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๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบูรณาการ 

 การใช.คําว+า “บูรณาการ” ในทุกวงการคนอยากสร.างวัฒนธรรมการทํางานแบบใหม+ด.วย
วิธีการคิดใหม+ โลกและสังคมแบบเดิมเป3นผลของวิธีคิดและการพัฒนาแยกส+วนหรือแบบกลไกมาเป3น
เวลาหลายร.อยปBจนทําให.เกิดปCญหามากมาย เพราะความขัดแย.งระหว+างผู.คน สถาบันและความ
ขัดแย.งกับธรรมชาติท่ีถูกนํามาใช.จํานวนมากจนเสียสมดุล วิธีคิดและการปฏิบัติแบบด้ังเดิมต้ังอยู+บน
ฐานการมองโลกแบบแยกส+วนหรือแบบกลไกซ่ึงมีการนําใช.ในงานอ่ืน ๆ โดยแยกบทบาทหน.าท่ี    
แยกงานจนเชื่อมต+อกันไม+ติด เกิดปCญหาแทนท่ีจะเป3นการร+วมมือกลับเป3นการแข+งขัน แทนท่ีจะ
ช+วยเหลือกันกลับเป3นการบ่ันทอนกําลัง๑ ทุกวงการมีแต+ผู.เชี่ยวชาญท่ีรู.ลึกแต+ไม+กว.าง เชื่อมต+อกับคน
อ่ืนและสาขาอ่ืนไม+เป3น เช+น การแพทย9 ท่ี เห็นได.ชัด คือ การรักษาแบบแยกส+วนหรือกลไก             
คือ แยกส+วนของบรรดาผู.เชี่ยวชาญด.านโรคต+าง ๆ หมอส+วนใหญ+จึงเก+งในการรักษาโรคแต+ไม+เก+งรักษา
คน รู.แต+เรื่องเชื้อโรคแต+ไม+รู.เรื่องทุกข9ของคนไข. สังคมโลกวันนี้จึงโหยหาเอกภาพสมานฉันท9 การคืนดี 
การรวมเป3นหนึ่งเดียว ซ่ึงเชื่อว+าเกิดความสมดุลมากกว+าประสิทธิภาพ จึงหาทาง “สร.างสะพาน” 
มากกว+า “สร.างกําแพง” ซ่ึงไม+ใช+เรื่องง+าย เพราะปCญหาหลักไม+ใช+ปCญหาเทคนิคแต+เป3นปCญหาของวิธี
คิด ปCจจุบันคนเราส+วนใหญ+มักจะคิดอะไรในมุมมองของเรื่องปริมาณเสียมากกว+า คือ จํานวนของสิ่ง
ต+าง ๆ มากมาย แต+มิได.คํานึงถึงเรื่องของคุณภาพคือความรู.สึกทางด.านจิตใจมากนัก 
 

๒.๑.๑ ความหมายการบูรณาการ 

คํ า ว+ า  “ บู ร ณ า ก า ร ”  เ ป3 น ศั พ ท9 ท่ี บั ญ ญั ติ ข้ึ น ท า ง ก า ร ศึ ก ษ า  เ ติ ม คํ า ว+ า 
“บูรณาการรวมหน+วย” เป3นคําบัญญัติให.ตรงกับคําว+า “Integration” ในภาษาอังกฤษ หมายความว+า 
การรวมหน+วยท่ีแยก ๆ กันเข.าเป3นหน+วยเดียวกัน เช+น หลักบูรณาการแบบหน+วย๒ บางท+านก็กล+าวว+า 
คําว+า “บูรณาการ” ยังมีคําอ่ืน ๆ ใน “ตระกูล” เดียวกันนี้อีกหลายคํา หรือจะเรียกว+าเป3นฐานคติของ
คําว+า บูรณา โดยเฉพาะคําว+า “องคาพยพ” (Organism) หมายถึงระบบชีวิต ซ่ึงทุกส+วนล.วนสัมพันธ9
อย+างแยกจากกันมิได. เพราะเป3นหนึ่งเดียวกันทุกส+วนสัมพันธ9กันด.วยเซลล9เป3นล.าน ๆ ท่ีเก้ือหนุนกัน
และข้ึนต+อกันและกัน ทําให.ชีวิตดํารงอยู+และเป3นไปได. เช+น คน สัตว9 พืช และสิ่งของมีชีวิตท้ังหลาย 
และ “องค9รวม” (holistic) หมายถึงสิ่งท้ังหมดของสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีสัมพันธ9กัน เป3นส+วนหนึ่งของกันและ
กันอย+างแยกกันมิได. องค9รวมเป3นอะไรท่ีใหญ+กว+า มากกว+าการเอาส+วนต+าง ๆ มารวมกัน เช+น คนเรา
ไม+ใช+การเอาอวัยวะ ๓๒ ประการมารวมกันเป3นคน คนเป3นอะไรท่ีมากกว+านั้น ใหญ+กว+าองค9ประกอบ
ท้ังหมดรวมกัน ดังนั้น คําว+า “บูรณาการ” เป3นกระบวนการท่ีอยากให.เกิดความสัมพันธ9แบบ
องคาพยพแบบองค9รวมนั้น ให.ส+วนต+าง ๆ รวมกันเป3นหนึ่ง ประสานสัมพันธ9อย+างเป3นเอกภาพ       
ทําให.เกิดความสมบูรณ9 จึงเป3นการนําส+วน ต+าง ๆ มารวมกัน   แต+ไม+ใช+รวมแบบกลไก แบบเครื่องจักร    
แต+แบบมีชีวิตแบบองคาพยพ มักใช.คําว+า“ผนึกพลัง” (Synergy) เพ่ืออธิบายการรวมกันเข.าใน

                                                        
๑ หนังสือพิมพ9สยามรัฐ วันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ9 ๒๕๕๕, บทความ, [ออนไลน9], แหล+งท่ีมา: http//www. 

Phongthit.com/older/content/view/๕๙๗/๗๐/[๑ ธันวาคม ๒๕๕๖]. 
๒ ร า ช บั ณ ฑิ ต ย ส ถ า น , พ จ น า นุ ก ร ม ฉ บั บ ร า ช บั ณ ฑิ ต ย ส ถ า น ,  พ . ศ .  ๒ ๕ ๔ ๒ ,  

(กรุงเทพมหานคร : นามีบุjคส9 พับบลิเคช่ันส9, ๒๕๔๖), หน.า ๖๓๔. 



 

๑๐ 
 

ลักษณะนี้ ถ.ามีการประสานงานกันอย+างกลมกลืนจะเกิดพลังทวีคูณ๓  คําว+า “บูรณาการ” ก็เป3นอีก
คําหนึ่งท่ีถูกนํามาใช.กันทางการบริหารอย+างแพร+หลาย นับแต+ผู.นํารัฐบาลชุดก+อนได.มีแนวนโยบาย
ปรับรูปแบบการปฏิบัติงานของผู.บริหารราชการ โดยเฉพาะผู.ว+าราชการจังหวัดให.มีลักษณะของ 
“การบูรณาการ” มากข้ึน โดยให.ยึดแนวทางการปฏิบัติงานในลักษณะของ CEO (Chief Executive 
Office) ซ่ึงภาคเอกชนเขาทํากันอยู+ เพราะมองว+าเป3นการปฏิบัติงานท่ีผู.นําองค9กรจะต.องเป3นได.
มากกว+า “ผู.ออกคําสั่ง” หรือ “ผู.บังคับบัญชาสูงสุด” เรียกกลุ+มผู.ว+าราชการท่ีปรับรูปแบบการ
ปฏิบัติงานว+า “ผู.ว+าฯ CEO” ฉะนั้น การนําคํา “บูรณาการ” ไปใช.นั้นมีหลากหลายลักษณะ           
ซ่ึงก็แล.วแต+การตีความให.เหมาะสมกับการใช.งาน แต+โดยรวมแล.วมีจุดร+วมกันคือ “การบูรณาการ”     
เป3นการผสมผสานทรัพยากรท่ีมีอยู+ให.นํามาบริหารจัดการร+วมกันเพ่ือให.เกิดการพัฒนา หรือ ทําให.ดี
ข้ึน คุณลักษณะของผู.บริหารแบบบูรณาการ จึงต.องมีท้ังศาสตร9 คือ ความรู. ภูมิปCญญา ความชํานาญ 
และมีศิลปq คือ ความสามารถในการประสานความสัมพันธ9ของคนและทรัพยากรในหน+วยงานอย+าง
เหมาะสม ให.สามารถปฏิบัติงานไปได.ด.วยความราบรื่นมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และเกิด
ประสิทธิผล (Effective)๔ คําว+า “บูรณาการ” (Integrate) มีความหมายโดยท่ัวไปหรือแบบกว.างขวาง 
คําว+า บูรณาการ จะหมายถึง การทําให.สมบูรณ9 หรือการทําให.หน+วยงานย+อย ๆ หรือหน+วยงานต+าง ๆ 
ท่ีอยู+กระจัดกระจายมารวมกันและมีความสัมพันธ9กันทําหน.าท่ีอย+างผสมกลมกลืนเป3นองค9รวมหนึ่ง
เดียว ประสานกันเพ่ือให.เกิดความสมบูรณ9ครบถ.วนในตนเอง ส+วนความหมายแบบแคบ ซ่ึงเป3นการ
นําเอาศาสตร9สาขาวิชาต+าง หลากหลายศาสตร9ท่ีมีความสัมพันธ9เก่ียวข.องกันมาผสมผสานเข.าด.วยกัน
เพ่ือประโยชน9ในการจัดหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน ซ่ึงเป3นศัพท9ทางวิชาการท่ีถูกนํามาใช.
ในด.านการศึกษา การเมือง ธุรกิจ และการบริหารจัดการ โดยมีผู.รู.ได.ให.ความหมายไว.มากมาย 
กล+าวคือ การบูรณาการ คือ การผนวก การประสาน การเติมเต็ม การเชื่อมโยง การรวมกัน ร+วมกัน 
เป3นต.น แนวคิดการบูรณาการในทางการเมืองมุ+งท่ีจะทําให.องค9กรระหว+างประเทศเป3นเสมือน
ครอบครัวใหญ+ครอบครัวหนึ่ง โดยมีประเทศสมาชิกเปรียบเสมือนสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน 
ทางด.านสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาได.ให.ความหมายไว.ว+า การบูรณาการ (Integration) 
หมายถึง การผสมผสานกลมกลืนของแผน กระบวนการ สารสนเทศ การจัดสรรทรัพยากร          
การปฏิบัติการ ผลลัพธ9และการวิเคราะห9เพ่ือสนับสนุนเปrาประสงค9ท่ีสําคัญของสถาบัน การบูรณาการ
ท่ีมีประสิทธิผลเป3นมากกว+าความสอดคล.องไปในทางเดียวกัน ซ่ึงการดําเนินการของแต+ละ
องค9ประกอบภายในระบบการจัดการ ผลการดําเนินการมีความเชื่อมโยงกันเป3นหนึ่งเดียวอย+าง
สมบูรณ9๕ ความหมายของคําว+า “บูรณาการ” มาจากคําภาษาอังกฤษว+า integrate มีความหมายอยู+ 
๒ อย+างท่ีใช.กันคือ ความหมายโดยท่ัวไปหรือแบบกว.างและความหมายแบบแคบ ความหมาย
โดยท่ัวไปหรือแบบกว.าง คําว+า บูรณาการ หมายถึง การกระทําให.สมบูรณ9หรือการกระทําให.หน+วย
ย+อย ๆ หรือหน+วยงานต+าง ๆ ท่ีอยู+กระจัดกระจายมารวมกันและมีความสัมพันธ9กัน มาร+วมกันทํา
                                                        

๓ เสรี พงศ9พิศ, บูรณาการคืออะไร, หนังสือพิมพ9สยามรัฐรายวัน, ฉบับวันท่ี ๑๕ กุมภาพันธ9 ๒๕๕๕. 
๔ จุรีวัลย9 ภักดีวุฒิ, บูรณาการคืออะไร, [ออนไลน9], แหล+งท่ีมา: https//www.gotoknow.org/ 

posts/๗๔๖๙๓ [๑๐ ตุลาคม ๒๕๕๗]. 
๕ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, คู+มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา

ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๕๓, (กรุงเทพมหานคร : ภาพพิมพ9, ๒๕๕๔), หน.า ๕๓. 



 

๑๑ 
 

หน.าท่ีอย+างผสมกลมกลืนเป3นองค9รวมหนึ่งเดียว ประสานกันเพ่ือให.เกิดความครบถ.วนสมบูรณ9ใน
ตนเอง ส+วนความหมายแบบแคบ คําว+า บูรณาการ หมายถึง การนําเอาศาสตร9สาขาวิชาต+าง ๆ 
หลากหลายศาสตร9ท่ีมีความสัมพันธ9เก่ียวข.องกันมาผสมผสานเข.าด.วยกันเพ่ือประโยชน9ในการจัด
หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน ซ่ึงเป3นศัพท9แสงทางวิชาการท่ีถูกนํามาใช.ในด.านการศึกษา 
การเมือง ธุรกิจ และการบริหารจัดการ โดยมีผู.รู.ได.ให.ความหมายไว.มากมาย กล+าวคือ การบูรณาการ 
คือ การผนวก การประสาน การเติมเต็ม การเชื่อมโยง การรวมกัน ร+วมกัน เป3นต.น แนวคิดการ  
บูรณาการทางการเมืองท่ีจะทําให.องค9กรระหว+างประเทศเป3นเสมือนครอบครัวใหญ+ครอบครัวหนึ่ง 
โดยมีประเทศสมาชิกเปรียบเสมือนสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน แนวคิดของทฤษฎีการบูรณาการนี้
อาจจะเทียบได.กับแนวความคิดเกไมน9ชาฟ ของสังคมวิทยา หมายถึง ลักษณะสังคมท่ีเน.นความสําคัญ
ของสมาชิกในสังคมท่ีมีความใกล.ชิดสนิทสนมเป3นกันเอง เน.นความเคร+งครัดในขนบธรรมเนียม
ประเพณีและค+านิยมของชุมชน (Conception Integration) 

 

๒.๑.๒ แนวคิดเก่ียวกับการบูรณาการตามทัศนะของนักวิชาการ 

๑) กลุ+มนักวิชาการด�านพุทธศาสนา 

สําหรับทางพระพุทธศาสนาก็มีความพยายามท่ีจะใช.หลักพุทธธรรมมาอธิบายให.เข.ากับ
วิชาการสมัยใหม+มากข้ึน โดยท่ีพระธรรมโกศาจารย9 (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได.ให.คํานิยามไว.ว+า    
“บูรณาการ” (Integration) ค+อนข.างจะสอดรับกับราชบัณฑิตยสถาน “หมายถึง การนําสิ่งท่ีแยกกัน
มารวมเข.าเป3นอันเดียวกันจนเกิดองค9รวม (The whole) โดยท+านได.ยกประเด็นพระพุทธศาสนากับ
วิทยาศาสตร9มาอธิบายเพ่ิมเติม “ถ.าศรัทธาในพระพุทธศาสนากับปCญญาในทางวิทยาศาสตร9เป3นไป
ในทางเดียวกันคือส+งเสริมสนับสนุนซ่ึงกันและกันก็จะก+อให.เกิดองค9รวมท่ีสมบูรณ9 องค9รวมนี่แหละคือ
บูรณาการ และเนื่องจากวิทยาศาสตร9ครอบคลุมไปถึงศาสตร9สมัยใหม+ ท่ีอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร9
สร.างระบบความรู.ข้ึนมา  เช+น ครุศาสตร9 สังคมศาสตร9 เราจึงสามารถบูรณาการพระพุทธศาสนาเข.า
กับศาสตร9สมัยใหม+ด.วย๖ ซ่ึงการ บูรณาการพระพุทธศาสนากับวิทยาการหรือศาสตร9สมัยใหม+ว+าวิธี
การศึกษาแบบบูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสนาสมัยใหม+ ทําได. ๒ วิธี คือ 

๑) พุทธวิทยา (Buddhology) หมายถึง การปรับศาสตร9เข.าหาพระพุทธศาสนา คือใช.
พระพุทธศาสนาเป3นตัวต้ังและนําศาสตร9สมัยใหม+เข.ามาอธิบายเสริมพระพุทธศาสนา วิธีนี้ใช.องค9
ความรู.ในศาสตร9สมัยใหม+มาอธิบายสนับสนุนพระพุทธศาสนาให.ดูทันสมัยและมีเหตุผลเป3นท่ียอมรับ
ได.ง+ายข้ึน 

๒) ธรรมวิทยา (Dhammology) หมายถึง การปรับพระพุทธศาสนาเข.าหาศาสตร9 คือใช.
ศาสตร9สมัยใหม+เป3นตัวต้ังและนําหลักศีลธรรมในพระพุทธศาสนาเข.ามาเพ่ิมเติมในเนื้อหาของศาสตร9
สมัยใหม+ ท้ังนี้ เพราะศาสตร9สมัยใหม+มุ+งแสวงหาความจริงโดยไม+สนใจเรื่องศีลธรรม การนําหลัก
ศีลธรรมในพระพุทธศาสนาเติมเต็มให.กับศาสตร9เหล+านั้น ย+อมให.เกิดองค9รวมท่ีสมบูรณ9 

                                                        

๖ พระธรรมโกศาจารย9 (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), วิธีการบูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสตร4สมัยใหม+, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน.า ๔๙. 



