุคสมัยท่ีโลกไร้พรมแดนการศึกษาไร้ขอบเขต การศึกษาไม่มีการจ ากัดว่าห้องเรียนเท่านั้น การปรับตัว
ให้ทันต่อเหตุการณ์โดยการจัดมุมสารสนเทศภายในองค์ การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อตามสายงานท่ี
รับผิดชอบอันจะก่อประโยชน์ให้กับตนเองและองค์กรด้วย 
 ดังนั้น การสร้างโอกาสทางการศึกษาในสังคมไทย จะต้องให้ความส าคัญกับการสร้าง
ความเท่าเทียมและเป็นธรรม โดยการน้อมน าแนวทางการพัฒนาระบบการจัดการศึกษาของ
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาสมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้     
เพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนได้มีโอกาสเข้าถึงองค์ความรู้ได้โดยสะดวก และสามารถพัฒนา
และประยุกต์ใช้องค์ความรู้ในการปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง รวมท้ังเป็นการยกระดับคุณภาพ
การศึกษาอย่างเท่าเทียม  
 
 
 
 
 



๑๔๒ 
 

๔.๒ ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 

 ๔.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
จากการวิจัย ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีและหลักพุทธธรรมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   

เชิงพุทธ สรุปในแต่ละประเด็นดังนี้ 
 ๑. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ในการพัฒนาบุคลากร มีวิธีด าเนินการโดยใช้วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ตามแนวคิด
ของสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ใน ๕ ด้าน ดังนี้  

๑. การปฐมนิเทศ เป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ท่ีเข้ามาท างาน
ใหม่ หรือผู้ท่ีรับราชการมานานแล้ว แต่มีการย้ายสับเปล่ียน หรือหมุนเวียนมาปฏิบัติงานหน้าท่ีใหม่      
ซึ่งเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งซึ่งมีวัตถุประสงค์ส าหรับแนะน าช้ีแจง ให้ทราบความรู้ท่ัวๆ ไป กฎ ระเบียบ 
สร้างความคุ้นเคยกับผู้ร่วมงานลักษณะโครงสร้างขององค์การ นโยบายขององค์การ เพื่อให้สมาชิกใหม่
เข้าใจวัตถุประสงค์ รวมท้ังเรียนรู้สภาพแวดล้อมขององค์การ เพื่อสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
และเป็นประโยชน์ในการท างานต่อไป 

๒. การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนซึ่งมุ่งหมายท่ีจะพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้ ความช านาญ เพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง ท่ีสามารถน ามาใช้เพื่อเปล่ียนแปลง     
การกระท า หรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล 

๓. การส่งเสริมด้านวิชาการ มีวัตถุประสงค์ให้บุคลากร ได้รับความรู้กว้างขวางยิ่งขึ้น 
และสามารถท าได้หลายรูปแบบ เน้นในเรื่องของการให้ความรู้ 

๔. การส่งไปศึกษาดูงาน เป็นการเพิ่มพูน คุณวุฒิ ของบุคลากรให้มีความรู้ยิ่งขึ้น               
การท่ีบุคลากรท างานอยู่ท่ีใดนาน ๆ ความรู้ความสามารถอาจล้าสมัย ไม่ทันต่อการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ หรืออาจใช้วิธีการใหม่ ๆ ไม่เป็น จึงต้องส่งบุคลากร ไปศึกษาดูงานในหน่วยงาน      
ท่ีมีระบบการท างานท่ีดีและทันสมัย 

๕. การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่ง ท่ีจะท าให้บุคลากร   
มีคุณวุฒิเพิ่มขึ้น หรืออาจได้รับความรู้ใหม่ ซึ่งอาจท าได้ท้ังภายในประเทศและต่างประเทศ๗๗ 

สรุปได้ว่า วิธีการหรือรูปแบบการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลาย ดังนั้น การเลือกรูปแบบ
ในการพัฒนาบุคลากร จะต้องพิจารณาตามวัตถุประสงค์ว่าจะต้องการพัฒนาในด้านใด เพื่อให้สอดคล้อง         
กับความต้องการขององค์การ 

๒. หลักพุทธธรรม (ภาวนา ๔) 
ความหมายของภาวนา ๔ คือ การเจริญ การพัฒนา ท้ังทางดานสมถะ และ วิปัสสนา  

เพื่อให้มีผลปรากฏ เชน  มีบุคลิกภาพ ภาพลักษณภายนอก และคุณธรรมภายในตนท่ีดีขึ้นซึ่งใน
ความหมายนี้ แบงผลท่ีปรากฏออกเปน ๔ ดาน คือ 

                                                 
๗๗พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๔๗ ข้อมูลวันที่ ๑ มกราคม ๒๕๔๗ 



๑๔๓ 
 

๑. กายภาวนา หรือ การพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธ ท่ีเกื้อกูลกับส่ิงแวดลอม    
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ใหรูจัก “กิน  อยู ดู ฟง” เปน สามารถเสพส่ิงเหลานั้นในทางท่ีเปนคุณ     
มีให้โทษ รูจักควบคุมไมใหเกิดความต้องการฟุ่มเฟือยเกินความจ าเป็น 

๒. ศีลภาวนา  หรือ การพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธ ท่ีเกื้อกูลกับส่ิงแวดลอม      
ทางสังคม คือมนุษยต้ังอยูในกฎระเบียบ เพื่อใหเกิดการตอบสนองความตองการของตนนั้น ไมไปเบียดเบียน    
หรือกอความเดือดรอนเสียหายกับผูอื่น สามารถอยูรวมกับผูอื่นและเกื้อกูลกันไดดวยด ี

๓. จิตภาวนา หรือ การพัฒนาจิต คือ การมีจิตท่ีสมบูรณดวยคุณธรรม ความดีงาม      
สมบูรณดวยสมรรถภาพ มีความเขมเข็งมั่นคง และสมบูรณดวยสุขภาพ มีความเบิกบาน ผองใสสงบสุข  
 ๔. ปญญาภาวนา หรือ การพัฒนาปญญา คือ การเสริมสรางความรูความคิด ความเขาใจ 
อยางเปนนายความคิด และการหยั่งร ูความจริง รูเห็นเทาทันโลกและชีวิตตามสภาวะจริง   
 การพัฒนาตามความหมายของพระพุทธศาสนา ก็คือ ภาวนา หมายถึง การท าใหเปนใหมีข้ึน, 
การฝกอบรม, การพัฒนา ซึ่ง มีการพัฒนาอยู่ ๔ ประเภท คือ  

๑. กายภาวนา คือ การเจริญกาย พัฒนากาย การฝกอบรม ใหรู จักติดตอเกี่ยวกับ        
ส่ิงท้ังหลายภายนอกทางอินทรีย์ท้ังหาดวยดี และปฏิบัติตอส่ิงเหลานั้นในทางท่ีเปนคุณ มิใหเกิดโทษ   
ใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเส่ือมสูญ การพัฒนาความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  
 ๒. ศีลภาวนา คือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝกอบรมศีล ใหต้ังอย ูใน
ระเบียบวินัยไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกันกับผูอื่นไดดวยดีเกื้อกูลแก่กัน 
 ๓. จิตตภาวนา คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝกอบรมจิตใจ ให เข็มแข็งมั่นคง       
เจริญงอกงามดวยคุณธรรมท้ังหลาย เชน มีการเมตตา มีฉันทะ ขยันหมั่นเพียร อดทน มีสมาธิ         
และสดช่ืนเบิกบาน เป็นสุขผองใส เปนตน  
 ๔. ปญญาภาวนา คือ การเจริญปญญา พัฒนาปญญา การฝกอบรมปญญาใหรูเขาใจ       
ส่ิงท้ังหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นแจงโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถท าใหเปนอิสระ ท าตนใหบริสุทธิ์   
จากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นไดดวยปญญา ความหมายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เชิงพุทธนั้นตองพัฒนารวมกันหลาย อยางเชน การพัฒนากาย การพัฒนาจิต              
การพัฒนาปญญา เขาดวยกันจึงจะเปนการพัฒนาท่ียั่งยืน โดยไมเนนอยางใดอย่างหนึ่ง   

 หลักภาวนา นิยมใชในเวลาวัด หรือแสดงผล แตในการฝึกศึกษา หรือตัวกระบวนการ       
ฝกฝนพัฒนา จะใชเปนไตรสิกขา เนื่องจากภาวนาทานนิยมใชในการวัดผล ของการศึกษาหรือการพัฒนา
บุคคล รูปศัพทท่ีพบจึงมักเปนค าแสดงคุณสมบัติของบุคคลคือ  แทนท่ีจะเปน ภาวนา ๔ (กายภาวนา    
ศีลภาวนา จิตภาวนา และปญญาภาวนา) ก็เปล่ียนเปน ภาวิต ๔ คือ  