 

๑๒ 
 

นอกจากนี้ ท+านยังหมายรวมไปด.วยวิธีบูรณาการแบบนี้จึงเป3นการศึกษาแบบธรรม
ประยุกต9 ซ่ึงหมายถึง การปรับใช.ธรรมให.เข.ากับสถานการณ9ต+าง ๆ โดยอาศัยศาสตร9สมัยใหม+เป3น
สะพาน วิธีการนอกจากจะทําให.ธรรมอกาลิโก คือไม+ล.าสมัย เพราะสามารถปรับเข.ากับวิถีแห+งชีวิต
ของทุกคนทุกยุคทุกสมัย แล.วยังจะเป3นการช+วยนําศีลธรรมกลับมาสู+โลกนี้อีกด.วย ธรรมประยุกต9    
จะเกิดให.ประโยชน9แก+ชีวิต เนื่องจากธรรมเก่ียวข.องกับทุกกิจกรรมของชีวิต ธรรมจึงไม+ใช+เรื่องไกลตัว
แต+อย+างใด ผู.ท่ีนําธรรมไปประยุกต9ใช.ในชีวิตอย+างสมํ่าเสมอย+อมเห็นคุณค+าทางพระพุทธศาสนา 
ประโยชน9นั่นแหละจะทําให.รักษาพระพุทธศาสนาอยู+คู+กับสังคมตลอดไป พระพุทธศาสนาจะอยู+รอดใน
สังคมใด ก็ต.องปรับให.ทันต+อความเปลี่ยนแปลงในสังคมนั้น ในทํานองเดียวกัน มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย จะอยู+รอดในสังคมโลกด.วยการปรับตัวให.ทันต+อความเปลี่ยนแปลงของโลกด.วย
การสร.างความเป3นเลิศทางวิชาการด.านพระพุทธศาสนา ความเป3นเลิศนี้จะเกิดไม+ได.ถ.าไม+มีการ  
บูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสตร9สมัยใหม+  การดําเนินการในลักษณะนี้ย+อมถือว+าสอดรับกับ
ปรัชญามหาวิทยาลัยท่ีว+า จัดการศึกษาพระพุทธศาสนา บูรณาการกับศาสตร9สมัยใหม+ พัฒนาจิตใจ
และสังคม๗

 

  
 ๒) กลุ+มนักวิชาการตะวันตก 

วิธีคิดแบบบูรณาการท่ีน+าสนใจ ซ่ึงการสร.างข้ันตอนการบูรณาการ แบบบูรณาการไว.อย+าง
น+าสนใจ ประกอบด.วย ๓ ข้ันตอน คือ 

ข้ันตอนท่ี ๑ ถอดกรอบ เพ่ือจะให.หลุดพ.นจากกับดักทางความคิด ทางวัฒนธรรมทาง
ความรู. ทางประสบการณ9 เป3นต.น 

ข้ันตอนท่ี ๒ ขยายกรอบ โดยอาศัยแนวคิดในเรื่ององค9รวมสหวิทยาการ คิดโดยวิธีอุปนัย  
การมองประสานข้ัวตรงข.ามและมองแบบทุกฝ{ายชนะ 

ข้ันตอนท่ี ๓ คุมกรอบ ซ่ึงเป3นข้ันกลับมาบูรณาการอีกครั้ง๘
 

การบูรณาการท้ัง ๓ ข้ัน เป3นการนําศาสตร9หรือความรู.วิชาต+าง ๆ ท่ีสัมพันธ9กันนํามาเข.า
ผสมผสานได.อย+างกลมกลืนเพ่ือนํามาจัดเป3นการเรียนการสอนภายใต.หัวข.อเดียวกัน เชื่อมโยงกัน
เพ่ือให.เกิดประโยชน9สูงสุดโดยมีการเน.นองค9รวมของเนื้อหามากกว+าองค9ความรู.ของแต+ละรายวิชา 
และเน.นการสร.างองค9ความรู.ของผู.เรียนมากกว+าการให.เนื้อหาโดยครูเป3นผู.กําหนดซ่ึงลักษณะสําคัญ
ของการสอนแบบบูรณาการ ได.แก+ 

๑. การบูรณาการระหว+างความรู. กระบวนการ และการปฏิบัติ 
๒. เป3นกระบวนการระหว+างวิชาการระหว+างวิชาได.อย+างกลมกลืน 

๓. เป3นการบูรณาการระหว+างสิ่งท่ีเรียนกับชีวิตจริง 

๔. เป3นการบูรณาการเพ่ือจัดความซํ้าซ.อนกับชีวิตจริง 

                                                        
๗ เรื่องเดียวกัน, หน.า ๕๙. 
๘ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ9ศักดิ์, การจัดการเครือข+าย : กลยุทธ4สําคัญสู+ความสําเร็จของการปฏิรูป 

การศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ซัคเซสมีเดีย), ๒๕๔๓), หน.า ๑๓. 



 

๑๓ 
 

๕. เป3นการบูรณาการท่ีทําให.เกิดความสัมพันธ9ระหว+างความคิดรวบยอดของรายวิชาต+าง 
ๆ เพ่ือทําให.เกิดการเรียนรู.ท่ีมีความหมาย๙ 

จะเห็นได.ว+า กรอบการบูรณาการจะมองไปท่ีองค9ความรู.ในหลาย ๆ ศาสตร9 ท่ีถูกนํามา
ผนวก ผสมผสานให.เข.าด.วยกันเพ่ือการพัฒนาให.ดียิ่งข้ึนในสิ่งนั้น ๆ ซ่ึงมีท้ังกรอบ องค9ความรู.
กระบวนการ การปฏิบัติงาน การจัดการหลักสูตร การดําเนินชีวิต เป3นต.น แต+สําหรับทางด.านอาจารย9
สิริพัชร9 เจษฎาวิโรจน9 บ+งบอกถึงลักษณะของการบูรณาการท่ีมุ+งไปสู+การเรียนรู.ทางวิชาการในทุก
ข้ันตอน แต+สุดท.ายนํามาผสมผสานกันอย+างลงตัวมากท่ีสุดจะมี ๖ ลักษณะ ได.แก+ 
 ๑) การบูรณาการเชิงเนื้อหาสาระ เป3นการผสมผสานเชื่อมโยงเนื้อหาสาระในลักษณะการ
หลอมรวมกัน โดยการต้ังเป3นหน+วย (Unit) หรือหัวเรื่อง (Theme) 

๒) การบูรณาการเชิงวิธีการ เป3นการผสมผสานวิธีการสอนแบบต+าง ๆ เข.าในการสอน 
โดยการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีหลากหลายวิธี การสนทนา การอภิปราย การใช.คําถาม     
การบรรยาย การค.นคว.าและการทํางานกลุ+ม การไปศึกษานอกห.องเรียนและการนําเสนอข.อมูล    
เป3นต.น 

๓) การบูรณาการความรู.กับกระบวนการเรียนรู. โดยออกแบบการเรียนรู.ให.มีท้ังการให.
ความรู.และกระบวนการไปพร.อม ๆ กัน เช+น กระบวนการแสวงหาความรู. กระบวนการแก.ปCญหา   
และกระบวนการสร.างความคิดรวบยอด เป3นต.น 

๔) การบูรณาการความรู. ความคิด กับคุณธรรม โดยเน.นท้ังพุทธวิสัยและจิตพิสัยเป3นการ
เรียนรู.ท่ีสอดแทรกคุณธรรมและจริยธรรมไปพร.อม ๆ กัน เพ่ือท่ีนักเรียนจะได.เป3น “ผู.มีความรู.คู+
คุณธรรม” 

๕) การบูรณาการความรู.กับการปฏิบัติ เน.นการปฏิบัติหรือควบคู+ไปพร.อม ๆ กัน กับการ
จัดกิจกรรมการเรียนรู. 
 ๖) การบูรณาการความรู.ในโรงเรียนกับชีวิตจริงของนักเรียน พยายามให.เด็กได.เรียนรู.
เนื้อหาท่ีสัมพันธ9กับชีวิตจริงของนักเรียน เพ่ือให.นักเรียนได.เห็นคุณค+าและความหมายในสิ่งท่ีเรียน๑๐

 

กล+าวได.ว+า คําว+า “บูรณาการ” เป3นคําบัญญัติทางการศึกษา เดิมใช.คําว+า “บูรณาการรวมหน+วย”      
เป3นคําบัญญัติให.ตรงกับคําว+า “Integration” ซ่ึงส+วนใหญ+จะมองไปในส+วนของการศึกษาโดยมาก  
จะเห็นได.จากการจัดการหลักสูตรท่ีถูกนํามาผนวก ผสมผสานเพ่ือให.เกิดรูปแบบการบูรณาการกับการ
เรียนการสอนซ่ึงก็ไม+แตกต+างไปจากการบูรณาการตามแนวพระพุทธศาสนาท่ีอาศัยศาสตร9สมัยใหม+
ผนวกผสานกับหลักพุทธธรรมเพ่ือนํามาอธิบายปรากฏการณ9ทางสังคมและนําไปปฏิบัติให.เกิด
ประโยชน9เชิงการดําเนินชีวิตอย+างปกติสุขของมนุษย9 ถึงแม.ว+าจะมีลักษณะเฉพาะในการบูรณาการ  
แต+การสร.างองค9ความรู.ให.สามารถร+วมเดินทางไปได.แบบองคาพยพในหลาย ๆ ส+วน ก็จะเป3นการ
พัฒนาสังคมไปโดยอัตโนมัติท่ีเน.นในเชิงขององค9ความรู.แบบสหวิชาการ  

                                                        
๙ ภาสกร พันธุ9รอด, บูรณาการ ,  [ออนไลน9 ],  แหล+ง ท่ีมา : http ๒๐๒.๔๔.๓๔.๑๔๔ 

/kmit/knowledge_detail.php?IDKM=334 [๓๐ ตุลาคม ๒๕๕๗]. 
๑๐ สิริพัชร9 เจษฎาวิโรจน9, การจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการ, (กรุงเทพมหานคร : บุjคพอยน9, 

๒๕๔๖), หน.า ๑๖. 



 

๑๔ 
 

จะเห็นได.ว+าการนําเอาศาสตร9สาขาวิชาต+าง ๆ ท่ีหลากหลายศาสตร9ท่ีมีความสัมพันธ9
เก่ียวข.องกันมาผสมผสานเข.าด.วยกันในรูปแบบข้ันตอนต+าง ๆ ท่ีก+อให.เกิดความสมดุลระหว+างศาสตร9
ต+าง ๆ ท่ีเป3นองค9ความรู.เดิมอยู+แล.วซ่ึงจะมีลักษณะของวิธีการวิเคราะห9 สังเคราะห9 แต+สําหรับการ  
บูรณาการซ่ึงจะมีลักษณะของการรวมศูนย9เพ่ือให.เกิดความหมายเดียวกันหรือทําให.เกิดผสมผสานสิ่ง
ท้ังหลายให.เข.าด.วยกันเพ่ือกําหนดคุณค+าทางแนวคิดใหม+ ๆ 

การบูรณาการ คือ การนําศาสตร9ต+าง ๆ มารวมกันเพ่ือช+วยให.เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท่ีทําอยู+เดิมให.ได.ผลยิ่งข้ึน และช+วยเสริมสร.างความสมดุล ความสมบูรณ9และความครบถ.วนถูกต.อง  
ทําให.มนุษย9หลุดพ.นจากปCญหาความขัดแคลน ความกังวล ความร.อนรน หรือปCญหาอ่ืน ๆ ตลอดจน
ก+อให.เกิดการพัฒนาท่ีมีความสมบูรณ9 สมดุล ยั่งยืน ถูกต.องดีงาม รวมท้ังเป3นการสร.างคนให.เป3น 
“บัณฑิต” ซ่ึงหมายถึงผู.ท่ีมีชีวิตอยู+ด.วยปCญญา ฉะนั้น รูปแบบการบูรณาการตามหลักพุทธธรรมในการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
กลุ+ม ๓ จึ งมีการบูรณาการหลักธรรมท่ีมีความเหมาะสมมาประยุกต9 ใช. ในการปฏิ บั ติงาน              
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให.เกิดประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความหมาย ข้ันตอน และลักษณะการบูรณาการ ผู.วิจัยได.
สังเคราะห9และประมวลแนวคิดหลักเพ่ือบูรณาการหลักพุทธธรรมในการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ โดยมีหลักแนวคิดท่ี
เก่ียวข.องสามารถสรุปได.ตามตารางท่ี ๒.๑ ดังต+อไปนี้ 

 

ตารางท่ี ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบูรณาการ 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

ราชบัณฑิตยสถาน, (๒๕๔๖, หน.า ๖๓๔). การรวมหน+วยท่ีแยก ๆ กันเข.าเป3นหน+วยเดียวกัน 
เสรี พงศ9พิศ, (๒๕๕๕) กระบวนการท่ีอยากให.เกิดความสัมพันธ9แบบ

องคาพยพแบบองค9รวม 
ภาศกร พันธุ9รอด, (ออนไลน9) การนําศาสตร9หรือความรู.วิชาต+าง ๆ ท่ีสัมพันธ9

กันนํามาเข.าด.วยกันหรือผสมผสานได.อย+าง
กลมกลืน 

จุรีวัลย9 ภักดีวุฒิ, (ออนไลน9) การผสมผสานทรัพยากรท่ีมีอยู+นํามาบริหาร
จัดการร+วมกันเพ่ือให.เกิดการพัฒนา 

สํานักงานคณะกรรมการ การอุดมศึกษา, (๒๕๕๔, 
หน.า ๕๓) 

การผสมกลมกลืนของแผน กระบวนการ 
สารสนเทศ การจัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติการ 
ผลลั พธ9 และกา รวิ เ ค ร าะห9 เ พ่ื อส นั บ สนุ น
เปrาประสงค9 

พระธรรมโกศาจารย9  (ประยูร  ธ มฺมจิ ตฺ โต ) , 
(๒๕๕๓, หน.า ๔๙). 

การนําสิ่งท่ีแยกกันมารวมเข.าเป3นอันเดียวกันจน
เกิดองค9รวม 

 
 



 

๑๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบูรณาการ (ต+อ) 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ9ศักด์ิ, (๒๕๔๓, หน.า ๑๓) ๑. ถอดกรอบ เพ่ือท่ีจะให.หลุดจากกับดักทาง
ความคิด 

๒. ขยายกรอบ โดยอาศัยความคิดในเรื่ององค9
รวมและมองแบบทุกฝ{ายชนะ 

๓. คลุมกรอบ การกลับมาบูรณาการอีกครั้ง 
สิริพัชร9 เจษฎาวิโรจน9, (๒๕๔๖, หน.า ๑๖) ๑. การบูรณาการเชิงเนื้อหาสาระ 

๒. การบูรณาการเชิงวิธีการ 

๓. การบูรณาการความรู.กับกระบวนการเรียนรู. 
๔.การบูรณาการความรู. ความคิด กับคุณธรรม 

๕. การบูรณาการความรู.กับการปฏิบัติ  
๖. การบูรณาการความรู.ในโรงเรียนกับชีวิตจริง

ของนักเรียน 
 

กล+าวโดยสรุป การบูรณาการ จะหมายถึง การทําให.สมบูรณ9 หรือการทําให.หน+วยงาน 
ย+อย ๆ หรือหน+วยงานต+าง ๆ ท่ีอยู+กระจัดกระจายมารวมกันและมีความสัมพันธ9กันทําหน.าท่ีอย+างผสม
กลมกลืนเป3นองค9รวมหนึ่ ง เ ดียว ประสานกันเ พ่ือให. เ กิดความสมบูรณ9ครบถ.วนในตนเอง             
ส+วนความหมายแบบแคบ ซ่ึงเป3นการนําเอาศาสตร9สาขาวิชาต+าง หลากหลายศาสตร9ท่ีมีความสัมพันธ9
เก่ียวข.องกันมาผสมผสานเข.าด.วยกันเพ่ือประโยชน9ในการจัดหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน
เม่ือบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ ปฏิบัติงานตามพันธกิจและ
วิสัยทัศน9ของโรงเรียน ก็จะสามารถปฏิบัติงานได.อย+างมีประสิทธิภาพ 

 

๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) ท่ีนํามาสู+การปฏิบัติอย+างเป3นรูปธรรมนับว+า

ได.เริ่มต.นข้ึนในปB ค.ศ. ๑๙๗๐ โดยสํานักข+าวสารแห+งประเทศสหรัฐอเมริกา (The US State 
Department)ซ่ึงมีหน.าท่ีในการเผยแพร+วัฒนธรรมและข+าวสารต+าง ๆ ของประเทศสหรัฐอเมริกา
ให.กับชาวต+างประเทศท้ังในประเทศและต+างประเทศท่ัวโลก ได.ทําการว+าจ.างบริษัท Mcber ภายใต.
การนําของ McClelland นักจิตวิทยา / ศาสตราจารย9ของมหาวิทยาลัยฮาวาร9ด (Havard 
University) และท่ีปรึกษาองค9กรธุรกิจต+าง ๆ ให.เข.ามาช+วยแก.ปCญหาการคัดเลือกบุคลากรแทน
แบบทดสอบชุดเก+า ซ่ึงพบว+ามีข.อจํากัดและจุดอ+อนหลายประการจากการใช.แบบทดสอบท่ีเรียกว+า 
Foreign Service Officer Exam เป3นเครื่องมือเพ่ือการคัดเลือกบุคลการของสํานักงานข+าวสารแห+ง
ประเทศสหรัฐอมริกาในช+วงท่ีผ+านมา แต+แบบทดสอบได.รับการวิพากษ9ว+า มีจุดอ+อนหลายประการ 
เช+น มุ+งเน.นแบบทดสอบเก่ียวกับวัฒนธรรมของชนชั้นกลางมากเกินไป และกําหนดเกณฑ9ประเมินผล
ท่ีสูงมาก ทําให.ชนกลุ+มน.อยหรือคนผิวดํามีโอกาสท่ีจะสอบผ+านน.อยมาก  อันจะส+งผลให.สํานักงาน
ได.รับการวิจารณ9ว+าการคัดเลือกพนักงานมีลักษณะอคติ เลือกปฏิบัติ และไม+เป3นธรรม นอกจากนี้  



 

๑๖ 
 

เม่ือวิเคราะห9หาความสัมพันธ9ระหว+างผลการปฏิบัติงานกับคะแนนสอบของพนักงานท่ีผ+านการ
คัดเลือกมาพบว+า คะแนนสอบไม+มีความสัมพันธ9กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กล+าวคือ ผู.ท่ีทํา
คะแนนสอบสูงบางคนมีผลการปฏิบัติงานตํ่ากว+ามาตรฐานท่ีองค9กรคาดหวัง แต+บางคนท่ีมีผลคะแนน
สอบไม+ค+อยสูงมากนักแต+กลับมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงกว+ามาตรฐาน เป3นต.น 

 

 ๒.๒.๑ ความเป9นมาของสมรรถนะ 
แนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) หรือความสามารถของบุคคลในองค9การ

ได.เริ่มข้ึนในปB ค.ศ. ๑๙๖๐ จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland นักจิตวิทยาแห+ง
มหาวิทยาลัยฮาวาร9ดซ่ึงได.กล+าวถึงความสัมพันธ9ระหว+างคุณลักษณะท่ีดี (Excellent Performer) 
ของบุคคลในองค9การกับระดับทักษะความรู.ความสามารถโดยระบุว+าการวัด IQ และการทดสอบ
บุคลิกภาพเป3นวิธีการท่ีไม+เหมาะสมในการทํานายความสามารถแต+ควรใช.บุคคลท่ีมีความสามารถ
มากกว+าคะแนนทดสอบ (Test Scores) ต+อมาในปB ค.ศ. ๑๙๗๐บริษัท McBer ซ่ึง McClelland เป3น
ผู.ดูแลได.รับการติดต+อจากองค9การ The US State Department ให.ช+วยคัดเลือกเจ.าหน.าท่ีท่ีทํา
หน.าท่ีเป3นตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกา (Foreign Service Information Officer : FSIOs)    
ในประเทศต+างๆท่ัวโลกซ่ึงก+อนหน.านั้นการคัดเลือกเจ.าหน.าท่ี FSIOs ใช.แบบทดสอบท่ีมุ+งทดสอบด.าน
ทักษะท่ีคิดว+าจําเป3นสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหน+งดังกล+าวแต+พบว+าผู.ท่ีทําคะแนนสอบได.ดีไม+ได.มี
ผลการปฏิบัติงานท่ีองค9การต.องการ McClelland ได.พัฒนาเครื่องมือชนิดใหม+ในการคัดเลือกคนท่ี
สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได.ดีแทนข.อทดสอบแบบเก+าโดยใช.วิธีการประเมินท่ีเรียกว+า
Behavioral Event Interview (BEI) เพ่ือค.นหาลักษณะพฤติกรรมของผู.ท่ีปฏิบัติงานดีแล.ว
เปรียบเทียบกับผู. ท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ9เฉลี่ยเพ่ือหาพฤติกรรมท่ีแตกต+างกันแล.วเรียก
พฤติกรรมท่ีก+อให.เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีว+าสมรรถนะ๑๑ 

ต+อมาในปB ค.ศ. ๑๙๗๓ McClelland ได.แสดงแนวคิดเรื่องสมรรถนะไว.ในบทความชื่อ 
Testing for Competence Rather Than Intelligence ว+า IQ ซ่ึงประกอบด.วยความถนัดหรือ
ความเชี่ยวชาญทางวิชาการความรู.และความมุ+งม่ันสู+ความสําเร็จไม+ใช+ตัวชี้วัดท่ีดีของผลงานและ
ความสําเร็จโดยรวมแต+สมรรถนะบุคคลกลับเป3นสิ่งท่ีสามารถคาดหมายความสําเร็จในงานได.ดีกว+าซ่ึง
สะท.อนให.เห็นได.อย+างชัดเจนว+าผู.ท่ีทํางานเก+งมิได.หมายถึงผู.ท่ีเรียนเก+งเสมอไปแต+ผู.ท่ีประสบผลสําเร็จ
ในการทํางานต.องเป3นผู.ท่ีมีความสามารถในการประยุกต9ใช.หลักการหรือวิชาการท่ีมีอยู+ในตัวเองเพ่ือ
ก+อให.เกิดประโยชน9ในงานท่ีตนทําจึงจะกล+าวได.ว+าบุคคลนั้นมีสมรรถนะ๑๒ 

แนวคิดเรื่องสมรรถนะของ McClelland ท่ีแสดงให.เห็นอย+างชัดเจนว+าสมรรถนะหรือ
ความสามารถของบุคคลส+งผลดีต+อผลการปฏิบัติงานมากกว+า IQ ทําให.ได.รับความสนใจจาก
นักวิชาการท่ัวไปอย+างมากและมีพัฒนาการข้ึนเป3นลําดับปB ค.ศ. ๑๙๘๒ Boyatzis ได.เขียนหนังสือชื่อ              

                                                        
๑๑ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย4ด�วย COMPETENCY BASED 

 LEARNING, พิมพ9ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : ศิริวัฒนาอินเตอร9พริ้นท9, ๒๕๔๘), หน.า ๓๒. 
๑๒ Stone, R.J. Human Resource Management. 3rd ed. (New York : John Wiley & Sons, 

1998), p. 78. 



 

๑๗ 
 

The Competent Manager : A Model of Effective Performance โดยได.ใช.คําว+า 
Competencies เป3นคนแรกปB ค.ศ.๑๙๙๔ Hamel และ Prahalad เขียนหนังสือชื่อ Competing 
for The Future และได.นําเสนอสิ่งท่ีเรียกว+าสมรรถนะหลัก (Core Competencies)               
หรือความสามารถหลักขององค9การโดยระบุว+าเป3นความสามารถท่ีจะทําให.องค9การมีความได.เปรียบ
ในการแข+งขันและเป3นสิ่งท่ีคู+แข+งไม+อาจเลียนแบบได. 

ต+อมาได.มีการนําแนวความคิดนี้ไปประยุกต9ใช.ในงานบริหารบุคคลในหน+วยงานราชการ
ของสหรัฐอเมริกาโดยกําหนดว+าในแต+ละตําแหน+งงานจะต.องมีพ้ืนฐานทักษะความรู.และความสามารถ
หรือพฤตินิสัยใดบ.างและอยู+ในระดับใดจึงจะทําให.บุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีดีมีผลต+อการปฏิบัติงาน
อย+างมีประสิทธิภาพสูงและได.ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค9ขององค9การ 

หลังจากนั้นแนวความคิดเรื่องสมรรถนะได.ขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของ
สหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึนสามารถสร.างความสําเร็จให.แก+ธุรกิจอย+างเห็นผลได.ชัดเจนนิตยสาร Fortune                 
ฉบับเดือนกันยายน ปB ค.ศ. ๑๙๙๘ ได.สํารวจความคิดเห็นจากผู.บริหารระดับสูงกว+า ๔,๐๐๐ คน   
จาก ๑๕ ประเทศพบว+าองค9การธุรกิจชั้นนําได.นําแนวความคิดนี้ไปใช.เป3นเครื่องมือในการบริหารมาก
ถึงร.อยละ ๖๗ และบริษัทท่ีปรึกษาด.านการจัดการชื่อ Bain and Company (๑๙๙๘) ได.สํารวจ
บริษัท จํานวน ๗๐๘ บริษัทท่ัวโลกในปB ค.ศ. ๑๙๙๘ พบว+า Core Competency เป3นเครื่องมือ
บริหารสมัยใหม+ท่ีบริษัทนิยมนํามาใช.ปรับปรุงการจัดการท่ีได.รับความพึงพอใจสูงสุดเป3นอันดับ ๓  
และในปB ค.ศ. ๒๐๐๕ อยู+ในลําดับท่ี ๖ จากจํานวนเครื่องมือทางการบริหาร ๒๕ รายการสําหรับ
ประเทศไทยได.มีการนําแนวความคิดสมรรถนะมาใช.ในองค9การท่ีเป3นเครือข+ายบริษัทข.ามชาติก+อนท่ี
จะแพร+หลายเข.าไปสู+บริษัทชั้นนําของประเทศเช+นไทยธนาคารเครือปูนซีเมนต9ไทยชิน คอร9เปอเรชั่น 
บริษัทปตท. สํารวจและผลิตป�โตรเลียมจํากัด (มหาชน) เนื่องจากภาคเอกชนท่ีได.นําแนวคิดสมรรถนะ
ไปใช.ทําให.เกิดผลสําเร็จอย+างเห็นได.ชัดเจน (ผู.จัดการรายสัปดาห9, ๒๕๔๘, ก) มีผลให.เกิดการต่ืนตัวใน
วงราชการและได.มีการนําแนวคิดนี้ไปทดลองใช.ในหน+วยราชการโดยสํานักงานคณะกรรมการ
ข.าราชการพลเรือนได.นําแนวความคิดนี้มาใช.ในการพัฒนาข.าราชการพลเรือนในระยะแรกได.ทดลอง
ใช.ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9โดยยึดหลักสมรรถนะ(Competency Based Human Resource 
Development) ในระบบการสรรหาผู.บริหารระดับสูง (Senior Executive System - SES) ใช.ใน
การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหน+งและค+าตอบแทนในภาครัฐโดยยึดหลักสมรรถนะและกําหนด
สมรรถนะต.นแบบของข.าราชการเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของข.าราชการและประสิทธิผลของหน+วยงาน
ภาครัฐ๑๓

 
 

 ๒.๒.๒ ความหมายของสมรรถนะ 
 สมรรถนะเป3นสิ่งสําคัญท่ีก+อให.เกิดการพัฒนาขององค9กร ท้ังนี้ สมรรถนะจะเป3นตัว
ขับเคลื่อนกระบวนการต+าง ๆ ในองค9กร ๆ จะพัฒนาให.เป3นองค9กรท่ีเจริญได.อย+างเต็มศักยภาพจะต.อง
คํานึงถึงการสร.างสมรรถนะ นักวิชากรจึงได.ให.ความหมายของสมรรถนะไว. คือ 
                                                        

๑๓ สํานักงานข.าราชการพลเรือน, การปรับใช�สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย4, เอกสาร
ป ร ะ ก อ บ ก า ร สั ม ม น า เ รื่ อ ง ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง ข. า ร า ช ก า ร ,  ๓ ๐  กั น ย า ย น  ๒ ๕ ๕ ๒ [อ อ น ไ ล น9 ], 
แหล+งท่ีมา:http://www/avaition.go.th/rbm. 



 

๑๘ 
 

 สมรรถนะบุคคล หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงได.แก+ ความรู. ทักษะ ความสามารถ 
และคุณสมบัติต+าง ๆ ได.แก+ ค+านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพและอ่ืน ๆ         
ท่ีจําแนกและสอดคล.องกับความเหมาะสมกับองค9กร โดยเฉพาะอย+างยิ่ง ต.องสามารถจําแนกได.ว+าผู.ท่ี
จะประสบความสําเร็จในการทําการงานว+าต.องมีคุณลักษณะเด+น ๆ อะไร หรือลักษณะสําคัญ ๆ 
อะไรบ.าง๑๔ ในขณะเดียวกัน สํานักงานคณะกรรมการข.าราชการพลเรือน (ก.พ.) สรุปไว.ว+า 
“สมรรถนะ คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป3นผลมาจากความรู. / ความสามารถ และคุณลักษณะ  
อ่ืน ๆ ท่ีทําให.บุคคลสามารถสร.างผลงานได.โดดเด+นกว+าเพ่ือนร+วมงานอ่ืน ๆ ในองค9กร” กล+าวคือ   
การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะหนึ่งได. มักจะต.องมีองค9ประกอบของท้ังความรู.  / ทักษะ / 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ เช+น สมรรถนะการบริการท่ีดี ซ่ึงอธิบายว+า “สามารถให.บริการท่ี
ผู.รับบริการต.องการได.” นั้น หากขาดองค9ประกอบต+าง ๆ ได.แก+ ความรู.ในงานหรือทักษะท่ีเก่ียวข.อง 
เช+น อาจต.องหาข.อมูลจากคอมพิวเตอร9และคุณลักษณะของบุคคลท่ีเป3นคนใจเย็น อดทน           
ชอบช+วยเหลือผู.อ่ืน แล.วบุคคลก็ไม+อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีด.วยการให.บริการท่ี
ผู.รับบริการต.องการได. ท้ังนี้ Spencer and Spencer๑๕ ได.ทําการศึกษาและพบว+า สมรรถนะเป3น
ลักษณะเฉพาะบุคคลท่ีมีความสัมพันธ9เชิงเหตุผล (Casual Relationship) จากความมีประสิทธิผล
ของเกณฑ9ท่ีใช. (Criterion –Reference) และการปฏิบัติงานท่ีได.ผลสูงสุด (Superior Performance) 
ซ่ึงสามารถอธิบายลักษณะของสมรรถนะได. ดังนี้ 
 ๑. คุณลักษณะของบุคคล เป3นคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีอยู+ในส+วนลึกของแต+ละบุคคล 
สามารถทํานายพฤติกรรมในสถานการณ9และหน.าท่ีงานท่ีหลากหลาย คุณลักษณะของสมรรถนะจะ
ประกอบด.วย ๕ ประการ ได.แก+ 
 ๑.๑ แรงจูงใจ คือ แรงขับ ทิศทาง และการเลือก เป3นสิ่งท่ีผู.ปฏิบัติงานต.องการตรงกันใน
การกระทํา ซ่ึงเป3นแรงขับหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกหรือเปrาหมาย และทําให.ถอยห+างจากสิ่งอ่ืน ๆ 
 ๑.๒ ลักษณะส+วนตัว เป3นลักษณะนิสัยท่ัวไปท่ีจะตอบสนองต+อข.อมูลหรือสถานการณ9ท่ี
เผชิญ โดยสามารถพิจารณาได.จากความสามารถในการเรียนรู. ความกระตือรือร.นและการร+วมมือ 
 ๑.๓ ความคิดของตน เป3นทัศนคติ คุณค+า และความฝCนของบุคคล ซ่ึงสิ่งเหล+านี้จะทําให.
เกิดปฏิกิริยาต+อแรงจูงใจ และทํานายถึงพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ9ต+าง ๆ ได. 
 ๑.๔ ความรู. เป3นข.อมูลซ่ึงมีขอบเขตเนื้อหาเฉพาะด.านของบุคคล 
 ๑.๕ ทักษะ เป3นสมรรถนะในการปฏิบัติงานท้ังทางร+างกาย ความคิด และจิตใจของบุคคล
ในระดับท่ีสามารถคิดวิเคราะห9 ใช.ความคิดกําหนดเหตุผล หรือการวางแผนในการจัดการ                   
และในขณะเดียวกันก็ตระหนักในความซับซ.อนของข.อมูลได. 
 ๒. ความสัมพันธ9เชิงเหตุผล หมายถึง สมรรถนะด.านแรงจูงใจ ลักษณะนิสัยและแนวคิด
ของบุคคลท่ีรวมกันเป3นความมุ+งม่ัน (Intent) ในแต+ละบุคคล เพ่ือทํานายทักษะ พฤติกรรมการกระทํา 

                                                        
๑๔ อานนท9 ศักดิ์วรวิชญ9, แนวคิดเรื่องสมรรถนะ Competency :  เรื่องเก+าท่ีเรายังหลงทาง, 

Chulalongkorn University Review, ปBท่ี ๑๖, (กรกฎาคม – กันยายน ๒๕๔๗), หน.า ๖๑. 
 ๑๕ Spencer, L. M. and Spencer, M., Competence at Work : Models for Superior 
Performance, (New York : John Wiley & Sons, 1993), p. 40. 