๑๔๔ 
 

๑. ภาวิตกาย มีกายท่ีพัฒนาแลว คือ  มีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทายกายภาพในทางท่ี
เกื้อกูลและไดผลดี  เริ่มแตรูจักใชอินทรีย เชน ตา หู ดู ฟง เปนตน อยางมีสติ ดูเปน ฟงเปน ใหไดปญญา 
บริโภคปจจัย ๔ และส่ิงของเครื่องใช ตลอดจน เทคโนโลยีอยางฉลาด  ไดผลตรงเต็มตามคุณคา  

๒. ภาวิตศีล มีศีลท่ีพัฒนาแลว คือ มีพฤติกรรมทางสังคมท่ีพัฒนาแลว ไมเบียดเบียน         
กอความเดือดรอนเวรภัย ต้ังอย ูในวินัยและมีอาชีวะท่ีสุจริต มีความสัมพันธทางสังคม  ในลักษณะท่ี
เกื้อกูลสรางสรรค์ และสงเสริมสันติสุข 

๓. ภาวิตจิต  มีจิตท่ีพัฒนาแลว คือ มีจิตในท่ีฝกอบรมดีแลว 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  มีจิตใจท่ีราเริง เบิกบาน สดช่ืน   
เอิบอิ่ม ผ่องใส และสงบ เปนสุข  

๔. ภาวิตปญญา  มีปญญาท่ีพัฒนาแลว คือร ูจักคิดรูจักพิจารณา รูจักวินิจฉัย รูจักแกปญหา 
และรูจักจัดท าด าเนินการตาง ๆ  ดวยปญญาท่ีบริสุทธิ์ ซึ่งมองดูรูเขาใจเหตุปจจัย มองเห็นส่ิงท้ังหลาย
ตามเปนจริงหรือตามท่ีมันเปน ปราศจากอคติและแรงจูงใจแอบแฝง เปนผูท่ีกิเลสครอบง าบัญชาไมได้     
เปนอยูดวยปญญาร ูเทาทันโลกและชีวิต เปนอิสระไรทุกข ผูมีภาวนา ครบท้ัง ๔ อยาง เปนภาวิตท้ัง ๔      
ดานนี้แลว โดยสมบูรณเรียกวา “ภาวิตัตตะ” แปลวาผู้ได้พัฒนาตนแลว ได้แก้วพระอรหันต์๗๘ 
  สรุปจากแนวคิดทฤษฏีท่ีเกี่ยวของ พอสรุปไดวา พระพุทธศาสนาใหมนุษยเปนศูนยกลางใน
การพัฒนา กลาวคือ มนุษยตองเปนผูกระท าดวยการฝกฝนอบรมใหเกิดคุณสมบัติภายในตน  ซึ่งไดแก
คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทางปญญาท่ีสงผลไปสูภายนอกตน ซึ่งแสดงออกผานพฤติกรรม
ทางกายและวาจาและเมื่อมีปฏิบัติในทุกดานครบถวนแลวในทางศาสนาก็จะใหความส าคัญตอเรื่องจิต 
เพราะจิตเปนผูบงการใหบุคคลมีพฤติกรรมตาง ๆ ได้ในการพัฒนาจิตของบุคคลตามแนวพุทธนี้              
เปนการฝกใหบุคคลมีจิตใจสงบถือวาเปนการท าให บุคคลไดพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมตามท่ีสังคม     
ตองการ ผ ูท่ีไดรับการอบรมทางจิตใหถูกวิธี จะสามารถพัฒนาจิตได ค ากลาวท่ีวา “จิตเปนนาย           
กายเปนบาว” จึงเปนความจริง เพราะเมื่อบุคคลมีจิตใจสงบและคิดแตในส่ิงท่ีดีแลว จะมีผลท าให้          
รางกาย พฤติกรรมหรือการประพฤติ ปฏิบัติเปนไปแตในส่ิงท่ีดีงาม 
 
 ๔.๒.๒ ผลการวิจัยเชิงปรมิาณ 
 ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง ๓๕๙ คน ส าหรับการค้นหา
ข้อมูลท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพย์กรมนุษย์เชิงพุทธ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ ๒ ด้าน ได้แก่ ๑. การวิเคราะห์
ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ๒. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

                                                 
๗๘พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), “พุทธธรรม (ฉบับเดิม)”, พิมพครั้ง ๑๐, (กรุงเทพมหานคร :     

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



๑๔๕ 
 

๔.๒.๒.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลสภาพท่ัวไปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเชิงพุทธ 
ประกอบด้วยสถานะเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทของบุคลากร ประสบการณ์ในการท างาน          
จากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น วิเคราะห์โดยการหาจ านวน
และร้อยละในแต่ละข้อ น าเสนอข้อมูลในรูปของตารางประกอบค าบรรยาย รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางท่ี ๔.๑  

 
 

ตารางที่ ๔.๑  จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
( n = 359 ) 

 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ ชาย 209 58.20 
 หญิง 150 41.80 

 รวม          359 ๑๐๐.๐๐ 
อายุ ต่ ากว่า ๒๕ ปี 48 13.40 
 ๒๕ – ๓๕ ปี 58 16.20 
 ๓๖ – ๔๕ ปี 151 42.10 
 ๔๖ ปี ขึน้ไป 102 28.40 
 รวม 359 ๑๐๐.๐๐ 
ระดับการศึกษา ต่ ากว่า มัธยมศึกษาช้ันปีท่ี ๖ 12 3.30 
 มัธยมศึกษาปีท่ี ๖ 24 6.70 
 ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 24 6.70 
 ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง 48 13.40 
 ปริญญาตร ี 143 39.80 
 ปริญญาโท ขึ้นไป 108 30.10 
 รวม  359 ๑๐๐.๐๐ 
รายได้ ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท 84 23.40 
 ๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ บาท 117 32.60 
 ๑๕,๐๐๐ – ๒๐,๐๐๐ บาท 75 20.90 
 ๒๐,๐๐๑ ขึ้นไป 83 23.10 
 รวม 359 ๑๐๐.๐๐ 



๑๔๖ 
 

ตารางที่ ๔.๑ จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม  (ต่อ) 
(n=359) 

  
จากตารางที่ ๔.๑ ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย จ านวน ๒0๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๘.20 และ       
เพศหญิง จ านวน ๑50 คน  คิดเป็นร้อยละ ๔1.80  
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากอายุ ๓๖ – ๔๕ ปี จ านวน ๑51 คน  คิดเป็นร้อยละ  ๔1.10      
และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยท่ีสุดมีอายุต่ ากว่า ๒๕ ปี จ านวน ๔๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๑3.4๐ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน ๑43 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 39.80 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยท่ีสุดมีระดับการศึกษาต่ ากว่ามัธยมศึกษาช้ันปีท่ี ๖  
จ านวน ๑2 คน   คิดเป็นร้อยละ 3.30 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีรายได้ ๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๑17 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 32.60 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยท่ีสุดมีรายได้ ๒๐,๐๐๐ บาท ขึ้นไป จ านวน 83 คน     
คิดเป็นร้อยละ 23.10    
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีประสบการณ์ท างาน  ๑๑ – ๑๕ ปี จ านวน ๑24 คน     
คิดเป็นร้อยละ 34.๕๐ และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยท่ีสุด ๑๕ ปี ขึ้นไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.40  
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีต าแหน่งหน้าท่ี พนักงาน จ านวน ๑16 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.30 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยท่ีสุด  ลูกจ้าง จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70 
 
 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
ประสบการณ์ท างาน ต่ ากว่า ๕ ปี 70 19.50 
 ๕ – ๑๐ ปี 117 32.60 
 ๑๑ – ๑๕ ปี 124 34.50 
 ๑๕ ปี ขึ้นไป 48 13.40 
 รวม 359 ๑๐๐.๐๐ 
ต าแหน่งหน้าท่ี ผู้บริหาร 71 19.80 
 พนักงาน 116 32.30 
 เจ้าหน้าท่ี 112 31.20 
 ลูกจ้าง 60 16.70 
  รวม   359 ๑๐๐.๐๐ 



๑๔๗ 
 

๔.๒.๒.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดก าแพงเพชร 

ผลการวิเคราะห์กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดก าแพงเพชร ใน ๕ ด้าน ได้แก่ ๑. การปฐมนิเทศ ๒. การฝึกอบรม ๓. การส่งเสริมด้านวิชาการ 
๔. การศึกษาดูงาน ๕. การศึกษาต่อ ดังแสดงในตารางท่ี ๔.๒ - ๔.๒๒ 

 
 ตารางที่  ๔.๒ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร โดยภาพรวม 

( n = 359) 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 

ระดับปฏิบัติ 

𝐱̅ S.D. แปลผล 
๑. ด้านการปฐมนิเทศ ๓.๙๐ ๐.229 มาก 
๒. ด้านการฝึกอบรม ๓.๘๕ ๐.241 มาก 
๓. ด้านการส่งเสริมวิชาการ 
๔. ด้านการศึกษาดูงาน 
๕. ด้านการศึกษาต่อ 

๓.90 
๓.๙๐ 
๓.๙0 

๐.213 
๐.๒29 
๐.213 

มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม ๓.๘9 ๐.225 มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ค่าเฉล่ียโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅= ๓.๘9) เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละด้าน พบว่า ด้านการปฐมนิเทศ ด้านการส่งเสริมวิชาการ ด้านการศึกษาดูงาน      
และด้านการศึกษาต่อ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๓.๙0) อยู่ในระดับมาก และด้านการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.๘๔ ) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๔๘ 
 

 ตารางที่  ๔.๓  ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการปฐมนิเทศ  
(กายภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการปฐมนิเทศ (กายภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

𝐱̅ S.D. แปลผล 

๑. จัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรบรรจุใหม่ เพื่อให้ทราบ
กฎระเบียบ ข้อบังคับและบทบาทหนท้าท่ีของตน 3.57 1.207 มาก 
๒. จัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีโอนย้ายหรือมาช่วยงาน
ก่อนการปฏิบัติหน้าท่ี 3.90 0.899 มาก 
๓. จัดให้มีการประชุมโครงการใหม่ทุกครั้ง เพื่อความชัดเจน
ในการปฏิบัติงาน 3.45 1.058 ปานกลาง 
๔. ให้ก าหนดขอบข่ายของการปฐมนิเทศแต่ละครั้งไว้ล่วงหน้า
อย่างชัดเจน 3.62 1.041 มาก 
๕. ให้มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานและ
โครงการอย่างต่อเนื่อง 4.04 0.831 มาก 

ภาพรวม ๓.๗2 1.007 มาก 
  

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการปฐมนิเทศ (กายภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม ( x̅ = ๓.๗๑)        
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ให้มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน   
และโครงการอย่างต่อเนื่องมีค่าเฉล่ียสูงสุด  (x̅ = 4.04 ) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ จัดให้มี      
การปฐมนิเทศบุคลากรท่ีโอนย้ายหรือมาช่วยงานก่อนการปฏิบัติหน้าท่ี (x̅= ๓.90) อยู่ในระดับมาก 
และ จัดให้มีการประชุมโครงการใหม่ทุกครั้ง เพื่อความชัดเจนในการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
(x̅= ๓.๔5) อยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน 

 
 
 

 
 
 
 
 
 



๑๔๙ 
 

 ตารางที่ ๔.๔  ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการปฐมนิเทศ 
(สีลภาวนา) 

( n =359) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการปฐมนิเทศ (สีลภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

𝐱̅ S.D. แปลผล 

๑. ส่งเสริมให้บุคลากรมีจริยธรรมท่ีดีงาม 4.13 0.862 มาก 
๒. จัดการให้มีช้ีแจงถึงระเบียบข้อบังคับภายในองค์กร 4.10 0.899 มาก 
๓. ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความสามัคคี 4.06 0.903 มาก 
๔. ช้ีแจงให้บุคลากรตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการท างาน 3.58 1.079 มาก 
๕. แจ้งบทลงโทษต่อผู้กระท าผิดอย่างชัดเจน 4.04 0.949 มาก 

ภาพรวม ๓.๙8 ๐.938 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการปฐมนิเทศ (สีลภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม  (x̅= ๓.๙8)             
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่งเสริมให้บุคลากรมีจริยธรรมท่ีดีงาม มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(x̅= ๔.๑๓) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ จัดการให้มีช้ีแจงถึงระเบียบข้อบังคับภายในองค์กร       
(x̅= ๔.๑๐) อยู่ในระดับมาก และช้ีแจงให้บุคลากรตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการท างานมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด  (x̅= ๓.58) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



๑๕๐ 
 

ตารางที่ ๔.๕  ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการปฐมนิเทศ 
(จิตตภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการปฐมนิเทศ (จิตตภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ในการปฐมนิเทศทุกครั้งมีการน าหลักคุณธรรมจริยธรรม
เข้าบรรยาย/สัมมนาทุกครั้ง 4.26 0.757 มาก 
๒. การจัดสันทนาการในการปฐมนิเทศ/สัมมนา 3.99 0.880 มาก 
๓. จัดปฐมนิเทศ เพื่อพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรมจริยธรรม
เป็นประจ าทุกปี 4.11 0.801 มาก 
๔. จัดปฐมนิเทศเรื่องคุณธรรมจริยธรรมแก่บุคลากรบรรจุใหม่ 4.12 0.906 มาก 
๕. มีการประเมินบุคลากรด้านคุณธรรมจริยธรรมประจ าปี 3.83 0.997 มาก 

ภาพรวม ๔.๐๖ ๐.๘68 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการปฐมนิเทศ (จิตตภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม (x̅= ๔.๐๖) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในการปฐมนิเทศทุกครั้งมีการน าหลักคุณธรรม
จริยธรรมเข้าบรรยาย/สัมมนาทุกครั้ง มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅= ๔.๒6) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ      
จัดปฐมนิเทศเรื่องคุณธรรมจริยธรรมแก่บุคลากรบรรจุใหม่ (x̅= ๔.๑๒) อยู่ในระดับมาก และมีการประเมิน
บุคลากรด้านคุณธรรมจริยธรรมประจ าปี มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  (x̅= ๓.๘3) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๑ 
 

 ตารางที่  ๔.๖ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร   ด้านการปฐมนิเทศ     
(ด้านปัญญาภาวนา) 

( n = 359) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการปฐมนิเทศ (ปัญญาภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. จัดปฐมนิเทศให้บุคลากรให้บุคลากรมีความรู้ก่อนปฏิบัติงาน 3.87 0.944 มาก 
๒. ให้ความรู้แก่บุคลากรท่ีย้ายสายปฏิบัติการหรือมาช่วยงาน
ก่อนปฏิบัติหน้าท่ี 3.59 1.026 มาก 
๓. ก าหนดองค์ความรู้ท่ีจะปฐมนิเทศ 3.93 0.897 มาก 
๔. จัดปฐมนิเทศแก่บุคลากรให้เข้าโครงสร้างขององค์กร 3.87 0.908 มาก 
๕. ประเมินบุคลากรหลังจัดปฐมนิเทศ 4.03 0.910 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.937 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการปฐมนิเทศ (ปัญญาภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม  (x̅= ๓.๘๖) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละด้าน พบว่า  ประเมินบุคลากรหลังจัดปฐมนิเทศ         
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅= ๔.๐3) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ก าหนดองค์ความรู้ ท่ีจะปฐมนิเทศ        
(x̅= ๓.๙๓) อยู่ในระดับมาก และให้ความรู้แก่บุคลากรท่ีย้ายสายปฏิบัติปฏิบัติการหรือมาช่วยงาน
ก่อนปฏิบัติหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅=๓.59) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๒ 
 

 ตารางที่  ๔.๗ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการฝึกอบรม 
(กายภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการฝึกอบรม (กายภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ให้จัดสรรงบประมาณเพื่อการฝึกอบรมทั้งภายในและ
ภายนอก 3.98 0.944 มาก 
๒. ส่งเสริม/สนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่นท้ังภายในและภายนอก 3.96 0.836 มาก 
๓. มีการจัดฝึกอบรมเฉพาะบุคลากรในสายงานนั้นๆ 3.87 0.919 มาก 
๔. ให้มีการส ารวจความต้องการการพัฒนาตนเองของบุคลากร
ทุกปีในหน่วยงาน 3.41 1.089 ปานกลาง 
๕. จัดให้มีการประเมินผลหลังการฝึกอบรม เพื่อเป็นข้อมูลใน
การพัฒนาต่อไป 4.01 0.883 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.934 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๗ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการฝึกอบรม (กายภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม  (x̅= ๓.๘๕)    
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า จัดให้มีการประเมินผลหลังการฝึกอบรม เพื่อเป็นข้อมูล
ในการพัฒนาต่อไป มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅= ๔.01) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ให้จัดสรรงบประมาณ
เพื่อการฝึกอบรมท้ังภายในและภายนอก (x̅= 3.98) อยู่ในระดับมาก และให้มีการส ารวจความต้องการ
การพัฒนาตนเองของบุคลากรทุกปีในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅= 3.41) อยู่ในระดับ       
ปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๓ 
 