 

๑๙ 
 

    

ตลอดจนนําไปทํานายผลลัพธ9ของการปฏิบัติงานได.ต+อไป อันเป3นเส.นทางของเหตุผลท่ีนํามาใช.
วิเคราะห9ประเมิน 
 ๓. เกณฑ9มาตรฐาน หรือเกณฑ9ท่ีใช.อ.างอิง หมายถึง เกณฑ9ท่ีใช.กําหนดสมรรถนะซ่ึงใช.
คาดการณ9ได.อย+างแท.จริงว+าใครปฏิบัติงานได.อย+างแท.จริง ใครปฏิบัติงานได.ดี หรือยังไม+ดีเม่ือ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเกณฑ9เฉพาะ ท้ังนี้  เกณฑ9ท่ีใช.ในการศึกษาสมรรถนะ ได.แก+           
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงหมายถึงระดับการปฏิบัติงานท่ีได.รับการยอมรับจากระดับมากทีสุด
ถึงระดับน.อยท่ีสุด หากตํ่ากว+าระดับท่ีกําหนด จะถือว+าไม+มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานนั้น และการ
ปฏิบัติงานท่ีดีกว+าหรือเหนือกว+าเกณฑ9ท่ีกําหนดไว. 
 
       ความตั้งใจ              การปฏิบัติงาน           ผลลัพธ4 
 
 คุณลักษณะส+วนบุคคล        พฤติกรรม         ผลการปฏิบัติงาน 
 

     แรงจูงใจ ทักษะ         การกระทํา   ประสิทธิภาพ 
     ลักษณะส+วนตัว          การปฏิบัติงาน    ประสิทธิผล 
     ความคิดของตน          การแสดงออก   คุณภาพงาน 
     ความรู. 

 
  แผนภาพท่ี ๑ รูปแบบความสัมพันธ9อย+างมีเหตุมีผลของสมรรถนะ 
         แหล+งท่ีมา: Spencer and Spencer, 1993 : 36. 

  
 สมรรถนะในมุมมองต+าง ๆ กัน ประกอบด.วยแนวคิดต+าง ๆ ดังนี้ สมรรถนะตามลักษณะ
งาน สมรรถนะตามผลของการกระทํา สมรรถนะตามความรู. ทักษะ ทัศนคติ และสมรรถนะท่ีแต+ละ
คนมีอยู+ 
 ๑. สมรรถนะตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เป3นการแสดงว+าสมรรถนะนั้น
สามารถแบ+งออกเป3นงานย+อย ๆ และกําหนดขอบเขตของงานท่ีจะได. สมรรถนะตามลักษณะของ
ผลลัพธ9 (Competency as Results) ลักษณะของสมรรถนะท่ีสามารถแบ+งออกเป3นองค9ประกอบย+อย 
ซ่ึงผลลัพธ9ขององค9ประกอบ   ต+าง ๆ เหล+านี้จะรวมกันไปสู+ผลลัพธ9รวม 
 ๒. สมรรถนะตามผลของการกระทํา (Competency as Outputs) สมรรถนะนี้ 
คุณลักษณะส+วนบุคคล พฤติกรรม ผลการปฏิบัติงานจําเป3นต.องค.นหาความต.องการของลูกค.าท้ัง
ภายในและภายนอกองค9กร เพ่ือให.ได.มาซ่ึงความต.องการในผลิตภัณฑ9หรือบริการ จากนั้น จึงแบ+งเป3น
องค9ประกอบย+อย ๆ และกําหนดคุณภาพและมาตรฐานท่ีต.องการในการตอบสนองความต.องการของ
ลูกค.า ดังนั้น ผลลัพธ9จะสามารถออกแบบผลผลิตได. และนํามากําหนดเป3นพิมพ9เขียวตามความ
ต.องการของลูกค.าและแบบจําลองของผลผลิตต+อไป 
 ๓. สมรรถนะตามความรู. ทักษะ ทัศนคติ (Competency as Knowledge Skill and 
Attitude) คนฉลาดนั้นสามารถวินิจฉัยได.จากพฤติกรรมการแสดงออกหรือการปฏิบัติงานสูงกว+า



 

๒๐ 
 

มาตรฐานท่ีกําหนด ในส+วนของสมรรถนะนี้แบ+งออกมาว+า ความรู. ทักษะ และทัศนคติใดบ.างท่ีจะทํา
ให.ประสบความสําเร็จ ซ่ึงรวมไปถึงการมุ+งเน.นในความสําเร็จของเปrาหมาย การหาแนวทางแก.ปCญหา 
และนํามาซ่ึงการใช.เปrาหมายเป3นตัวลําดับความสําคัญของการทํางานได. 
 ๔. สมรรถนะท่ีแต+ละคนมีอยู+ (Competency as Attitude Bundle) กระบวนการ
ความสามารถทางความรู. ทักษะ และทัศนคติ สามารถประยุกต9ใช.ได.จากสมรรถนะนี้ซ่ึงเป3นสมรรถนะ
ท่ีแท.จริงของแต+ละบุคคลท่ีมีอยู+นั้น แต+ยากในการยกตัวอย+างให.เห็นชัดเจนแนวคิดคุณลักษณะส+วน
บุคคล พฤติกรรม ผลการปฏิบัติงาน 
 สมรรถนะ (Competency) เกิดข้ึนในปB ค.ศ. ๑๙๗๒ ท่ีมหาวิทยาลัยฮาร9วาร9ด (Harvard 
University) McClelland สรุปว+า หมายถึง ทักษะ ความรู. และความสามารถหรือพฤติกรรม (Skill, 
Knowledge and Attribute) ของบุคคลากรท่ีจําเป3นต+อการปฏิบัติงาน เพ่ือให.ม่ันใจว+าสามารถ
ทํางานจนบรรลุตามวัตถุประสงค9และเปrาหมายของงานนั้น ซ่ึงเป3นจุดกําเนิดแนวคิดด.านสมรรถนะ   
ท่ีอธิบายบุคลิกลักษณะของคนเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg Model) โมเดลภูเขาน้ําแข็ง
ว+า คุณลักษณะของคนเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็งท่ีลอยอยู+ในน้ํา 
 
 

 
 
   แผนภาพท่ี ๒ โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
   แหล+งท่ีมา: Spencer and Spencer, 1993 : 11. 

 
 นอกจากนี้ กีรติ ยศยิ่งยง๑๖ ได.ศึกษาแนวคิดของ McClelland อธิบายไว.ว+า มีส+วนหนึ่งท่ี
เป3นส+วนน.อยลอยอยู+เหนือน้ํา ได.แก+ ความรู. (Knowledge) ท่ีบุคคลมีในสาขาต+าง ๆ ท่ีเรียนรู.มา และ
ส+วนของทักษะ (Skill) ได.แก+ ความเชี่ยวชาญ ความชํานาญพิเศษในด.านต+าง ๆ ส+วนท่ีลอยอยู+เหนือน้ํา 

                                                        

 
๑๖ กีรติ ยศยิ่งยง, การจัดการความรู�ในเรื่ององค4การและกรณีศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : มิสเตอร9

กjอปปB�, ๒๕๔๙), หน.า ๖. 



 

๒๑ 
 

เป3นส+วนท่ีสังเกตและวัดได.ง+าย สําหรับส+วนของภูเขาน้ําแข็งท่ีอยู+ใต.น้ําเป3นส+วนท่ีมีปริมาณมากกว+า 
สังเกตและวัดได.ยากกว+า และเป3นส+วนท่ีมีอิทธิพลต+อพฤติกรรมของคนมากกว+า ส+วนต+าง ๆ นี้ ได.แก+ 
บทบาทท่ีแสดงออกต+อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ9ของคนท่ีมีต+อตนเอง (Self-Image) 
คุณลักษณะส+วนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) ส+วนท่ีอยู+เหนือน้ํานั้น เป3นส+วนท่ีมี
ความสัมพันธ9กับเชาวน9ปCญญาของคน ซ่ึงการท่ีคนมีเพียงความเฉลียวฉลาดท่ีทําให.สามารถเรียนรู.องค9
ความรู.และทักษะได.เท+านั้น ยังไม+เพียงพอท่ีจะทําให.เขาเป3นผู. ท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเด+น         
คนจําเป3นต.องมีแรงผลักดันเบ้ือลึก คุณลักษณะส+วนบุคคล ภาพลักษณ9ของบุคคลท่ีมีของตนเอง     
และบทบาทท่ีแสดงออกต+อสังคมท่ีเหมาะสมด.วย จึงจะทําให.เขาสามารถเป3นผู.ท่ีมีผลงานท่ีโดดเด+นได. 
หนังสือ The Competency Manager : a Model of Effective Performance ใช.คําว+า 
Competency เป3นคนแรก Boyatizis และได.นิยามความสามารถในงานว+าเป3นคุณลักษณะท่ีอยู+ใน
ภายในบุคคลท่ีนําไปสู+หรือเป3นสาเหตุให.ผลงานมีประสิทธิภาพ และเน.นว+า คุณลักษณะท่ีอยู+ภายใน
เป3นความสามารถมาใช+พฤติกรรม เพราะเป3นสิ่งท่ีกําหนดอยู+ภายใต.บุคคลนั้น ทําให.เกิดคุณลักษณะท่ี
แตกต+างอย+างสําคัญจะเกิดข้ึนก็ต+อเม่ือมีการกําหนดหรือเหตุผลจากสิ่งท่ีอยู+ในภายใต.การใช.สมรรถนะ 
ถือว+าเป3นองค9ประกอบท่ีสําคัญท่ีจะทําให.การทํางานขององค9กรประสบความสําเร็จ 
 เม่ือพิจารณาท่ีมาและพัฒนาการของสมรรถนะ พบว+า องค9กรหนึ่ง ๆ ประกอบด.วย
สมรรถนะ ๒ ประเภทใหญ+ ๆ คือ๑๗ ๑) สมรรถนะขององค9กร (Organization Competency) 
ศักยภาพขององค9กร (Organization Capability) คือ สิ่งท่ีแสดงให.เห็นว+า องค9กรมีความสามารถหลัก
ในการดําเนินธุรกิจหรือกิจกรรมขององค9กรอย+างไร และจะทําอะไร เช+น การกําหนดวิสัยทัศน9และ
แผนกลยุทธ9ขององค9กร เป3นต.น ๒) สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย9 (Human Capability)           
คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกการใช.องค9ความรู. ทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค9กร เพ่ือ
สนับสนุนสมรรถนะขององค9กรให.ดําเนินธุรกิจหรือกิจกรรมขององค9กรประสบความสําเร็จรูปแบบ    
ป�รามิดด.านสมรรถนะ มีองค9ประกอบหลัก ๒ ส+วน คือ ความสามารถท่ีมีมาแต+เดิม (Innate Abilities)           
และความสามารถท่ีเกิดข้ึนภายหลัง ซ่ึงสามารถแสดงในรูปแบบป�รามิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        

 ๑๗ เรื่องเดียวกัน, หน.า ๑๐. 



 

๒๒ 
 

 
 

 
           พฤติกรรม 

 
 
     ฝ�กฝน      ทักษะ           ความรู.    เรียนรู. 
 

  
  มีอยู+แล.ว                                ความถนัด             คุณสมบัติ     พัฒนา  
 
 

     
    แผนภาพท่ี ๓ รูปแบบป�รามิดด.านสมรรถนะ 

แหล+งท่ีมา: กีรติ ยศยิ่งยง, หน.า ๑๐. 
 
 รูปแบบป�รามิดด.านสมรรถนะ เป3นความสามารถท่ีมีมาแต+เดิม ความถนัดในสิ่งต+าง ๆ     
จะเป3นพ้ืนฐานสําคัญของการนําไปสู+ทักษะท่ีมาจากการฝ�กฝนอย+างสมํ่าเสมอ และความรู.ท่ีมาจากการ
ใฝ{รู.ใฝ{การศึกษาหาข.อมูลอยู+เป3นประจํา ท้ังส+วนทักษะและความสามารถพัฒนาได.เม่ือผ+านการเรียนรู. 
ไม+ว+าจะมาจากการลองผิดถูก หรือมาจากการศึกษาหาความรู.เพ่ิมเติมหรือจากประสบการณ9ตาม
ช+วงเวลาหนึ่ง      จะแสดงออกทางพฤติกรรม ซ่ึงแม.ว+าบ+งส+วนจะเป3นความสามารถท่ีมีมาแต+เดิมก็ยัง
สามารถพัฒนาได. รวมถึงการจัดการสมรรถนะ หมายถึง การนําสมรรถนะไปใช.ในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลในด. านต+ าง  ๆ ดังกล+ าวแล.ว  โดยมีชื่ อ เรียกกันไปในงานแต+ละประเภท                
เช+น Competency – Based Training หมายถึง การบริหารงานฝ�กอบรม โดยพิจารณาจากความรู.
ความสามารถท่ีจําเป3นต+อการปฏิบัติงาน โดยนํามาใช.เป3นข.อมูลในการหาความจําเป3นในการฝ�กอบรม 
วางแผนหลักสูตร และปรับระดับความสามารถ (Proficiency Level) ของบุคคลภายหลังการ
ประเมินผลฝ�กอบรม (Competency – Based Career Path หมายถึง การนําความรู.ความสามารถ
ของตําแหน+งงานมาใช.ในการวางแผนความก.าวหน.าในอาชีพของบุคลากร โยกย.าย สับเปลี่ยน       
โดยเปรียบเทียบกับความรู.ความสามารถของตําแหน+งงานนั้น Competency – Based Executive 
Succession Plan หมายถึง การนําความรู.ความสามารถมาใช.ในการวางแผนทดแทนตําแหน+งโดย
เปรียบเทียบคุณสมบัติและความรู.ความสามารถของบุคลากรท่ีจะเลื่อนตําแหน+งหรือมาทดแทนระดับ
บริหารในอนาคต 
 
 
 
 
 
 
 



 

๒๓ 
 

ตารางท่ี ๒.๒ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

อานนท9 ศักด์ิวรวิชญ9 (๒๕๔๗), หน.า ๖๑ ๑. คุณลักษณะของบุคคล 
๒. ความรู. 
๓. ทักษะ 
๔. ความสามารถ 
๕. ค+านิยม 
๖. จริยธรรม 
๗. บุคลิกภาพ 
๘. คุณลักษณะทางกายภาพ 

Spencer and Spencer (1973), p. 40 ๑. เป3นเรื่องเฉพาะบุคคล 
๒. มีความสัมพันธ9เชิงเหตุผล 
๓. มีเกณฑ9มาตรฐาน 

กีรติ ยศยิ่งยง (๒๕๔๘), หน.า ๖ ๑. เป3นเรื่องของความสามารถเฉพาะตน 
๒. เป3นลักษณะของบุคคล 
๓. ความเชี่ยวชาญชํานาญพิเศษ 
๔. บทบาทท่ีแสดงต+อสังคมอย+างเหมาะสม 

กีรติ ยศยิ่งยง (๒๕๔๘), หน.า ๑๐ ๑. ความถนัด 
๒. ความรู.ท่ีมาจากการใฝ{รู. 
๓. มีการพัฒนา 

 
 ๒.๒.๓ องค4ประกอบของสมรรถนะ 

สมรรถนะบุคคลตามแนวคิดของ McClelland เกิดจากองค9ประกอบสําคัญ ๕ ประการ
ดังนี้ 

๑. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลกระทําได.ดีและฝ�กปฏิบัติจนชํานาญเช+นทักษะการ
อ+าน 

๒. ความรู. (Knowledge) หมายถึง ความรู.เฉพาะด.านของบุคคลเช+นความรู.ด.าน
ภาษาอังกฤษความรู.ด.านการบริหารการศึกษา 

๓. ทัศนคติค+านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ9ของตนเอง (Self - Concept)      
เช+น คนท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเอง (Self - Confident) จะเชื่อว+าตนเองสามารถแก.ปCญหาต+างๆได. 

๔. บุคลิกประจําตัวบุคคล (Trait) เป3นสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลผู.นั้นเช+นเป3นคนท่ีน+าเชื่อถือ
ไว.วางใจได.มีคุณลักษณะเป3นผู.นํา 

๕. แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ทําให.บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ+งไปสู+สิ่งท่ีเป3น
เปrาหมายเช+นบุคคลท่ีมุ+งผลสําเร็จ (Achievement Orientation) จะพยายามทํางานให.สําเร็จตาม
เปrาหมายและปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองตลอดเวลา 



 

๒๔ 
 

องค9ประกอบท้ัง ๕ ประการท่ีรวมกันเป3นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและก+อให.เกิด
สมรรถนะเป3นสิ่งท่ีซ+อนอยู+ภายในจะเห็นได.เฉพาะพฤติกรรมท่ีแสดงให.เห็นได.เท+านั้น Spencer      
และ Spencer (๑๙๙๓) ได.เปรียบเทียบคุณลักษณะดังกล+าวไว.ในโมเดลน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
และอธิบายว+าคุณลักษณะของบุคคลแบ+งเป3น๒ส+วนคือส+วนท่ีสามารถมองเห็นได.คือความรู.และทักษะ
ซ่ึงสามารถพัฒนาได.ไม+ยากนักด.วยการศึกษาค.นคว.าทําให.เกิดความรู.และการฝ�กฝนปฏิบัติทําให.เกิด
ทักษะและส+วนท่ีซ+อนอยู+ภายในซ่ึงสังเกตได.ยากได.แก+ทัศนคติค+านิยมความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ9
ของตนเองบุคลิกลักษณะประจําตัวบุคคลรวมท้ังแรงจูงใจเป3นสิ่งท่ีพัฒนาได.ยาก ดังภาพประกอบ ๔ 

 
       Iceberg 

 
      Tangible                          Skill 

 
                     Self-cognition 
       Skill 

        Knowledge                                  Traits 
Intangible                         Motivation 
                 Self-cognition 

 Traits                                   Attitudes and Values 
Motivation   

Work knowledge 
 

                   Surface competency                            Central Competency 
                   Easily grown                    hardly grown 
 

แผนภาพท่ี ๔ โมเดลภูเขาน้ําแข็ง 
 

 

 ๒.๒.๔ ความสัมพันธ4ของสมรรถนะกับประสิทธิผลองค4การ 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข.องกับสมรรถนะพบว+าสมรรถนะบุคคลส+งผล

โดยตรงต+อประสิทธิผลขององค9การผู.วิจัยจึงได.ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิผลเพ่ือเป3น
การศึกษาถึงความสัมพันธ9เชิงสาเหตุของสมรรถนะท่ีเป3นตัวแปรเหตุกับประสิทธิผลของสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต.ซ่ึงเป3นตัวแปรผลพบว+าประสิทธิผล (Effectiveness) 
เป3นตัวชี้วัดความสําเร็จท่ีสําคัญขององค9การองค9การท่ีมีประสิทธิผลจําเป3นท่ีจะต.องมีบุคลากรซ่ึงได.แก+



 

๒๕ 
 

ผู.บริหารหัวหน.างานและผู.ใต.บังคับบัญชาท่ีมีความสามารถในการทํางานได.อย+างมีประสิทธิผลอันเป3น
พ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีทําให.องค9การประสบความสําเร็จตามเปrาหมายท่ีได.ตั้งไว.๑๘ 

ผลการศึกษาความหมายของประสิทธิผลจากความเห็นของ Lawless (๑๙๗๙) Mundel 
(๑๙๘๓) Baird และคณะ (๑๙๙๐) Bartol และ Martin (๑๙๙๑) สรุปได.ว+าประสิทธิผลหมายถึงการ
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค9ท่ีองค9การกําหนดข้ึนประสิทธิผลเก่ียวข.องกับขอบเขตของเปrาหมาย
และระดับของผลลัพธ9ท่ีผลิตออกมาและสามารถปฏิบัติงานบรรลุผลตามเปrาหมายท่ีถูกกําหนดไว. 

 
๒.๒.๕ ปeจจัยท่ีเก่ียวข�องกับประสิทธิผลองค4การ 
Boyatzis (1982)๑๙ ได.แสดงถึงความสัมพันธ9ของสมรรถนะบุคคลและปCจจัยอ่ืน ๆ       

กับผลลัพธ9ขององค9การไว. ในทฤษฎีว+ าด. วยพฤติกรรมการทํางานกับผลลัพธ9ขององค9การ 
(Contingency Theory of Action and Job Performance ) ท่ีแสดงให.เห็นว+าผลงานท่ีดีเลิศของ
องค9การเกิดจากความสัมพันธ9ของปCจจัยสามประการคือบุคคลงานและองค9การปCจจัยเก่ียวกับบุคคล
ได.แก+วิสัยทัศน9ปรัชญาในการทํางานวิธีการทํางานความรู.ความสามารถหรือสมรรถนะของแต+ละคน
จะต.องมีความสัมพันธ9ท่ีเหมาะสมสอดคล.องกับความต.องการในบทบาทภารกิจและหน.าท่ีเฉพาะของ
งานกับสิ่งแวดล.อมขององค9การซ่ึงประกอบด.วยบรรยากาศและวัฒนธรรมองค9การโครงสร.างระบบกล
ยุทธ9การสร.างความเจริญเติบโตขององค9การความสัมพันธ9ของปCจจัยท้ังสามประการสามารถทํานาย
ผลลัพธ9ขององค9การได.การปรับตัวให.เกิดความสอดคล.องเหมาะสมระหว+างบุคคลความต.องการของ
งานและสิ่งแวดล.อมขององค9การก+อให.เกิดความสามารถหลักขององค9การและส+งผลให.เกิดผลงานท่ีดี
เลิศและความสามารถในการแข+งขันขององค9การได.ลักษณะของความสัมพันธ9 

ความสัมพันธ9ของสมรรถนะบุคคลกับปCจจัยสิ่งแวดล.อมขององค9การตามแนวคิดของ 
Boyatzis สอดคล.องกับผลการวิจัยของพิมพกานต9 ไชยสังข9๒๐ ท่ีได.ศึกษาสมรรถนะของพนักงานใน
บริษัทท่ีปรึกษาด.านบัญชีและการเงินแห+งหนึ่งในกรุงเทพมหานครมีวัตถุประสงค9เพ่ือศึกษาอิทธิพล
ของลักษณะส+วนบุคคลและบรรยากาศองค9การท่ีมีต+อสมรรถนะของพนักงานในบริษัทจากกลุ+ม
ตัวอย+างท่ีเป3นพนักงานของบริษัทจํานวน ๑๑๗ คนผลการวิจัยพบว+าลักษณะส+วนบุคคลด.านตําแหน+ง
งานผู.จัดการและบรรยากาศองค9การด.านการมีส+วนร+วมในการตัดสินใจสามารถพยากรณ9สมรรถนะ
โดยรวมของพนักงานได.อย+างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๐๑ การมีส+วนร+วมในการตัดสินใจและการ
ติดต+อสื่อสารภายในองค9การสามารถพยากรณ9สมรรถนะด.านความเชี่ยวชาญทางเทคนิคของพนักงาน
ได.อย+างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 

                                                        
๑๘ ภรณี กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลขององค4การ, (กรุงเพทฯ: โอเดียนสโตร9, ๒๕๒๙),      

หน.า ๕๔. 
๑๙ Boyatzis, R.E. The Competent Manager : A Model of Effective Performance. (New 

York : John Willey and Sons Inc, 1982), p.63. 
๒๐ พิมพกานต9 ไชยสังข9, สมรรถนะของพนักงานในบริษัทท่ีปรึกษาด�านบัญชีและการเงินแห+งหน่ึง, 

(กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร9, ๒๕๔๖), หน.า ๔๓. 



 

๒๖ 
 

Gibson and others๒๑ มีความเห็นว+าประสิทธิผลขององค9การเกิดจากความสัมพันธ9ของ
ประสิทธิผล๓ระดับคือระดับบุคคลระดับกลุ+มและระดับองค9การดังนี้ 

๑. ประสิทธิผลของบุคคล (Individual Effectiveness) เป3นผลการปฏิบัติงานตามหน.าท่ี
งานของพนักงานหรือสมาชิกขององค9การซ่ึงหน.าท่ีงานท่ีถูกปฏิบัติเป3นส+วนหนึ่งของงานหรือตําแหน+ง
ในองค9การ 

๒. ประสิทธิผลของกลุ+ม (Group Effectiveness) เป3นผลรวมของการช+วยเหลือสนับสนุน
ของสมาชิกในกลุ+มท้ังหมดโดยท่ีประสิทธิผลของกลุ+มเป3นมากกว+าผลรวมของการช+วยเหลือสนับสนุน
ของแต+ละบุคคลในงานประเภทระบบสายพานแต+เป3นในรูปของพลังร+วม (Synergy) ท่ีแสดงถึงการ
รวมตัวกันของการร+วมมือร+วมใจช+วยเหลือกันของบุคคลท่ีมีลักษณะเกินกว+าการรวมตัวกันธรรมดา 

๓. ประสิทธิผลขององค9การ (Organizational Effectiveness) องค9การประกอบไปด.วย
บุคคลและกลุ+มดังนั้นประสิทธิผลขององค9การจึงประกอบด.วยประสิทธิผลของบุคคลและกลุ+มแต+
ประสิทธิผลขององค9การได.รับผลกระทบของพลังร+วม (Synergistic Effects) ท่ีทําให.องค9การมี
ประสิทธิผลในระดับสูงกว+าผลรวมจากส+วนต+างๆธรรมดาความสัมพันธ9ระหว+างประสิทธิผลระดับ
บุคคลระดับกลุ+มและระดับองค9การแสดงให.เห็นว+าประสิทธิผลของกลุ+มจะข้ึนอยู+กับประสิทธิผลของ
บุคคลในขณะท่ีประสิทธิผลขององค9การข้ึนอยู+กับประสิทธิผลของบุคคลและกลุ+มความสัมพันธ9ท้ัง     
๓ ระดับนี้จะมีพลังร+วม (Synergistic Effects) ซ่ึงทําให.ประสิทธิผลของกลุ+มมีมากกว+าผลรวมของ
ประสิทธิผลของบุคคลเพราะว+าการใช.พลังร+วมจะตระหนักถึงการใช.ความพยายามร+วมกัน
ความสัมพันธ9ระหว+างประสิทธิผลท้ัง ๓ ระดับของ Gibson และคณะมีลักษณะดังภาพประกอบ ๕ 
 

 
  ประสิทธิผล            ประสิทธิผล       ประสิทธิภาพ 
   ของบุคคล   ของกลุ+ม        ขององค9การ 
 
 

แผนภาพท่ี ๕ ความสัมพันธ9ระหว+างประสิทธิผลระดับบุคคลระดับกลุ+มและระดับองค9การ 
 
จะเห็นได.ว+าประสิทธิผลระดับของบุคคลนั้นมีความสําคัญอย+างยิ่งต+อการเกิดประสิทธิผล

ระดับกลุ+มและองค9การการท่ีพนักงานอันได.แก+ผู.บริหารหัวหน.างานและผู.ใต.บังคับบัญชาแต+ละคน
สามารถทํางานได.อย+างมีประสิทธิผลภายในหน.าท่ีงานเฉพาะของตนเองและร+วมมือร+วมใจในการ
ทํางานแล.วกลุ+มและองค9การก็จะมีประสิทธิผลไปด.วย Lawless๒๒ กล+าวว+าองค9การจะไม+เกิด
ประสิทธิผลข้ึนถ.าหากปราศจากบุคคลท่ีมีประสิทธิผลการวัดประสิทธิผลของบุคคลสามารถวัดได.จาก
                                                        

๒๑ Gibson, James L., Ivancevich, John M. and Donnelly, James H., Jr. Organizations, 
Behavior Structure Processes. International Edition. (United States of America : Irwin/McGraw-
Hill. 1997), p. 87. 

๒๒ Lawless, David J. Organizational Behavior: The Psychology of Effective 
Management. 2nd ed. (Englewood Cliffs, N.J. : Prentice-Hall. 1997), p. 74. 



 

๒๗ 
 

ผลิตภาพ (Productivity) ผลลัพธ9ของบุคคล (Personal Output) ผลลัพธ9ทางความคิดสร.างสรรค9 
(Creative Output) ความซ่ือสัตย9ของบุคคลความผูกพันในงานและองค9การ (Personal Loyalty or 
Commitment) สามารถประเมินได.ในรูปของระดับการพัฒนาตนเอง (Personal Development) 
ระดับของความรับผิดชอบ (Level of Responsibility) และวุฒิภาวะ(Maturity) เป3นเกณฑ9ในการวัด
วิธีการและหลักในการวัดจะต.องสอดคล.องกับบทบาทของบุคคลในองค9การความสัมพันธ9ของ
องค9ประกอบของสมรรถนะและสมรรถนะบุคคลท่ีส+งผลต+อผลสําเร็จของงานนั้น Spencer          
และ Spencer๒๓ อธิบายว+าสมรรถนะโดยท่ัวไปจะประกอบด.วยเจตนา (Intent) ซ่ึงเป3นแรงผลักดัน
ด.านแรงจูงใจและลักษณะนิสัย (Motive or Trait Force) ท่ีทําให.เกิดการกระทําท่ีนําไปสู+ผลลัพธ9
พฤติกรรมท่ีปราศจากเจตนาไม+ถือว+าเป3นสมรรถนะซ่ึงเป3นลักษณะของความสัมพันธ9อย+างมีเหตุผลดัง
ภาพประกอบ ๖ 
 
 

ความต้ังใจ   การกระทํา   ผลลัพธ9 
คุณลักษณะบุคคล  พฤติกรรม       ผลการปฏิบัติงาน 
 
แรงจูงใจ   ทักษะ 
คุณลักษณะ 
วิธีคิด 
ความรู. 

 
แผนภาพท่ี ๖ ความสัมพันธ9อย+างมีเหตุผลของสมรรถนะ 

 
จากแนวคิดของ Spencer และ Spencer แสดงให.เห็นอย+างชัดเจนว+าองค9ประกอบของ

สมรรถนะซ่ึงเป3นท่ีมาของสมรรถนะบุคคลมีความสัมพันธ9โดยตรงกับประสิทธิผลของงานสุกัญญารัศมี
ธรรมโชติ๒๔ ได.สรุปแนวคิดของ Shermon และ Parry ซ่ึงสอดคล.องกับความเห็นของ Spencer   
และ Spencer ว+าสมรรถนะเกิดจากองค9ประกอบ (Cluster) ของความรู.ทักษะและทัศนคติของปCจเจก
บุคคลท่ีมีอิทธิพลอย+างมากต+อผลสัมฤทธิ์ของการทํางานของบุคคลนั้นๆเป3นบทบาทหรือความ
รับผิดชอบซ่ึงสัมพันธ9กับผลงานและสามารถวัดค+าเปรียบเทียบกับเกณฑ9มาตรฐานและสามารถพัฒนา
ได.โดยการฝ�กอบรมและเป3นคุณสมบัติท่ีบุคคลจําเป3นต.องมีเพ่ือให.สามารถทํางานได.อย+างมี
ประสิทธิภาพเพราะสมรรถนะจะทําให.บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอันนํามาสู+ผลงานและนํามาซ่ึง
ผลลัพธ9ท่ีองค9การต.องการลักษณะของความสัมพันธ9 ดังภาพประกอบ ๗ 

                                                        
๒๓ Spencer, L.M. and Spencer, S.M., Competence at work: Model for superior 

performance, (Wiley, New York, 1993), p, 45. 
๒๔ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย4ด�วย Competency, (กรุงเทพฯ :   

ศิริวัฒนาอินเตอร9พริ้นท9 จํากัด (มหาชน), ๒๕๔๘), หน.า ๒๐-๒๕. 