 ตารางที่ ๔.๘ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการฝึกอบรม      
(สีลภาวนา) 

(n =359) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการฝึกอบรม (สีลภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. มีการฝึกอบรมเรื่องกฎระเบียบข้อบังคับอย่างต่อเรื่อง 3.71 0.942 มาก 
๒. ส่งเสริมบุคลากรไปอบรมเกี่ยวกับกฎระเบียบ ข้องบังคับ
ท้ังภายนอก/ในประเทศ 3.53 1.061 มาก 
๓. มีการเชิญวิทยากรผู้เช่ียวชาญมาฝึกอบรมวิชาชีพ 3.84 0.857 มาก 
๔. ส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความส าคัญต่อการฝึกอบรม 4.04 0.851 มาก 
๕. มีการน าผลการอบรมมาปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 4.12 0.879 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.918 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการฝึกอบรม (สีลภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม (x̅= ๓.85)       
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการน าผลการอบรมมาปรับปรุงแก้ไขอย่าง
ต่อเนื่อง มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅= ๔.12) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ส่งเสริมให้บุคลากรเห็น
ความส าคัญต่อการฝึกอบรม (x̅ = 4.04) อยู่ในระดับมาก และส่งเสริมบุคลากรไปอบรมเกี่ยวกับ
กฎระเบียบ ข้องบังคับท้ังภายนอก/ในประเทศ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.84) อยู่ในระดับ         
ปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๔ 
 

 ตารางที่ ๔.๙ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการฝึกอบรม 
(จิตตภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
ด้านการฝึกอบรม (จิตตภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ส่งเสริมบุคลากรอบรมจรรยาบรรณภายใน/นอกสถานท่ี 3.57 1.207 มาก 
๒. น าหลักคุณธรรมจริยธรรมมาพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเข้า
ท างาน 3.90 0.899 มาก 
๓. ส่งเสริมบุคลากรไปอบรมเรื่องคุณธรรมจริยธรรมอย่าง
ต่อเนื่อง 3.45 1.058 ปานกลาง 
๔. ให้บุคลากรน าหลักคุณธรรมจริยธรรมท่ีผ่านอบรมเผยแผ่
ภายในองค์กร 3.62 1.041 มาก 
๕. เนื้อหาสาระในการฝึกอบรมควรมีหลักคุณธรรมทุกครั้ง 4.04 0.831 มาก 

ภาพรวม 3.72 1.007 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๙  พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการฝึกอบรม (จิตตภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม (x̅ = ๓.72)    
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เนื้อหาสาระในการฝึกอบรมควรมีหลักคุณธรรมทุกครั้ง 
ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.๐4) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ น าหลักคุณธรรมจริยธรรมมาพิจารณา
คัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน  (x̅ = 3.90) อยู่ในระดับมาก และส่งเสริมบุคลากรไปอบรมเรื่อง
คุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.45) อยู่ในระดับปานกลาง 
 

 

 

 

 

 

 

 



๑๕๕ 
 

 ตารางที่ ๔.๑๐ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการฝึกอบรม 
(ปัญญาภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
ด้านการฝึกอบรม (ปัญญาภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. จัดหางบประมาณเพื่อการฝึกอบรม 4.13 0.862 มาก 
๒. มีเกณฑ์คัดเลือกบุคลากรเข้าฝึกอบรม 4.10 0.899 มาก 
๓. จัดอบรมเพื่อพัฒนาให้บุคลากรใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 4.06 0.903 มาก 
๔. จัดฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรแก้ปัญหาต่ออุบัติภัยต่างๆ       
ท่ีเกิดขึ้น 3.58 1.079 มาก 
๕. ประเมินผลหลังการฝึกอบรมแก่บุคลากรภายในองค์กร 4.04 0.949 มาก 

ภาพรวม 3.98 0.938 มาก 
 
 จากตารางที่ ๔.๑๐  พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการฝึกอบรม (ปัญญาภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม  (x̅ = 3.98) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า จัดหางบประมาณเพื่อการฝึกอบรม ค่าเฉล่ียสูงสุด        
(x̅ = ๔.๑3) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ มีเกณฑ์คัดเลือกบุคลากรเข้าฝึกอบรม  (x̅ = ๔.๑0)       
อยู่ในระดับมาก และ จัดฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรแก้ปัญหาต่ออุบัติภัยต่างๆท่ีเกิดขึ้น มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
(x̅ = ๓.58) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๕๖ 
 

 ตารางที่  ๔.๑๑ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการส่งเสริม     
ด้านวิชาการ (กายภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการส่งเสริมด้านวิชาการ (กายภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. จัดมุมหนังสือ/วารสารท่ีเป็นประโยชน์ต่างๆให้เพียงพอและ
ระบบสืบค้นทางอินเตอร์เน็ต 4.26 0.757 มาก 
๒. จัดนิทรรศการเพื่อการเผยแพร่ผลงานของบุคลากรท่ีมี
ผลงานดีเด่น 3.99 0.880 มาก 
๓. จัดให้ค าปรึกษาวิชาการท างานและการใช้เทคนิคต่างๆใน
การปฏิบัติงาน 4.11 0.801 มาก 
๔. มีการจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์เพื่อให้บุคลากรทราบข้อมูล
ข่าวสารต่างๆ 4.12 0.906 มาก 
๕. มีการประเมินผลการจัดกิจกรรมด้านวิชาการทุกครั้ง 3.83 0.997 มาก 

ภาพรวม 4.06 0.868 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการส่งเสริมด้านวิชาการ (กายภาวนา)  มีค่าเฉล่ียโดยรวม          
(x̅ = 4.06) ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า จัดมุมหนังสือ/วารสารท่ีเป็น
ประโยชน์ต่างๆให้เพียงพอและระบบสืบค้นทางอินเตอร์เน็ต มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.26) อยู่ในระดับ
มาก รองลงมาคือมีการจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์เพื่อให้บุคลากรทราบข้อมูลข่าวสารต่างๆ (x̅ = 4.12)      
อยู่ในระดับมาก และมีการประเมินผลการจัดกิจกรรมด้านวิชาการทุกครั้ง  มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด          
(x̅ = ๓.๘๓) อยู่ในระดับมาก 

 
 

 
 
 
 
 
 
 



๑๕๗ 
 

 ตารางที่ ๔.๑๒ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการส่งเสริม      
ด้านวิชาการ (สีลภาวนา) 

(n =359) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการส่งเสริมด้านวิชาการ (สีลภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ส่งเสริมให้บุคลากรน าเสนอผลงานวิชาการสู่สากล 3.87 0.944 มาก 
๒. แจงระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับงานวิชาการให้บุคลากร
ทราบ 3.59 1.026 มาก 
๓. ประกาศ/ประชาสัมพันธ์งานวิจัย/งานวิชาการอย่าง
สม่ าเสมอ 3.93 0.897 มาก 
๔. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถด้านวิชาการ 3.87 0.908 มาก 
๕. ส่งเสริมให้บุคลากรมีเทคนิคในการปฏิบัติหน้าท่ี 4.03 0.910 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.937 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการส่งเสริมด้านวิชาการ (สีลภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม            
(x̅ = ๓.๘6) ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่งเสริมให้บุคลากรมีเทคนิคในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.03) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ประกาศ/ประชาสัมพันธ์
งานวิจัย/งานวิชาการอย่างสม่ าเสมอ  (x̅ = 3.93) อยู่ในระดับมาก และแจงระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับงานวิชาการให้บุคลากรทราบ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.๕9) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๘ 
 

 ตารางที่ ๔.๑๓ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการส่งเสริม      
ด้านวิชาการ (จิตตภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
ด้านการส่งเสริมด้านวิชาการ (จิตตภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. มีการประชาสัมพันธ์ถึง คุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน 3.98 0.944 มาก 
๒. ส่งเสริมบุคลากรมีความรู้ความสามารถด้านคุณธรรม
จริยธรรม 3.96 0.836 มาก 
๓. การเน้นคุณธรรมจริยธรรมในองค์กร 3.87 0.919 มาก 
๔. จัดส่งบุคลากรไปพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมตามศูนย์
ต่างๆ 3.41 1.089 ปานกลาง 
๕. มีการสรุปผลการพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรมจริยธรรม
อย่างต่อเนื่อง 4.01 0.883 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.934 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๓  พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการส่งเสริมด้านวิชาการ (จิตตภาวนา)  มีค่าเฉล่ียโดยรวม               
(x̅ = ๓.85) ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการสรุปผลการพัฒนาบุคลากร    
ด้านคุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.๐1) อยู่ในระดับมาก รองลงมา           
คือมีการประชาสัมพันธ์ถึงคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  (x̅ = ๓.98) อยู่ในระดับมาก        
และจัดส่งบุคลากรไปพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมตามศูนย์ต่างๆ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.๔๑) อยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 