 

๒๘ 
 

 
 

     บุคคลมี Competency 
        ท่ีจําเป3นต+องาน 

Competency ก+อให.เกิดพฤติกรรม 
     (การกระทําและความคิด) 

        พฤติกรรมก+อให.เกิดผลงาน 
(สินค.าและบริการ) 

        ผลงานน้ันก+อให.เกิด        
ผลลัพธ9ที่องค9การ    
ต.องการ 

 
ภาพประกอบ ๗ ความสัมพันธ9ของสมรรถนะกับผลงานและผลลัพธ9 

๒.๒.๖ การจัดกลุ+มสมรรถนะ 
สมรรถนะบุคคลมีองค9ประกอบสําคัญคือพ้ืนฐานความรู. (Knowledge) ทักษะ (Skill)   

วิธีคิด (Self – Concept) คุณลักษณะส+วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) Boyatzis๒๕       
ได.ศึกษาถึงสมรรถนะบุคคลท่ีเก่ียวข.องกันเป3นระดับในลักษณะของโครงสร.างทางบุคลิกภาพ (Levels 
of Within the Personality Structure) พบว+าโครงสร.างของระบบประสาทและฮอร9โมนของมนุษย9
เป3นสิ่งท่ีก+อให.เกิดสมรรถนะในแต+ละบุคคลสมรรถนะเป3นสิ่งท่ีพัฒนาได.ด.วยการให.แรงจูงใจเพ่ือ
ก+อให.เกิดแรงขับทางคุณลักษณะท่ีจะพัฒนาต+อไปเป3นพ้ืนฐานทางปรัชญาและค+านิยมของแต+ละบุคคล
ท่ีส+งผลให.แสดงสมรรถนะออกมาในลักษณะท่ีรับรู.และสังเกตได.หลายๆด.านซ่ึงเม่ือจัดรวมสมรรถนะ
แต+ละด.านท่ีบุคคลแสดงออกมาเข.าเป3นกลุ+มจะกลายเป3นบุคลิกลักษณะของแต+ละบุคคลนั่นเองดัง
ภาพประกอบท่ี ๘ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
๒๕ Boyatzis, R.E. The Competent Manager: A model of Effective Performance. 

(New York : John Wiley and Sons Inc. 1982), p. 52. 



 

๒๙ 
 

 
 

กลุ+มของสมรรถนะ 
(Cluster of Competency) 

 
สรรถนะ   สรรถนะ   สรรถนะ   สรรถนะ 
ท่ีสังเกตได.  ท่ีสังเกตได.  ท่ีสังเกตได.  ท่ีสังเกตได. 
 

 
พ้ืนฐานทางปรัชญาและค+านิยมท่ีส+งผลต+อสมรรถนะ 
(Philosophical &value foundations of competency) 

 
 

การจูงใจและแรงขับทางคุณลักษณะท่ีส+งผลต+อสมรรถนะ 
(Motivational & trait drivers of competency) 

 
 

โครงสร.างของระบบประสาทและฮอร9โมนท่ีก+อให.เกิดสมรรถนะ 
(Neurological or hormonal bases of competency 

 
แผนภาพท่ี ๘ โครงสร.างของกลุ+มสมรรถนะบุคคล 

 
Spencer และ Spencer๒๖ ได.จัดกลุ+มสมรรถนะบุคคลออกเป3นกลุ+มต+าง ๆ รวม ๖ กลุ+ม 

ดังนี้ 
สมรรถนะกลุ+มท่ี ๑ การกระทําและสัมฤทธิ์ผล (Achievement and Action) 

ประกอบด.วยสมรรถนะการมุ+งสู+ผลสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) การเอาใจใส+ต+อระเบียบ
คุณภาพและความถูกต.อง (Concern for Order, Quality, and Accuracy) ความคิดริเริ่ม 
(Initiative) และการแสวงหาข+าวสาร (Information Seeking) 

สมรรถนะกลุ+มท่ี ๒ การบริการคนอ่ืนและการช+วยเหลือ (Helping and Human 
Service) ประกอบด.วย สมรรถนะความเข.าใจด.านปฏิสัมพันธ9ระหว+างบุคคล (Interpersonal 
understanding) และการมุ+งสู+บริการลูกค.า (Customer service Orientation) 

สมรรถนะกลุ+ม ๓ การใช.อิทธิพลและผลกระทบ (Impact and Influence) ประกอบด.วย
สมรรถนะการใช.อิทธิพลและผลกระทบ (Impact and Influence) การตระหนักถึงองค9การ 
(Organizational Awareness) และการสร.างสัมพันธภาพ (Relational Building) 

                                                        
๒๖ Spencer, L.M. and Spencer, S.M., Competence at work: Model for superior 

performance, (Wiley, New York, 1993), p. 49. 
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สมรรถนะกลุ+มท่ี ๔ การบริหารจัดการ (Managerial) ประกอบด.วยสมรรถนะการมุ+ง
พัฒนาคนอ่ืน (Developing others) การชี้นําการใช.อํานาจท่ีมีอยู+ในตําแหน+งและการยืนกราน 
(Directiveness : Assertiveness and use of Position Power) การให.ความร+วมมือและทํางาน
เป3นกลุ+ม (Teamwork and Cooperation) และภาวะการเป3นผู.นํากลุ+ม (Team leadership) 

สมรรถนะกลุ+มท่ี ๕ การรู.คิด (Cognitive) ประกอบด.วยสมรรถนะการคิดเชิงวิเคราะห9 
(Analytical Thinking) การคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) และความชํานาญทางการบริหาร
จัดการทางวิชาชีพและทางเทคนิค (Technical/Professional Managerial Expertise) 

สมรรถนะกลุ+มท่ี ๖ ประสิทธิผลส+วนตน (Personal Effectiveness) ประกอบด.วย
สมรรถนะการควบคุมตนเอง (Self - Control) ความม่ันใจในตนเอง (Self - Confidence)        
ความยืดหยุ+น (Flexibility) ความมุ+งม่ันต+อองค9การ (Organizational Commitment) 

สมรรถนะท้ัง ๖ กลุ+มท่ีกล+าวข.างต.นบางกลุ+มสมรรถนะก็มีความสัมพันธ9เชื่อมโยงกับกลุ+ม
สมรรถนะอ่ืนอาทิสมรรถนะเรื่องการมุ+งบริการลูกค.าจะเชื่อมโยงกับสมรรถนะเรื่องการแสวงหา
ข+าวสารและเรื่องความเข.าใจด.านปฏิสัมพันธ9ระหว+างบุคคลสมรรถนะบางด.านก็ช+วยสนับสนุน
สมรรถนะด.านอ่ืนเช+นสมรรถนะด.านความม่ันใจตนเองอาจสนับสนุนการใช.สมรรถนะอ่ืนอย+างมี
ประสิทธิผลและต+อเนื่องและบางสมรรถนะเช+นการควบคุมตนเองจะเชื่อมโยงกับสถานการณ9มากกว+า
เชื่อมโยงสมรรถนะอ่ืน ๆ Spencer และ Spencer๒๗ ได.เสนอถึงองค9ประกอบของสมรรถนะท่ีควบคุม
ประสิทธิผลในการทํางานของบุคคลเม่ือต.องจัดการกับความกดดันทางสภาวะแวดล.อมท่ีเกิดข้ึน
ทันทีทันใดและแต+ละสมรรถนะจะเก้ือหนุนประสิทธิผลของสมรรถนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข.องกับสิ่งแวดล.อม 
ได.แก+ 

๑. การควบคุมตนเอง (Self – Control) เป3นความสามารถท่ีจะควบคุมอารมณ9ภายใต.
การควบคุมและอดกลั้นต+อการกระทําทางลบเม่ือถูกยั่วยุและอดกลั้นเม่ือประสบกับการต+อต.านหรือไม+
เป3นมิตรจากผู.อ่ืนหรือเม่ือทํางานภายใต.สภาพท่ีเต็มไปด.วยความเครียดพฤติกรรมของความสามารถนี้
ได.แก+เป3นคนท่ีไม+มีอารมณ9หุนหันพลันแล+นต+อต.านการยั่วยุจากผู.ร+วมงานท่ีไม+เหมาะสมสงบนิ่งใน
สถานการณ9ท่ีเคร+งเครียดการควบคุมตนเองเป3นความสามารถท่ีมีส+วนเก่ียวพันกับสถานการณ9มากกว+า
ความสามารถอ่ืนๆบางครั้งอาจรวมกับการให.คําแนะนํา (Directiveness) เม่ือต.องเผชิญกับผลการ
ปฏิบัติงานท่ีต่ําและสัมพันธ9กับการมีผลกระทบและสร.างอิทธิพลหรือการทํางานเป3นทีมเม่ือต.องชี้นํา
การปฏิสัมพันธ9ของกลุ+ม 

๒. ความม่ันใจในตนเอง (Self – Confidence) เป3นความเชื่อของบุคคลในความสามารถ
ท่ีจะบรรลุผลสําเร็จในหน.าท่ีงานของตนประกอบด.วยการแสดงออกถึงความม่ันใจของบุคคลในการ
จัดการกับสถานการณ9ความท.าทายท่ีเพ่ิมมากข้ึนและพยายามแสวงหาการตัดสินใจหรือสร.างความ
คิดเห็นและจัดการความล.มเหลวอย+างสร.างสรรค9พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+การเสนอตัวเองอย+างเด็ด
เด่ียวและสุภาพแสดงความม่ันใจในการตัดสินใจและความสามารถของตนเองแสดงจุดยืนของตนเอง
อย+างเด+นชัดเม่ือขัดแย.งกับผู.บังคับบัญชาความสามารถด.านความม่ันใจในตนเองและจัดการกับความ

                                                        
๒๗ Ibid, p. 50. 
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ล.มเหลวนี้ไม+ปรากฏว+าเชื่อมโยงกับความสามารถเฉพาะอ่ืนๆแต+เป3นความสามารถท่ีเก้ือหนุนการใช.
ความสามารถท้ังหมดอย+างมีประสิทธิผล 

๓. ความยืดหยุ+น (Flexibility) เป3นความสามารถท่ีจะปรับเปลี่ยนและทํางานอย+างมี
ประสิทธิผลกับสถานการณ9บุคคลและกลุ+มท่ีหลากหลายเป3นความสามารถท่ีจะเข.าใจและชื่นชมความ
แตกต+างและมุมมองในปCญหาท่ีตรงกันข.ามสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดตามข.อเรียกร.องของสถานการณ9
ท่ีเปลี่ยนไปเปลี่ยนและยอมรับการเปลี่ยนแปลงได.ง+ายพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความยืดหยุ+นได.แก+การ
ยอมรับในความเท่ียงตรงของมุมมองตรงกันข.ามปรับเปลี่ยนได.ง+ายต+อการเปลี่ยนแปลงในงานความ
ยืดหยุ+นเป3นความสามารถท่ีสนับสนุนการมีผลกระทบและส+งอิทธิพลอย+างมีประสิทธิผลและ
ความสามารถด.านการจัดการ 

๔. ความผูกพันต+อองค9การ (Organizational Commitment) เป3นความสามารถและ
ความปรารถนาของบุคคลในการปรับพฤติกรรมของตนเองกับเปrาหมายขององค9การและแสดงในวิธี
ทางท่ีสนับสนุนเปrาหมายและสอดคล.องกับความต.องการขององค9การพฤติกรรมท่ีเป3นความผูกพันต+อ
องค9การท่ีสังเกตเห็นได.แก+ความปรารถนาท่ีจะช+วยเพ่ือนร+วมงานทํางานให.สําเร็จปรับกิจกรรมของ
ตนเองให.สอดคล.องกับความต.องการขององค9การเข.าใจในความต.องการในความร+วมมือเพ่ือให.บรรลุ
เปrาหมายขององค9การเลือกท่ีจะทํางานสอดคล.องกับความต.องการขององค9การมากกว+าท่ีจะปฏิบัติ
ตามความสนใจหรือตามความเชี่ยวชาญของตนเอง 

Boyatzis๒๘ ได.ศึกษาเรื่องสมรรถนะท่ีเก่ียวข.องกับความฉลาดทางอารมณ9จากงานวิจัย
ของ Goleman และจัดกลุ+มสมรรถนะออกเป3น ๕ กลุ+มดังนี้ 

๑. ความตระหนักในตนเอง (Self - Awareness) ประกอบด.วย ความตระหนักในอารมณ9 
(Emotional Awareness) การประเมินตนเองอย+างถูกต.อง (Accurate Self - Assessment) และ
ความม่ันใจในตนเอง (Self - Confidence) 

๒. การมีกฎในตนเอง (Self - Regulation) ประกอบด.วยการควบคุมตนเอง (Self - 
Control) ความเชื่อถือ ไว.วางใจได. (Trustworthiness) การปรับตัว (Adaptability) ความระมัดระวัง 
(Conscientiousness) และนวัตกรรม (Innovation) 

๓. แรงจูงใจ (Motivation) ประกอบด.วยการมุ+งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Drive)   
ความมุ+งม่ัน (Commitment) ความคิดริเริ่ม (Initiative) และการมองโลกในแง+ดี (Optimism) 

๔. การเอาใจใส+ต+อผู.อ่ืน (Empathy) ประกอบด.วยความเข.าใจในผู.อ่ืน (Understanding 
Others) การพัฒนาผู.อ่ืน (Developing Others) การมีจิตมุ+งบริการ (Service Orientation) อํานาจ
การจัดการกับความแตกต+าง (Leveraging Diversity) และความรู.เก่ียวกับการเมือง (Political 
Awareness) 

๕. ทักษะด.านสังคม (Social Skills) ประกอบด.วยการติดต+อสื่อสาร (Communication) 
การจัดการกับความขัดแย.ง (Conflict Management) ภาวะผู.นํา (Leadership) ความฉับไวในการ
เปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) การยึดม่ันในข.อตกลง (Building Bonds) การประสานสัมพันธ9

                                                        

 
๒๘ Boyatzis, R.E. The Competent Manager: A Model of Effective Performance. (New 

York : John Willey and Sons Inc, 1982), p. 78. 
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และความร+วมมือ (Collaboration and Cooperation) ความสามารถของทีมงาน (Team 
Capabilities) 

Zwell (๒๐๐๐)๒๙ ได.จัดกลุ+มของสมรรถนะออกเป3น๕กลุ+มคือสมรรถนะด.านการใฝ{
สัมฤทธิ์ในหน.าท่ีงานสมรรถนะด.านสัมพันธภาพสมรรถนะด.านคุณลักษณะส+วนบุคคลสมรรถนะด.าน
การจัดการและสมรรถนะด.านความเป3นผู.นําแต+ละกลุ+มสมรรถนะประกอบด.วยสมรรถนะย+อย ดังนี้ 

๑. สมรรถนะด.านการใฝ{สัมฤทธิ์ในหน.าท่ีงาน (Task Achievement Competencies) 
สมรรถนะด.านนี้ เป3นประเภทของสมรรถนะท่ีจะทําให.บุคคลเป3นผู.ท่ีทํางานได.อย+างมีประสิทธิผลและ
เป3นผู.ท่ีประสบความสําเร็จประกอบด.วย 

๑.๑ การมุ+งในผลลัพธ9 (Results Orientation) ประกอบด.วยการต้ังเปrาหมายและ
มุ+งม่ันเพ่ือประสบความสําเร็จและประสบความสําเร็จในเปrาหมายท่ีท.าทายพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+
การต้ังเปrาหมายท่ีสามารถประสบความสําเร็จได.มุ+งม่ันท่ีจะไปถึงเปrาหมายและพัฒนามาตรฐานท่ี
สามารถวัดได.จากพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน 

๑.๒ การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Managing Performance) ความสามารถนี้บุคคล
จะวางแผนยุทธวิธีกลยุทธ9การควบคุมและวัดผลการปฏิบัติงานและตัดสินใจท่ีจะจัดการในปCญหาจาก
การปฏิบัติงานสมรรถนะด.านนี้มักจะคาบเก่ียวกับการมุ+งในผลลัพธ9แต+สามารถแยกแยะได.เพราะว+าคน
ท่ีต้ังเปrาหมายท.าทายอาจจะไม+มีความสามารถท่ีจะควบคุมและวัดผลการปฏิบัติงานของตนเองและ
ผู.ใต.บังคับบัญชาได.พฤติกรรมท่ีสําคัญของการจัดการผลการปฏิบัติงานได.แก+การให.ความสนใจในท้ัง
คุณภาพและปริมาณของผลการปฏิบัติงานมีการต้ังผลลัพธ9การทํางานท่ีต.องการอย+างชัดเจนและนิยาม
ไว.อย+างดีสําหรับการทํางานและความก.าวหน.าของงานมีการค.นหาข.อมูลย.อนกลับในการปฏิบัติงาน
จากผู.อ่ืน 