 

 

 

 

 

 

 



๑๕๙ 
 

 
 ตารางที่ ๔.๑๔ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการส่งเสริม      
ด้านวิชาการ (ปัญญาภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
ด้านการส่งเสริมด้านวิชาการ (ปัญญาภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. จัดนิทรรศการให้ความรู้ท้ังภายในและภายนอกองค์กร 3.71 0.942 มาก 
๒. จัดกิจกรรม/โครงการผ่านส่ือต่างๆ 3.53 1.061 มาก 
๓. จัดหาวิทยากรจากภายนอกมาให้ความรู้ 3.84 0.857 มาก 
๔. บริการอินเตอร์เน็ตตามจุดต่างๆ 4.04 0.851 มาก 
๕. ประเมินผลด้านการเผยแผ่องค์ความรู้ 4.12 0.879 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.918 มาก 
 
 จากตารางที่ ๔.๑๔  พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง    
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการส่งเสริมด้านวิชาการ (ปัญญาภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม       
(x̅ = ๓.85) ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประเมินผลด้านการเผยแผ่องค์ความรู้  
ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.๑2) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ  บริการอินเตอร์เน็ตตามจุดต่างๆๆ  (x̅ = ๔.๐4) 
อยู่ในระดับมาก และจัดกิจกรรม/โครงการผ่านส่ือต่างๆ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.53) อยู่ในระดับ
มากเช่นกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖๐ 
 

 ตารางที่  ๔.๑๕ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาดูงาน 
(กายภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการศึกษาดูงาน (กายภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 

๑. ให้จัดท าแผนการศึกษาดูงานไว้ในแผนปฏิบัติการประจ าปี 3.57 1.207 มาก 
๒. จัดให้มีการไปศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีมีผลงานดีเด่น 3.90 0.899 มาก 
๓. ส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 3.45 1.058 ปานกลาง 
๔. จัดบุคลากรไปศึกษาดูงานภายในประเทศ 3.62 1.041 มาก 
๕. ให้มีการประเมินผลหลังการไปศึกษาดูงานทุกครั้ง 4.04 0.831 มาก 

ภาพรวม 3.72 1.007 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาดูงาน (กายภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม  (x̅ = ๓.72) 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ให้มีการประเมินผลหลังการไปศึกษาดูงานทุกครั้ง 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.๐4) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือจัดให้มีการไปศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีมี
ผลงานดีเด่น (x̅ = ๓.๙0) อยู่ในระดับมาก และส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง     
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.๔๕) อยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖๑ 
 

 ตารางที่ ๔.๑๖ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการศึกษาดูงาน 
(สีลภาวนา) 

(n =359) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการศึกษาดูงาน (สีลภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. ส่งเสริมบุคลากรไปดูงานตามสถานท่ีจริง เพื่อพัฒนา
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 4.13 0.862 มาก 
๒. ส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาดูงานท่ีตรงกับต าแหน่งหน้าท่ี 4.10 0.899 มาก 
๓. ประกาศข้อปฏิบัติการไปศึกษาดูงานท้ังนอก/ในสถานท่ี 4.06 0.903 มาก 
๔. จัดสรรงบประมาณการศึกษาดูงานประจ าปี 3.58 1.079 มาก 
๕. มีการสรุปผลการศึกษาดูงานทุกครั้ง 4.04 0.949 มาก 

ภาพรวม 3.98 0.938 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๖ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาดูงาน (สีลภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม (x̅ = ๓.98)     
ซึ่งอยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่งเสริมบุคลากรไปดูงานตามสถานท่ีจริง          
เพื่อพัฒนาประสบการณ์การปฏิบัติงาน ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.13) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 
ส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาดูงานท่ีตรงกับต าแหน่งหน้าท่ี (x̅ = 4.10) อยู่ในระดับมาก และจัดสรร
งบประมาณการศึกษาดูงานประจ าปี มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.58) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖๒ 
 

 ตารางที่ ๔.๑๗ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการศึกษาดูงาน 
(จิตตภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
ด้านการศึกษาดูงาน (จิตตภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. ส่งเสริมให้บุคลากรไปดูงานด้านจรรยามารยาทท้ังนอก
สถานท่ี 4.26 0.757 มาก 
๒. จัดท าแผนเพื่อไปศึกษาดูงานด้านคุณธรรมจริยธรรมเป็น
ประจ าปี 3.99 0.880 มาก 
๓. การจัดบุคลากรไปศึกษาดูงานตามศูนย์ท่ีประสบ
ความส าเร็จ 4.11 0.801 มาก 
๔. ส่งเสริมบุคลากรศึกษาดูงานด้านศิลปวัฒนธรรมตามศาสน
สถาน 4.12 0.906 มาก 
๕. มีการประเมินบุคลากรหลังจากศึกษาดูงานทุกครั้ง 3.83 0.997 มาก 

ภาพรวม 4.06 0.868 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๗  พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาดูงาน (จิตตภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม (x̅ = 4.06)         
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่งเสริมให้บุคลากรไปดูงานด้านจรรยามารยาทท้ัง
นอกสถานท่ี ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.26) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ส่งเสริมบุคลากรศึกษาดูงาน
ด้านศิลปวัฒนธรรมตามศาสนสถาน  (x̅ = ๔.1๒) อยู่ในระดับมาก และมีการประเมินบุคลากร
หลังจากศึกษาดูงานทุกครั้ง มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.83) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 
 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖๓ 
 

 ตารางที่ ๔.๑๘ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการศึกษาดูงาน 
(ปัญญาภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
ด้านการศึกษาดูงาน (ปัญญาภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. ช้ีแจง/ให้ความรู้เกี่ยวกับการไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 3.87 0.944 มาก 
๒. มีวิทยากรน าพาไปศึกษาดูงานท้ังภายในและภายนอก 3.59 1.026 มาก 
๓. สามารถน าองค์ความรู้จากการศึกษาดูงานมาพัฒนาองค์กร 3.93 0.897 มาก 
๔. จัดท ารายงานผลการด าเนินการการศึกษา 3.87 0.908 มาก 
๕. จัดประมวลภาพจากการไปศึกษาดูงาน 4.03 0.910 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.937 มาก 
 
 จากตารางที่ ๔.๑๘  พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาดูงาน (ปัญญาภาวนา)  มีค่าเฉล่ียโดยรวม  (x̅ = 3.86)    
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า จัดประมวลภาพจากการไปศึกษาดูงาน ค่าเฉล่ียสูงสุด 
(x̅ = ๔.03) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ สามารถน าองค์ความรู้จากการศึกษาดูงานมาพัฒนา
องค์กร  (x̅ = 3.93) อยู่ในระดับมาก และมีวิทยากรน าพาไปศึกษาดูงานท้ังภายในและภายนอก      
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.59) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖๔ 
 

 ตารางที่  ๔.๑๙ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาต่อ    
(กายภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการศึกษาต่อ (กายภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. ส่งเสริมบุคลากรศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มวิทยาฐานะท้ังภายใน
เวลาและนอกเวลา 3.98 0.944 มาก 
๒. จัดบริการแนะแนวการศึกษาแก่บุคลากรเพื่อประโยชน์ใน
การคัดเลือก 3.96 0.836 มาก 
๓. ก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่อ
อย่างชัดเจน 3.87 0.919 มาก 
๔. การได้รับสวัสดิการเงินเดือนขณะบุคลากรไปศึกษาต่อ 3.41 1.089 ปานกลาง 
๕. มีการประเมินผลหลังการส่งบุคลากรไปศึกษาต่อทุกภาค
เรียน 4.01 0.883 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.934 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๙ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาต่อ (กายภาวนา)  มีค่าเฉล่ียโดยรวม (x̅ = ๓.๘๕)      
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการประเมินผลหลังการส่งบุคลากรไปศึกษาต่อ
ทุกภาคเรียน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 4.01) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือส่งเสริมบุคลากรศึกษาต่อ 
เพื่อเพิ่มวิทยาฐานะท้ังภายในเวลาและนอกเวลา (x̅ = ๓.๙8) อยู่ในระดับมากและการได้รับสวัสดิการ
เงินเดือนขณะบุคลากรไปศึกษาต่อ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.๔1) อยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖๕ 
 