๑.๓ อิทธิพล (Influence) บุคคลท่ีมีอิทธิพลสามารถระบุถึงผู.ท่ีทําการตัดสินใจท่ีสําคัญ
และบุคคลท่ีมีอิทธิพลต+อพวกเขามีการคาดการณ9ถึงปฏิกิริยาและเหตุผลท่ีคัดค.านเพ่ือจะวางแผนถึงวิธี
ท่ีจะเอาชนะในสิ่งเหล+านั้นพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+พัฒนาและเสนอกระบวนการให.เหตุผลท่ีน+าจูงใจ
เพ่ือท่ีจะตัดสินใจจัดการในสิ่งท่ีเก่ียวข.องสิ่งท่ีต.องการและความต.องการของผู.อ่ืนการรับข.อมูลและ
ตอบสนองอย+างมีประสิทธิผลต+อเหตุผลท่ีคัดค.าน 

๑.๔ ความคิดริเริ่ม (Initiative) เป3นคําท่ีคล.ายกับคําว+า Proactive ท่ีหมายถึงแรงขับท่ี
ต.องการให.พนักงานได.ทําสิ่งต+างๆด.วยตัวเองท่ีจะทําให.พวกเขาและธุรกิจประสบความสําเร็จเป3น
สมรรถนะข้ันสูงด.านหนึ่งท่ีแยกผู.ท่ีปฏิบัติงานสูงกับตํ่าได.พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+มีการลงมือกระทํา
โดยปราศจากการถูกถามหรือถูกต.องการให.ทํางานริเริ่มโครงการของบุคคลหรือกลุ+มและให.ความ
รับผิดชอบโดยสมบูรณ9ในการทํางานให.สําเร็จ 

๑.๕ ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency) เป3นสมรรถนะท่ีจะทํางาน
ได.รับการปฏิบัติอย+างรวดเร็วมีมาตรฐานของคุณภาพท่ีสูงและใช.ทรัพยากรอย+างน.อยท่ีสุดบุคคลท่ีมี
ความสามารถด.านนี้สูงจะมีความต้ังใจและความผูกพันต+อการทํางานให.เสร็จสิ้นด.วยความรวดเร็วและ

                                                        

 ๒๙ Zwell, Michael, Creating a culture of competence, (New York : J. Wiley, 2000), 
p. 25. 
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ถูกต.องและมีความสามารถท่ีจะรวบรวมและแยกโครงการเป3นส+วนๆเพ่ือนํามาวิเคราะห9ทําให.มีความ
รวดเร็วในการประสบความสําเร็จพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+ปฏิบัติในหน.าท่ีงานได.อย+างมีประสิทธิภาพ
จําแนกโครงการออกเป3นหน.าท่ีงานแต+ละองค9ประกอบมอบหมายงานและใช.ทรัพยากรได.อย+างมี
ประสิทธิภาพถึงแม.ว+าจะอยู+ในภาวะขาดแคลน 

๑.๖ ความยืดหยุ+น (Flexibility) บุคคลท่ีสามารถปรับตัวและตอบสนองได.อย+างรวดเร็ว
และมีการเปลี่ยนแปลงสภาพได.อย+างมีประสิทธิภาพเป3นผู.ท่ีมีสมรรถนะทางด.านความยืดหยุ+นสูง
นอกจากนี้ยังเป�ดรับและตอบสนองต+อความคิดมุมมองกลยุทธ9และตําแหน+งใหม+ๆสามารถท่ีจะ
ตอบสนองเพ่ือท่ีจะเปลี่ยนแปลงสถานการณ9โดยสร.างนวัตกรรมความคิดสร.างสรรค9และการกระทํา
พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+สามารถเปลี่ยนกลยุทธ9หรือวิธีการได.อย+างรวดเร็วถ.ากลยุทธ9ปCจจุบันไม+
สามารถทํางานได.และปฏิบัติงานได.อย+างดีในสถานการณ9ท่ีผลลัพธ9ของการตัดสินใจและการกระทําท่ี
คลุมเครือ 

๑.๗ นวัตกรรม (Innovation) เป3นสมรรถนะท่ีบุคคลริเริ่มความคิดวิธีการการแก.ปCญหา
ใหม+ ๆ นวัตกรรมเก่ียวข.องกับความสนใจต+อความคิดสร.างสรรค9และการประดิษฐ9พฤติกรรมท่ีสําคัญ
ได.แก+การสนับสนุนและนําวิธีการและกระบวนการใหม+มาใช.มีการค.นหาเชิงรุกเพ่ือจะปรับเปลี่ยนและ
ปรับปรุงแนวคิดใหม+ๆหรือวิธีการเพ่ือทําให.มีประสิทธิภาพเท+าท่ีจะเป3นไปได. 

๑.๘ ความสนใจในคุณภาพ (Concern for Quality) ความสนใจในคุณภาพทําให.ม่ันใจ
ว+าผลผลิตจากการทํางานท้ังหมดมีความถูกต.องและตรงหรือเกินมาตรฐานภายในพฤติกรรมท่ีสําคัญ
ได.แก+มีการเตรียมวัสดุวิธีการและทรัพยากรอย+างระมัดระวังควบคุมความถูกต.องและคุณภาพของงาน
ของคนอ่ืนๆและเข.าไปแก.ไขความผิดพลาดให.ถูกต.อง 

๑.๙ การปรับปรุงอย+างต+อเนื่อง (Continuous Improvement) บุคคลท่ีมีการปรับปรุง
อย+างต+อเนื่องจะแสดงให.เห็นถึงระดับของความคิดริเริ่มและความสนใจในคุณภาพท่ีสูงข้ึนวิธีการท่ีดี
ท่ีสุดท่ีจะทําให.หน.าท่ีงานหรือกระบวนการมีประสิทธิภาพและง+ายข้ึนมีการระดมสมองและสร.าง
แนวคิดใหม+พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+มีการวิเคราะห9ระบบกระบวนการและแนวโน.มการปฏิบัติงานเพ่ือ
ระบุถึงโอกาสสําหรับการปรับปรุงจัดหาเครื่องมือและวิธีการแก+ผู.อ่ืนให.แก.ไขปCญหาและปรับปรุง
กระบวนการทํางานแก+ผู.อ่ืน 

๑.๑๐ ความเชี่ยวชาญทางเทคนิค (Technical Expertise) เป3นสมรรถนะท่ีบุคคลต.อง
ฝ�กฝนถ.าไม+มีความเชี่ยวชาญทางเทคนิคเพียงพอก็จะไม+มีสมรรถนะทางพฤติกรรมท่ีเพียงพอต+อการท่ี
บุคคลจะปฏิบัติในงานท่ีต.องการทักษะนั้นได.พฤติกรรมสําคัญได.แก+มีและใช.ความรู.ทางเทคนิคพ้ืนฐาน
และแนวคิดมีการพัฒนาวิธีท่ีมีอยู+ให.ปรับเปลี่ยนตามต.องการเพ่ือใช.แก.ไขปCญหาทางเทคนิคและ
บางครั้งมีการสร.างวิธีและเทคนิคใหม+ๆ 

๒. สมรรถนะด.านสัมพันธภาพ (Relationship Competencies) สมรรถนะประเภทนี้
สัมพันธ9กับลักษณะนิสัยและคุณลักษณะท่ีเก่ียวข.องกับสัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ9ระหว+างตนเองกับ
ผู.อ่ืนได.แก+ 

๒.๑ การทํางานเป3นทีม (Teamwork) เป3นสมรรถนะท่ีจะปฏิบัติหน.าท่ีเป3นส+วนหนึ่งใน
กลุ+มได.อย+างมีประสิทธิผลผู.ท่ีทํางานเป3นทีมได.อย+างดีเยี่ยมสามารถเลื่อนผลการปฏิบัติงานของสมาชิก
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คนอ่ืนในทีมโดยใช.พฤติกรรมและรูปแบบท่ีหลากหลายพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+การเติมเต็มความ
ผูกพันให.แก+สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆให.ข.อมูลย.อนกลับแก+ผู.อ่ืนเพ่ือช+วยเหลือสมาชิกของทีมท่ีดีข้ึน 

๒.๒ การมุ+งในการบริการ (Service Orientation) ความผูกพันท่ีจะให.บริการและสร.าง
ความพึงพอใจแก+ผู.อ่ืนเป3นสิ่งสําคัญต+อสมรรถนะทางด.านนี้การประยุกต9ใช.นี้ไม+เพียงแต+ลูกค.าภายนอก
เท+านั้นแต+ต.องบริการแก+สัมพันธภาพอ่ืนๆด.วยเช+นหัวหน.าลูกค.าภายในและผู.ใต.บังคับบัญชาพฤติกรรม
ท่ีสําคัญได.แก+การตอบสนองต+อความต.องการของลูกค.าอย+างตรงตามเวลาและสุภาพพยายามดึงข.อมูล
ย.อนกลับจากลูกค.าเพ่ือจะสังเกตความพึงพอใจ 
 ๒.๓ การตระหนักรู.ด.านปฏิสัมพันธ9ส+วนบุคคล (Interpersonal Awareness)           
เป3นสมรรถนะท่ีเป3นองค9ประกอบสําคัญของเชาวน9อารมณ9คนท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถตอบสนองต+อ
ความต.องการของผู. อ่ืนได.องค9ประกอบสําคัญของการตระหนักรู.ด.านปฏิสัมพันธ9ส+วนบุคคลคือ
ความสามารถในการฟCงอย+างมีประสิทธิผลและความเข.าใจในความรู.สึกของผู.อ่ืนพฤติกรรมท่ีสําคัญ
ได.แก+การรับฟCงแนวความคิดและเรื่องต+างๆของคนอ่ืนๆอย+างต้ังใจจัดการปCญหาท่ีละเอียดอ+อนท่ีมีกับ
คนอ่ืนๆในทางท่ีไม+คุกคาม 

๒.๔ ความเข.าใจในความเป3นไปขององค9การ (Organizational Savvy) การใช.ความรู.
ความเข.าใจในองค9การบุคคลจะเข.าใจและใช.พลวัตขององค9การในทางท่ีจะทําให.วัตถุประสงค9สําเร็จ
เป3นองค9ประกอบท่ีสําคัญของสมรรถนะท่ีจะมีอิทธิพลและมีผลกระทบต+อองค9การตัวเองและผู.อ่ืน
พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+การเก็บข.อเท็จจริงความคิดเห็นในช+องทางการสื่อสารท้ังเป3นทางการและไม+
เป3นทางการพัฒนากลยุทธ9ท่ีจะได.มาซ่ึงความผูกพันต+อโครงการและกลยุทธ9ท่ีมีพ้ืนฐานบนความรู.จาก
วัฒนธรรมองค9การ 

๒.๕ การสร.างสัมพันธภาพ (Relationship Building) ในงานส+วนใหญ+การประสบ
ความสําเร็จนั้นเก่ียวข.องกับการได.รับความร+วมมือกันของทุกคนเม่ือบุคคลสามารถพัฒนาการเอาใจใส+
สัมพันธภาพท่ีไว.เนื้อเชื่อใจกันก็จะประสบความสําเร็จในด.านบุคคลในการทํางานพฤติกรรมท่ีสําคัญ
ได.แก+การพัฒนาสัมพันธภาพได.ง+ายกับผู.คนหลากหลายปรับเปลี่ยนรูปแบบการติดต+อสื่อสารเพ่ือให.
สอดคล.องกับบุคลิกภาพและวัฒนธรรมของผู.อ่ืน 

๒.๖ การแก.ปCญหาความขัดแย.ง (Conflict Resolution) จุดประสงค9ของการแก.ปCญหา
ความขัดแย.งคือการแก.ปCญหาความขัดแย.งและความไม+เห็นด.วยในทางท่ีทุกกลุ+มรู.สึกพึงพอใจและเห็น
พ.องซ่ึงกันและกันและดึงเอาความคิดท่ีดีท่ีสุดจากทุกฝ{ายมาสร.างวิธีแก.ปCญหาท่ีดีและมีประสิทธิผลใน
การแก.ปCญหาพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+การแสดงความไม+เห็นด.วยในทางท่ีไม+โจมตีหรือดูหม่ินผู.อ่ืนรู.เวลา
ท่ีจะประนีประนอมและเวลาท่ียืนหยัด 

๒.๗ ความต้ังใจในการติดต+อสื่อสาร (Attention to Communication) เป3นสมรรถนะท่ี
บุคคลเก็บข.อมูลข+าวสารสําคัญเม่ือติดต+อกับคนอ่ืนๆไม+ว+าจะเป3นกิจกรรมประจําวันวิกฤตการณ9หรือ
ความก.าวหน.าของโครงการระยะยาวพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+การรวบรวมและแสดงความคิดได.อย+าง
ชัดเจนระบุและใช.วิธีและช+องทางการสื่อสารได.อย+างมีความคิดสร.างสรรค9 

๒.๘ ความรู.สึกไวต+อวัฒนธรรม (Cross - Cultural Sensitivity) องค9การท่ีสามารถจูงใจ
และพัฒนาความฉลาดจากกลุ+มพนักงานจะมีข.อดีในการแข+งขันได.พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+การพัฒนา
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ความรู.และความเข.าใจความแตกต+างทางวัฒนธรรมและภูมิหลังปรับเปลี่ยนการติดต+อสื่อสารและ
พฤติกรรมท่ีมีพ้ืนฐานมาจากความเข.าใจในความแตกต+างทางวัฒนธรรม 

๓. สมรรถนะด.านคุณลักษณะส+วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) 
สมรรถนะเป3นสิ่งท่ีอยู+ภายในตัวบุคคลสามารถสะท.อนอกมาในรูปของคุณลักษณะส+วนบุคคลมี
ความสัมพันธ9กับความเชื่อความรู.สึกและส+งผลต+อการทํางานการรับรู. เอกลักษณ9ของตนเอง
ประกอบด.วย 

๓.๑ ความซ่ือสัตย9และความจริง (Integrity and Truth) เป3นสมรรถนะท่ีสะท.อนให.
เห็นถึงความรู.สึกท่ีมีต+อตัวเองการยอมรับตัวเองและระดับท่ีบุคคลจะรู.ความเป3นจริงของตนเองมี
แนวโน.มท่ีจะยอมรับและรับผิดชอบต+อความผิดพลาดในการทํางานเป3นอิสระท่ีจะเผชิญกับความเสี่ยง
ในการลองสิ่งใหม+ๆและพูดในสิ่งท่ีคิดจะปฏิบัติตามสิ่งท่ีเห็นด.วยและผูกพันอยู+พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+
การทํางานให.เสร็จสิ้นบนพ้ืนฐานของความผูกพันและข.อตกลงร+วมกันยอมรับความผิดพลาดแม.ว+าจะ
เป3นไปได.ท่ีจะทําให.เกิดผลลัพธ9ในทางลบ 

๓.๒ การพัฒนาตนเอง (Self - Development) เป3นสมรรถนะท่ีบุคคลแสดงความ
ปรารถนาท่ีจะเรียนรู.และพัฒนาอย+างต+อเนื่องบุคคลท่ีมีสมรรถนะทางด.านนี้สูงจะประเมินทักษะ
ปCจจุบันของตนเองอย+างถูกต.องเช+นเดียวกับประเมินถึงสิ่งท่ีต.องการเพ่ือสามารถเพ่ิมความสําเร็จใน
การทํางานมีการริเริ่มท่ีจะระบุถึงทักษะความสามารถท่ีต.องการสําหรับตําแหน+งงานในอนาคตและทํา
ในสิ่งท่ีนํามาได.ซ่ึงทักษะนั้นมีการค.นหาโอกาสท่ีจะเพ่ิมการเติบโตและการพัฒนาพฤติกรรมท่ีสําคัญ 
คือการระบุขอบเขตทักษะของตนเองท่ีจะต.องได.รับการพัฒนาและการค.นหาข.อมูลย.อนกลับท้ัง
จุดอ+อนและจุดแข็งของตนเอง 

๓.๓ ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) สามารถทําการตัดสินใจได.แม.ว+า
จะอยู+ภายใต.สถานการณ9ท่ีตึงเครียดสูงความเสี่ยงสูงและสถานการณ9ท่ีคลุมเครือสามารถดึงเอาความ
รับผิดชอบของสมาชิกในกลุ+มเม่ือต.องการลงมือดําเนินการสมาชิกในกลุ+มสามารถตัดสินใจในสิ่งท่ี
ต.องการลงมือกระทําใช.เครื่องมือในการสื่อสารชักจูงและกระบวนการกลุ+มช+วยให.เกิดการตัดสินใจได.มี
พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+ทําการตัดสินใจได.อย+างรวดเร็วเม่ือมีทางเลือกและผลลัพธ9ชัดเจนสามารถดึง
เอาความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุ+มได.เม่ือต.องการความช+วยเหลือด.านการลงมือทําหรือการ
ตัดสินใจ 