 ตารางที่ ๔.๒๐ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการศึกษาต่อ     
(สีลภาวนา) 

(n =359) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านการศึกษาต่อ (สีลภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. ช้ีแจงข้อประพฤติปฏิบัติในการศึกษาต่อภายในองค์กร 3.71 0.942 มาก 
๒. ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อจนจบหลักสูตร 3.53 1.061 มาก 
๓. ส่งเสริมให้คณะบุคลากรไปศึกษาต่อท้ังใน/นอกประเทศ 3.84 0.857 มาก 
๔. ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อด้านคุณธรรมจริยธรรมอย่าง
ต่อเนื่อง 4.04 0.851 มาก 
๕. ส่งเสริมบุคลากรมีจรรยาต่อต าแหน่งหน้าท่ีของตนเอง 4.12 0.879 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.918 มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒๐ พบว่า  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาต่อ (สีลภาวนา)  มีค่าเฉล่ียโดยรวม (x̅ = ๓.๘5)       
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่งเสริมบุคลากรมีจรรยาต่อต าแหน่งหน้าท่ีของ
ตนเอง ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.1๒) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อด้าน
คุณธรรมจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง (x̅ = 4.04) อยู่ในระดับมาก และส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อจน
จบหลักสูตร มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.53) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖๖ 
 

 ตารางที่ ๔.๒๑ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการศึกษาต่อ 
(จิตตภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
ด้านการศึกษาต่อ (จิตตภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. มีการมอบทุ่นการศึกษาแก่บุคลากรผู้มีคุณธรรมจริยธรรม 4.26 0.757 มาก 
๒. มีการส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อด้านจิตตภาวนา 3.99 0.880 มาก 
๓. ส่งเสริมบุคลากรศึกษาต่อในระหว่างปฏิบัติงาน 4.11 0.801 มาก 
๔. ส่งเสริมบุคลากรน าคุณธรรมจริยธรรมมาประยุกต์ใช้ใน
การศึกษา 4.12 0.906 มาก 
๕. มีการประเมินผลของบุคลากรทุกภาคเรียน 3.83 0.997 มาก 

ภาพรวม 4.06 0.868 มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๒๑  พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาต่อ (จิตตภาวนา)  มีค่าเฉล่ียโดยรวม (x̅ = ๔.๐๖)           
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่งเสริมบุคลากรน าคุณธรรมจริยธรรมมา
ประยุกต์ใช้ในการศึกษา ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.๑๒) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ส่งเสริมบุคลากร
ศึกษาต่อในระหว่างปฏิบัติงาน  (x̅ = ๔.๑๑) อยู่ในระดับมาก และมีการประเมินผลของบุคลากร       
ทุกภาคเรียน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.๘3) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖๗ 
 

 ตารางที่ ๔.๒๒ ค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร  ด้านการศึกษาต่อ 
(ปัญญาภาวนา) 

( n =359 ) 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร 
ด้านการศึกษาต่อ (ปัญญาภาวนา) 

ระดับปฏิบัติ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. ช้ีแจง/ให้ความรู้แก่บุคลากรก่อนไปศึกษาต่อ 3.87 0.944 มาก 
๒. จัดท าคู่มือการศึกษาต่อแจกบุคลากรภายในองค์กร 3.59 1.026 มาก 
๓. จัดท าวารสาร/เอกสารแจกบุคลากรภายในองค์กร 3.93 0.897 มาก 
๔. จัดหาบุคลากรตัวอย่างมาให้ความรู้เกี่ยวกับการศึกษาต่อ 3.87 0.908 มาก 
๕. มีการประเมินผลบุคลากรเมื่อจบการศึกษา 4.03 0.910 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.937 มาก 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๒  พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร ด้านการศึกษาต่อ (ปัญญาภาวนา) มีค่าเฉล่ียโดยรวม  (x̅ = ๓.๘๖)        
ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการประเมินผลบุคลากรเมื่อจบการศึกษา 
ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = ๔.๐3) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ จัดท าวารสาร/เอกสารแจกบุคลากรภายใน
องค์กร  (x̅ = ๓.๙๓) อยู่ในระดับมาก และจัดท าคู่มือการศึกษาต่อแจกบุคลากรภายในองค์กร          
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (x̅ = ๓.59) อยู่ในระดับมากเช่นกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖๘ 
 

๔.๓ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
ก าแพงเพชร  
 จากการสนทนากลุ่มเฉพาะผู้มีส่วนร่วมในการสนทนากลุ่มท้ังหมด ๑๑ ท่าน ส าหรับ         
การค้นหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ วิเคราะห์โดยใช้วิธีวิเคราะห์เนื้อหา 
สรุปสาระส าคัญโดยมี ๕ ประเด็น เป็นการสรุปความคิดเห็นในแต่ละประเด็น ดังนี ้
 ๑. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยปฐมนิเทศเชิงพุทธ  
     เมื่อองค์กรรับพนักงานใหม่เข้าท างานได้ระยะหนึ่ง องค์กรจะจัดปฐมนิเทศหรือกิจกรรม
แนะน้องก่อนท า (The Worker Care) เพื่อช้ีแจงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ โครงสร้างขององค์กร ตลอดจน
แนะน าผู้อ านวยการ ฝ่ายบริหาร เพื่อนพนักงานภายในองค์กร และแนะแนวระบบการปฏิบัติงานในแต่ละ
ส่วนงาน๗๙ การตรวจสุขภาพบุคลากรก่อนเข้าท างานหรือมีใบรับรองแพทย์เป็นเอกสารประกอบการรับ
สมัครเข้าท างาน เพื่อเช็คสุขภาพในเบ้ืองต้นว่า บุคลากรมีความพร้อมท่ีจะท างานหรือไม่ การทดสอบ
สมรรถภาพร่างการ/ตรวจสุขภาพของบุคลากรท่ีจะบรรจุเข้าท างานใหม่หรือตรวจสุขภาพบุคลากรเก่าเป็น
ประจ าทุกปี เพื่อให้มั่นใจได้ว่าบุคลากรปราศจากโรคร้าย และจะท าให้เพื่อนร่วมงานเกิดความไว้วางใจใน
การท างานร่วมกัน๘๐ บางองค์กรรับพนักงานใหม่เข้าท างานเพียงไม่กี่คนหรือรับพนักงานใหม่เข้าท างาน
แทนพนักงานเดิมท่ีลาออกไป เป็นเหตุให้องค์กรไม่สามารถจัดปฐมนิเทศได้ กิจกรรมบุคลาภิบาลจึงเป็น
ทางเลือกหนึ่ง กล่าวคือ พนักงานใหม่ย่อมมีทัศนะคติเดิมๆและมีลักษณะ พื้นฐานความคิดแต่ละคนย่อม
แตกต่างกัน การจัดพี่เล้ียงคอยดูแลเสมือนเป็นการปฐมนิเทศ มีการช้ีแจงเบื้องต้น เพื่อให้พนักงานคนใหม่
ทราบเรื่องราวในด้านต่างๆ การเสริมสร้างความพร้อมด้านจิตใจให้เกิดความรัก ความผูกพันท่ีจะร่วมงาน
ภายใต้ความศรัทธาไว้วางใจในการอยู่ท างานกับองค์กร เพราะส่ิงท่ีพนักงานใหม่คาดหวังเมื่อเข้ามาท างาน
ในองค์กร คือ หวังว่าจะได้ความรู้สึกว่าองค์กรท่ีเขาร่วมงานด้วยนั้น เขามีความมั่นใจว่า “ใช่” เป็นองค์กร
ท่ีเขาควรจะทุ่มเทชีวิต เวลา และความมั่นใจในการท างาน กิจกรรมบุคลาภิบาลนี้จะช่วยให้พนักงานใหม่
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานท่ีท างาน ลดความกังวลใจ ลดความประหม่า บุคลาภิบาลนี้จะหยุดต่อเมื่อ
พนักงานใหม่มีความมั่นใจในการท างานแล้ว๘๑ เมื่อองค์กรรับพนักงานใหม่เข้าท างานควรมีกิจกรรมเข้าวัด
ขัดใจ หมายความว่า องค์กรพาพนักงานใหม่เข้าวัดรักษาศีล ปฏิบัติวิปัสสนากัมมัฏฐานก่อนเข้าท างาน 
เพื่อเช็คสภาพความพร้อมด้านร่างกาย ความประพฤติ สภาพจิตใจ  และตรวจดูฐานภูมิปัญญาความรู้  
เพื่อให้พนักงานใหม่มีความพร้อมในการปฏิบั ติหน้าท่ีและสามารถช่วยให้องค์กรประสบความ
เจริญก้าวหน้าในท่ีสุด๘๒  
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๑๖๙ 
 

 ๒.  กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมเชิงพุทธ 
 บุคลากรท่ีจะเข้าฝึกอบรมหรือออกเดินทางไปศึกษาดูงานนอกองค์กร อันดับแรกท่ีบุคลากร
ควรเน้นคือเรื่องสุขภาพ การเตรียมความพร้อมทางด้านร่างกาย ควรมั่นดูแลสุขภาพให้แข็งแรงเป็นนิจ
ก่อนท่ีจะท างานหรือกิจกรรม๘๓  กิจกรรมพุทธมามะกะเป็นการอบรมอีกรูปแบบหนึ่ง เพื่อให้พนักงานเข้า
ใกล้พระพุทธศาสนา กิจกรรมพุทธมามะกะ คือ การปฏิญญาตนว่ายอมรับนับถือพระพุทธ พระธรรม      
และพระสงฆ์ เป็นท่ีพึงท่ีระลึก เป็นกิจกรรมท่ีจะปลูกฝังนิสัยพนักงานเกิดความเล่ือมใสและให้มั่นคงใน
พระพุทธศาสนา ต้องการจะประกาศตนเป็นชาวพุทธ พนักงานจะได้เรียนรู้/น้อมน าหลักพุทธธรรม        
อาทิเช่น หลักพรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ หรือ มรรค ๘ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เช่น บุคลากร     
มีฉันทะหรือความรักในหน้าท่ี มีความขยันหมั่นเพียร เป็นต้น๘๔ เมื่อบุคลากรน้อมน าหลักธรรมมา
ประพฤติปฏิบัติจะท าให้หน้าท่ีการงานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เพราะว่าหลักธรรมะเป็นหลักปฏิบัติท่ีมี
ความทันสมัยตลอดเวลา บุคลากรสามารถน้อมน ามาประพฤติปฏิบัติได้ทุกเมื่อ เมื่อบุคลากรมีศีลธรรม คือ 
ไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายให้กับเพื่อนร่วมงาน สามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานมี
ความสุขความเจริญ๘๕ กิจกรรมธรรมยาตราหรือการเดินไปยังสถานท่ีหนึ่ง เพื่อจะซักชวนเชิญชวนฝ่าย
บริหาร พนักงานและเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติธรรมและเผยแผ่พระพุทธศาสนา เป็นอีกกิจกรรมท่ีจะเสริมสร้าง
บุคลากรให้มีความเล่ือมใสศรัทธาในพระพุทธศาสนา๘๖การพัฒนาบุคลากรด้านจิตใจจะมุ่งเน้นการจัด
กิจกรรมปฏิบัติธรรมสัญจรหรือกิจกรรมวิปัสสนากัมมัฏฐานทุกอาทิตย์ จะเป็นกิจกรรมท่ีท าให้จิตใจของ
บุคลากรมีความสงบ  มีสมาธิ สามารถน าความสงบหรือสมาธิมาประยุกต์ใช้ในการท างานได้ ประโยชน์ของ
การเข้าร่วมกิจกรรมจะท าให้สุขภาพแข็งแรง มีความสัมพันธไมตรี ก่อเกิดความสามัคคี รักใคร่กลมเกลียว
ในหมู่คณะ ส่งเสริมมนุษย์สัมพันธ์และการท างานเป็นทีม ช่วยให้บุคคลได้แสดงออกและละลายพฤติกรรม    
เดิมของตน การอยู่ค่ายพักแรมก็เช่นกันช่วยให้การท างานเป็นหมู่คณะ ลดความเห็นแก่ตัว๘๗ การฝึกอบรม
บ่อยครั้ง จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน เท่ากับเป็นการเพิ่มผลผลิตให้กับองค์กร 
ช่วยท าให้เกิดเจตคติท่ีดีต่อองค์กร๘๘ องค์กรท่ีรับพนักงานใหม่จ าต้องฝึกอบรมเสียก่อน เพื่อให้บุคลากร
ใหม่เข้าใจระบบการท างาน ไม่ใช่จะอบรมเพียงพนักงานใหม่เท่านั้น พนักงานเก่าควรท่ีจะมีโอกาสเข้ารับ
การฝึกอบรมเช่นกัน เพราะว่าพนักงานเก่าอาจจะหลงลืมเทคนิคหรือวิธีการท างานได้เช่นกัน การฝึกอบรม
จึงเป็นการทบทวนความรู้ เดิมเติมความรู้ใหม่  ประสบการณ์ท่ีได้จากการฝึกอบรมสามารถน ามา

                                                 
๘๓สนทนากลุ่มเฉพาะ, นายกมล สิมเมือง, ส.อบจ.กพ., ๒๐ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘. 
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๘๘สนทนากลุ่มเฉพาะ, นางสาวรัชนี  ตันติบูลย์, ปลัดอ าเภอเมืองก าแพงเพชร, ๒๐ กุมภาพันธ ์๒๕๕๘. 



๑๗๐ 
 

ประยุกต์ใช้ในการท างานได้ เป็นการยกฐานการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กรให้อยู่ในระดับสูงขึ้น
ด้วย๘๙  
 ๓. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการส่งเสริมวิชาการเชิงพุทธ 
       การจัดบอร์ดธรรมะน่ารู้ เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรรักษาศีลห้า มีการงดเว้นจากการฆ่าสัตว์         
เว้นจากการลักทรัพย์ เป็นต้น เพื่อให้บุคลากรมีศีลธรรมประจ าใจ  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งท่ีจะท าให้บุคลากร      
มีความประพฤติท่ีดีและองค์กรมีความเข้มแข็ง๙๐ ท้ังนี้การจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์หรือช้ีแจงกฎระเบียบ
ข้อบังคับให้บุคลากรรับทราบ เพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อย หรือมีการด าเนินงานเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน เช่น การเข้าท างาน/เลิกท างานให้ตรงต่อเวลา เมื่อปฏิบัติงานควรแต่งกายให้เรียบร้อย 
เป็นต้น๙๑  การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ทางสังคม เพื่อการแลกเปล่ียนข้อมูลต่อกันระหว่างองค์กร     
องค์กรใดมีข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ควรจะแบ่งปันต่อกัน ถือได้ว่าเป็นการเสริมสร้างสัมพันธไมตรีต่อกัน 
เสริมสร้างความสามัคคีต่อกัน เช่ือมโยงร้อยรัดเอาความพยายามและการด าเนินงานของฝ่ายต่าง ๆ        
เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบรูปธรรม๙๒ การจัดระบบสารสนเทศภายใน/ภายนอก เพื่อบริการแก่บุคลากร
ภายใน/ภายนอก การจัดระบบสารสนเทศภายใน หมายความว่า การปล่อยสัญญาณไวไฟแก่บุคลากร
ภายในองค์กร   เพื่อแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างส่วนงาน รวมถึงเปิดโอกาสทางการศึกษาให้แก่บุคลากรอีกด้วย 
ส่วนการจัดระบบสารสนเทศภายนอก หมายความว่า การปล่อยสัญญาณไวไฟให้แก่ประชาชน               
เพื่อเพิ่มความสะดวกให้แก่ประชาชน ให้ประชาชนมีความอุ่นใจเมื่อมาใช้บริการ๙๓ การจัดมุมกาแฟแชร์
ความคิดเห็น  แชร์ข้อมูล การจัดมุมหนังสือส่ือการท างาน ส่ิงเหล่านี้จะต่อเติมความคิดเสริมสร้างชีวิต      
ให้มีความสุขกับการท างานได้ เมื่อถึงเวลาพักพนักงานจะอาศัยบรรยากาศจากมุมเหล่านี้ผ่อนคลาย
อิริยาบท ลดความตึงเครียดจากการท างาน พนักงานบางท่านเกิดไอเดียจากการจิมกาแฟ น าความคิด
ดังกล่าวสร้างธุรกิจพันล้านก็มี๙๔ องค์กรหนึ่งจัดประชุมบ่อยครั้ง เพื่อท่ีจะให้พนักงานท้ังหลายเหล่านั้น
แชร์ความคิดของตนเอง และให้เลขาจดบันทึก/ท ารายงานต่อผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการน าความคิด
เหล่านั้นมาพัฒนาองค์กรของตนเอง  โดยท่ีพนักงานเหล่านั้นคาดไม่ถึง จุดเริ่มต้นมาจากประกายความคิด
เพียงเล็กน้อยของพนักงานแต่ละท่าน ฉะนั้น ความคิดเพียงเล็กน้อยถ้าเก็บไว้คงไม่มีประโยชน์ใดใด               
แต่ถ้าความคิดนั้นน ามาต่อยอดขยายผลความมหัศจรรย์มากมาย๙๕  
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๑๗๑ 
 

 ๔. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษาดูงานเชิงพุทธ 
 การศึกษาดูงานเป็นกิจกรรมท่ีช่วยให้บุคลากรเกิดสัมพันธภาพ ความรู้  ความเข้าใจ           
เพิ่มทักษะ ประสบการณ์ท่ีเกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้ของผู้อื่นท่ีเป็นมุมมองใหม่ๆในการกระตุ้น
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน สามารถน าองค์ความรู้ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้๙๖ 
กิจกรรมพุทธจาริก เป็นการศึกษาดูงานบุคคลท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน 
เพื่อน าประสบการณ์การด าเนินชีวิตของบุคคลเหล่านั้นมาปรับปรุงหรือมาแก้ไขข้อบกพร่องของพนักงาน
แต่ละท่านและยังน าข้อมูลท่ีค้นพบมาประยุกต์ใช้ภายในองค์กรได้ บุคลากรท่ีมีภูมิปัญญาท้องถิ่นหรือ    
เป็นปราชญ์ชาวบ้านนั้นมีอยู่มาก นับวันจะเริ่มสูญหายไปไม่มีการสืบทอดเจตนารมณ์ของผู้รู้ ๙๗              
การไปศึกษาดูงานนอกพื้นท่ีแต่ละครั้ง เบ้ืองต้นคณะทัวร์จะได้รับฟังการบรรยายจากเจ้าของสถานท่ี
เสียก่อน หลังจากนั้น คณะทัวร์ควรมีค าถามเพื่อสอบถามรายละเอียด ซึ่งการต้ังค าถามเพื่อแลกเปล่ียน
ข้อมูล โดยถามจากส่ิงท่ีเห็น การต้ังค าถามเป็นการจุดประกายความคิด กระตุ้นให้เกิดการถ่ายทอดความรู้
ในการท างาน เทคนิค วิธีการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ เช่น การลดเวลาท างาน การใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่ เป็นต้น๙๘ นบพระสัญจรหรือกิจกรรมไหว้พระเก้าวัด เพื่อเสริมสร้างพนักงานสร้างบุญสร้างกุศล
ตามวัดต่าง ๆ อีกท้ังยังศึกษาขนบธรรมเนียมประเพณีท้องถิ่น แต่ละท้องถิ่นจะมีประวัติศาสตร์แตกต่างกัน 
วิถีชีวิตย่อมมีความแตกต่างกัน พนักงานจะได้รับองค์ความรู้ใหม่มาด าเนินชีวิตประจ าวันได้๙๙ การศึกษาดูงาน
นอกสถานท่ี เป็นการค้นหาประสบการณ์ใหม่ ๆ เป็นการสับเปล่ียนบรรยากาศอันซ้ าซากจ าเจของงาน
ประจ า น าส่ิงท่ีถูกค้นพบนั้นมาปรับปรุงแก้ไขระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดูงานบ่อยครั้ง
นับเป็นส่ิงดี แต่จะกลัวปัญหาเรื่องงบประมาณในการดูงานแต่ละครั้ง ฉะนั้นควรท่ีจะมีการวางแผน
การศึกษาดูงานให้มีความชัดเจน๑๐๐ การศึกษาดูงานในดินแดนพุทธภูมิหรือพุทธภูมิออนทัวร์ เป็นการทัวร์
ครั้งหนึ่งในชีวิตท่ีชาวพุทธควรจะไปเพื่อศึกษาดินแดนแห่งพระพุทธศาสนา เสมือนเปิดโลกกว้าง           
ทางความคิดให้กับตนเอง ศึกษาศิลปวัฒนธรรมรวมไปถึงวิถีชีวิตความเป็นอยู่ อีกท้ังได้ไปกราบไหว้   
สังเวชนียสถาน ๔ ต าบล อธิษฐานจิต ณ ดินแดนพุทธภูมิ  บุคลากรท่ีได้ไปพุทธภูมิออนทัวร์ในครั้งนี้         
จะก่อเกิดความเล่ือมใสศรัทธาในพระพุทธศาสนาอย่างยิ่ง มีก าลังใจในการประพฤติปฏิบัติคุณงามความดี 
สืบทอดอายุพระพุทธศาสนาให้คงอยู่ตลอดไป๑๐๑ 
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๑๗๒ 
 

 ๕. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษาต่อเชิงพุทธ 
  การเปล่ียนแปลงทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีส่งผลกระทบให้วิถีชีวิตของบุคลากร
เปล่ียนแปลงเช่นกัน๑๐๒ การพัฒนาบุคลากรด้วยการบริการส่ือธรรมะออนไลน์หรือหนังสือธรรมะประจ า
มุมวิชาการ ธรรมะเหล่านี้จะช่วยขัดเกลาจิตใจของบุคลากรในองค์กรให้คุณธรรมและจริยธรรม มีอุปนิสัย
ร่าเริงเบิกบาน๑๐๓ การส่งเสริมให้บุคลากรเรียนธรรมศึกษาทุกวันอาทิตย์ นับว่ามีประโยชน์อย่างยิ่ง        
จะท าให้เราทราบประวัติของพระพุทธเจ้า หลักพุทธธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานหรือการด าเนินชีวิต 
ทราบระเบียบวินัยชาวพุทธ อาทิ เช่น อุโบสถศีล เบญจศีล เบญจธรรม พนักงานสามารถน าความรู้ท่ีได้รับ
มาประยุกต์ใช้ในท่ีท างานได้และก่อเกิดประโยชน์ต่อตนเองและองค์กรอย่างชัดเจน๑๐๔ การศึกษาจึงมี
บทบาทส าคัญท่ีจะช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น การน้อมน าแนวทางการพัฒนาระบบการจัดการ
การศึกษาของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว เพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสทางการศึกษา       
และสามารถพัฒนาและประยุกต์ใช้องค์ความรู้ในการปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง การพัฒนาแหล่งเรียนรู้
ภายในองค์กรนับว่าเป็นส่ิงส าคัญ เพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาหาความรู้ด้วยกระบวนการจัดการเรียนรู้           
ท่ีแตกต่างกันของแต่ละบุคคล และเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต๑๐๕ ท้ังนี้การยึดเอาบุคลากรเป็น
ศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้บุคลากรมีความสงบสุขสามารถพึ่งพาตนเองได้ เป้าหมายท่ีส าคัญคือ     
การมุ่งเน้นให้ผู้เรียนได้ศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเองเป็นส าคัญ๑๐๖ ในทางธรรม การรับรู้และเข้าใจสรรพส่ิง
ท้ังหลายตามความเป็นจริง การรู้เท่าทันตามสภาพไตรลักษณ์คือ มีการเกิดขึ้น ต้ังอยู่ และดับสลายไป     
ในท่ีสุด สุดท้าย การส่งเข้าศึกษาต่อทางธรรม เป็นอีกช่องทางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร บุคลากรจะมี
ความรู้ธรรมะขั้นสูงสามารถน้อมน าธรรมะมาประยุกต์ใช้ในการท างานหรือในชีวิตประจ าวันได้๑๐๗        
การส่งเสริมให้บุคลากรเข้าเรียนในมหาวิทยาลัยสงฆ์ เรียนพระพุทธศาสนาบูรณาการกับวิทยาการสมัยใหม่
อีกท้ังยังพัฒนาจิตใจโดยมีการเข้าปฏิบัติวิปัสสนากัมมัฏฐาน และยังออกช่วยเหลือสังคม บุคลากรจะได้
เรียนรู้หลักพุทธธรรมผสมผสานกับศาสตร์สมัยใหม่ ท้ังนี้บุคลากรสามารถน าความรู้ความสามารถท่ีได้      
ร่ าเรียนมาประยุกต์ใช้ในหน้าท่ีการงานได้ อีกอย่างหนึ่งบุคลากรท่ีมาเรียนร่วมกับพระสงฆ์จะได้ทราบ     
วิถีพุทธเป็นเช่นไรอีกด้วย   
 กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้คัดสรรกิจกรรม/โครงการ      
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดก าแพงเพชร                
และได้สรุปผลเป็นตารางดังแสดงไว้ในตารางท่ี ๔.๒๓  
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