๓.๔ คุณภาพในการตัดสินใจ (Decision Quality) พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+ตัดสินใจ
โดยใช.การวิเคราะห9ผลกระทบระยะสั้นหรือผลกระทบอ่ืนๆท่ีจะเกิดข้ึนเช+นปฏิกิริยาของผู.คนและ
ปCญหาท่ีอาจเกิดข้ึนตามมารวบรวมข.อมูลท่ีจําเป3นต+อการระบุช+องว+างและการเบ่ียงเบนท่ีจะเกิดข้ึน
ก+อนทําการตัดสินใจมองถึงผลกระทบในระยะยาว 

๓.๕ การจัดการความเครียด (Stress Management) เป3นสมรรถนะท่ีจะจัดการกับ
อารมณ9แสดงความรู.สึกอย+างเหมาะสมสามารถมีปฏิสัมพันธ9กับบุคคลอ่ืนอย+างสุภาพและอดกลั้นเม่ือ
อยู+ในสถานการณ9ท่ียุ+งยากสามารถเลือกใช.การแสดงออกของอารมณ9ในการสื่อสารและช+วยให.สิ่งต+าง 
ๆ บรรลุผลไปได.พฤติกรรมท่ีสําคัญคือแสดงออกอย+างสุขุมได.แม.อยู+ในสถานการณ9ท่ีกดดันและ
แสดงออกอารมณ9ในทางท่ีจะลดความเครียดโดยปราศจากการทําลายมิตรภาพหรือผลผลิต 



 

๓๖ 
 

๓.๖ การคิดวิเคราะห9 (Analytical Thinking) เก่ียวข.องกับการใช.ตรรกศาสตร9เหตุผล
อย+างมีระบบเพ่ือการทําความเข.าใจวิเคราะห9และแก.ไขปCญหาสามารถระบุและประเมินสาเหตุท่ีเป3นไป
ได.ของปCญหาพัฒนาและบริหารแผนเพ่ือค.นหาปCญหาท่ีแท.จริงพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+วิเคราะห9
แนวคิดข.อถกเถียงปCญหาออกเป3นแต+ละส+วนองค9ประกอบวิเคราะห9ต.นทุนผลประโยชน9ความเสี่ยงและ
โอกาสในการประสบความสําเร็จในการตัดสินใจ 

๓.๗ ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) เก่ียวกับการใช.แนวคิดและความคิด
ท่ัวไปเพ่ือค.นหาความคล.ายคลึงกันและรวบรวมความคิดเข.าด.วยกันค.นหาทางท่ีจะเพ่ิมความเข.าใจ
แก.ปCญหามีผลต+อนวัตกรรมสามารถใช.ประสบการณ9หรือความรู.จากสถานการณ9อ่ืนท่ีมีลักษณะ
คล.ายคลึงกันมาสร.างแนวทางและวิธีแก.ปCญหาท่ีมีประสิทธิผลพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+ระบุปCญหาหลัก
และปCญหาท่ีเก่ียวข.องกับการทํางานในสถานการณ9หนึ่งๆได.สร.างและใช.ตัวอย+างหรือความเหมือนกัน
เพ่ือช+วยให.ผู.อ่ืนเข.าใจแนวคิดของตนเองได. 

๔. สมรรถนะด.านการจัดการ (Managerial Competencies) เป3นสมรรถนะท่ีจะเป3นตัว
ตัดสินว+าใครจะสามารถเป3นผู.จัดการท่ีดีเยี่ยมได.ความสามารถนี้ประกอบด.วยหน.าท่ีการทํางานหลักท่ี
สําคัญคือการจัดการโครงการการนิเทศพนักงานและการพัฒนาพนักงานสมรรถนะนี้ประกอบด.วย 

๔.๑ การสร.างทีมการทํางาน (Building Teamwork) เป3นการสร.างหน+วยงานท่ีมีการ
ร+วมมือกันจัดพนักงานเข.าด.วยกันและช+วยพวกให.มีการเชื่อมโยงภายในหน+วยการทํางานท่ีมี
ประสิทธิผลและช+วยให.จัดการกับปCญหาท่ีมีสาเหตุจากความไม+ลงรอยกันและการแตกแยกเข.าใจใน
พลวัตของกลุ+มและใช.ความเข.าใจนั้นเพ่ือช+วยเหลือการทํางานของกลุ+มและพัฒนาผู.นําทีมท่ีเข.มแข็ง
พฤติกรรมท่ีสําคัญคือการสร.างทิศทางของโครงการและมอบหมายทิศทางนั้นให.กับสมาชิกในทีมช+วย
ขจัดสิ่งขวางก้ันขององค9การและระบุทรัพยากรท่ีนํามาช+วยเหลือทีมได. 

๔.๒ การจูงใจผู.อ่ืน (Motivating Others) เป3นสมรรถนะท่ีจะเพ่ิมความผูกพันของ
พนักงานในงานท่ีตนเองทําโดยจูงใจผู.ใต.บังคับบัญชาพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+เตรียมพร.อมท่ีจะยอมรับ
และจัดการกับปCญหาด.านขวัญกําลังใจและใช.วิธีการท่ีหลากหลายในการเพ่ิมพลังและสร.างแรงบันดาล
ใจให.แก+ผู.อ่ืน 

๔.๓ การสร.างพลังจูงใจแก+ผู.อ่ืน (Empowering Others) การช+วยให.ผู.อ่ืนพัฒนา
สมรรถนะโดยให.มีความรับผิดชอบในหน.าท่ีและให.ความเป3นอิสระโดยเพ่ิมอํานาจในการทํางาน
พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+ยอมให.ผู.อ่ืนทํางานผิดพลาดและเผชิญกับความเสี่ยงเพ่ือการเรียนรู.และพัฒนา
มอบหมายความรับผิดชอบแก+ผู.อ่ืนโดยดูพ้ืนฐานของความสามารถและศักยภาพ 

๔.๔ การพัฒนาผู.อ่ืน (Developing Others) เป3นสิ่งจําเป3นมากในการสร.างองค9การ
แห+งการเรียนรู.ท่ีสนับสนุนพนักงานให.สามารถทํางานได.ดีท่ีสุดให.ข.อมูลย.อนกลับในพฤติกรรมและผล
วิเคราะห9สถานการณ9และเสนอตัวอย+างและทางเลือกท่ีจะพัฒนาความสามารถรักษาและสื่อสารความ
คาดหวังท่ีสูงแก+พนักงานท่ีจะช+วยบันดาลใจให.ผู.อ่ืนทํางานได.ดีท่ีสุดพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+การให.
ข.อมูลย.อนกลับอย+างถูกต.องแก+บุคคลอ่ืนท้ังจุดแข็งและจุดอ+อนช+วยให.ผู.อ่ืนเข.าใจถึงอุปสรรคขวางก้ัน
การเจริญเติบโตของเขา 

๕. สมรรถนะด.านความเป3นผู.นํา (Leadership Competencies) เป3นสมรรถนะสําคัญ
เฉพาะท่ีช+วยให.บุคคลนําผู.อ่ืนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค9วิสัยทัศน9และภารกิจหลักประกอบด.วย 



 

๓๗ 
 

๕.๑ ภาวะผู.นําท่ีมีวิสัยทัศน9 (Visionary Leadership) เป3นสมรรถนะท่ีผู.นําสร.างและ
สื่อสารภารกิจหลักขององค9การท่ีมาจากแรงบันดาลใจวิสัยทัศน9ระบบค+านิยมได.พฤติกรรมท่ีสําคัญ
ได.แก+อธิบายวิสัยทัศน9และภารกิจหลักขององค9การต+อคนอ่ืนๆท้ังภายในและภายนอกองค9การทําให.
แน+ใจว+าแผนกลยุทธ9ขององค9การและการปฏิบัติงานสอดคล.องกันกับวิสัยทัศน9และภารกิจหลัก 

๕.๒ การคิดเชิงกลยุทธ9 (Strategic Thinking) เป3นสมรรถนะท่ีผู.นําใช.พฤติกรรมท่ี
สําคัญได.แก+ความเข.าใจจุดอ+อนจุดแข็งขององค9การตนเองใช.ความรู.เก่ียวกับแนวโน.มของอุตสาหกรรม
และตลาดเพ่ือพัฒนาและบริหารกลยุทธ9ระยะยาว 

๕.๓ การให.ความสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial Orientation) ผู.นําจะ
ค.นหาโอกาสของธุรกิจและคํานวณความเสี่ยงของธุรกิจเพ่ือสร.างความเติบโตแก+องค9การพฤติกรรมท่ี
สําคัญได.แก+ใช.ความรู.ด.านการตลาดผลิตภัณฑ9และอุตสาหกรรมเพ่ือระบุโอกาสทางธุรกิจใหม+ ๆ
วิเคราะห9และประเมินอย+างถูกต.องในข.อดีข.อเสียและความเสี่ยงของธุรกิจท่ีเก่ียวข.องกับความคิดริเริ่ม
ในธุรกิจใหม+นั้น 

๕.๔ การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ผู.นําจะต.องเป3นผู.สื่อสาร
ผู.จูงใจนักวิเคราะห9และมีวิสัยทัศน9นักกลยุทธ9ผู.ต+อสู.พฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+สามารถระบุและประเมิน
ได.อย+างถูกต.องในสถานการณ9อันประกอบด.วยการสนับสนุนขององค9ประกอบด.านวัฒนธรรมการ
ต+อต.านการเปลี่ยนแปลงและจัดหาทรัพยากรขจัดอุปสรรคและลงมือปฏิบัติเสมือนเป3นผู.สนับสนุนการ
เริ่มต.นการเปลี่ยนแปลง 

๕.๕ การสร.างความผูกพันต+อองค9การ (Building Organizational Commitment) 
เป3นสมรรถนะในการสร.างความเป3นหนึ่งเดียวในองค9การการสร.างความสัมพันธ9กับภารกิจหลัก
วิสัยทัศน9และวัตถุประสงค9ขององค9การสร.างความซ่ือสัตย9และความผูกพันต+อองค9การพฤติกรรมท่ี
สําคัญคือการแสดงออกและสร.างสิ่งท่ีเก่ียวข.องกับความสุขสบายในองค9การเข.าไปรับผิดชอบในการ
สร.างความซ่ือสัตย9และความผูกพันภายในองค9การ 

๕.๖ การสร.างจุดรวม (Establishing Focus) หัวหน.างานทําให.แน+ใจว+า
ผู.ใต.บังคับบัญชาปรับทิศทางการทํางานเข.ากับวัตถุประสงค9ขององค9การและการจัดสรรทรัพยากร
อย+างเหมาะสมการติดต+อสื่อสารเป3นองค9ประกอบท่ีสําคัญต+อความสามารถนี้เพราะพนักงานจะ
สามารถทํางานได.ดีข้ึนเม่ือเข.าใจบทบาทของตนเองและเข.าใจในความสัมพันธ9กับระบบองค9การโดย
ภาพรวมพฤติกรรมท่ีสําคัญได.แก+ช+วยให.พนักงานคนอ่ืนๆเข.าใจว+างานของเขามีความเก่ียวเนื่องกับ
ความสําเร็จขององค9การทําให.แน+ใจว+าทรัพยากรเวลาและความต้ังใจได.ถูกจัดสรรในสัดส+วนท่ี
เหมาะสมต+อลําดับก+อนหลังหรือลําดับความสําคัญของธุรกิจ 

๕.๗ วัตถุประสงค9หลักการและค+านิยม (Purpose, Principle, and Values) ผู.นําจะ
แสดงพฤติกรรมท่ีสําคัญอันได.แก+สนับสนุนพนักงานคนอ่ืนๆให.ทําการตัดสินใจและปฏิบัติงานบน
พ้ืนฐานของวัตถุประสงค9หลักการและค+านิยมขององค9การและใช.วัตถุประสงค9หลักการและค+านิยมใน
การอธิบายแรงจูงใจส+วนบุคคลและการตัดสินใจต+อผู.อ่ืนด.านสมรรถนะท่ีเก่ียวกับผู.นํานั้น Forster 
และคณะ (๒๐๐๐) ได.สร.างโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของภาวะผู.นําของ 
Assistant Deputy Ministers และผู.บริหารอาวุโสของ Public Service Commission of Canada 
โดยแบ+งองค9ประกอบของสมรรถนะออกเป3น ๕ กลุ+มคือ 



 

๓๘ 
 

๑. สมรรถนะด.านสติปCญญา (Intellectual Competencies) ประกอบด.วยสมรรถนะ
ทางการรู.คิด (Cognitive Capacity) เป3นสมรรถนะในการจัดการกับความซับซ.อนในการทํางานมีการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการต+าง ๆ ท่ีจะแก.ไขปCญหาท่ีซับซ.อนและชอบท่ีจะเพ่ิมพ้ืนฐานความรู.และ
ประสบการณ9ให.กว.างข้ึนและสมรรถนะด.านความคิดสร.างสรรค9 (Creativity) เป3นสมรรถนะในการ
ทํางานเพ่ือท่ีจะเปลี่ยนแปลงมุมมองและวิธีคิดเก่ียวกับปCญหาสนับสนุนความคิดสร.างสรรค9ต+อตัวเอง
และพนักงานคนอ่ืนๆ 

๒. สมรรถนะด.านการสร.างอนาคต (Future Building Competencies) ประกอบด.วย
การสร.างวิสัยทัศน9 (Visioning) เป3นการทําความเข.าใจและรวบรวมวิสัยทัศน9ขององค9การมีการใช.
วิสัยทัศน9เป3นกรอบการทํางานในกิจกรรมการจัดการเสนอวิสัยทัศน9และสื่อสารวิสัยทัศน9 

๓. สมรรถนะด.านการจัดการ (Management Competencies) ประกอบด.วยการจัดการ
การกระทํา (Action Management) เป3นการมุ+งสู+การกระทําของตนเองคํานึงถึงผลลัพธ9ระยะสั้นและ
ระยะยาวมีการพิจารณากลยุทธ9ท่ีบุคคลเก่ียวข.องภายในองค9การมีการพัฒนากลยุทธ9สนับสนุนท่ี
จัดการกับผลลัพธ9ทางลบมีการสนับสนุนผู.ร+วมงานคนอ่ืนท่ีเสนอมาการตระหนักรู.ในองค9การ 
(Organizational Awareness) เป3นการเสาะแสวงหาความรู.ในองค9การมีการสร.างและรักษา
ความสัมพันธ9ในการทํางานท้ังท่ีเป3นทางการและไม+เป3นทางการและมีการจัดการเก่ียวกับเวลาการ
ทํางานเป3นทีม (Teamwork) เป3นการส+งเสริมให.มีการทํางานเป3นทีมและแบ+งปCนความน+าสนใจต+าง ๆ 
และเสนอให.มีการประชุมในกลุ+มการทํางานการสร.างการร+วมมือ (Partnering) เป3นการสร.าง
บรรยากาศท่ีนําไปสู+การร+วมมือกันในการทํางานมีการระบุถึงผู.ร+วมมือท่ีมีศักยภาพการสร.าง
ความสัมพันธ9ในการให.และรับทําความเข.าใจในตําแหน+งของผู.ร+วมงานท่ีมีศักยภาพ 

๔. สมรรถนะด.านความสัมพันธ9 (Relationship Competencies) ประกอบด.วย
ความสัมพันธ9ระหว+างบุคคล (Interpersonal Relations) เป3นการสร.างสัมพันธภาพในการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพมีการให.และรับการวิพากษ9วิจารณ9เตรียมพร.อมในการเจรจาต+อรองมีการเคารพและ
สนับสนุนความหลากหลายในท่ีทํางานการสื่อสาร (Communication) มีการสื่อสารโดยท่ัวไปมีการ
สื่อสารต+อสาธารณะเสนอแนวความคิดอย+างมีประสิทธิภาพและสร.างสรรค9มีการสื่อสารข.ามองค9การ 

๕. สมรรถนะเฉพาะบุคคล (Personal Competencies) ประกอบด.วยความแข็งแรงและ
ต+อต.านความเครียด (Stamina / Stress Resistance) มีความเข.าใจเรื่องความเครียดและความวิตก
กังวลวิธีการลดความเครียดรักษาสุขภาพร+างกายให.แข็งแรงจริยธรรมและค+านิยม (Ethics and 
Value) เป3นตัวอย+างในการยึดหลักคุณธรรมทําการตัดสินใจในจริยธรรมท่ียากปฏิบัติต+อคนอ่ืนด.วย
ความเท+าเทียมกันสามารถตรวจสอบได.บุคลิกภาพ (Personality) มีการมองและประเมินตัวเองมี
แรงจูงใจและมีภาวะผู.นํามีความยืดหยุ+นของพฤติกรรม (Behavioral Flexibility) จัดการกับสิ่งท่ี
คลุมเครือพัฒนาความยืดหยุ+นและความม่ันใจในตนเอง (Self – Confidence) นําผู.อ่ืนด.วยความ
ม่ันใจหลีกเลี่ยงการกระทําท่ีม่ันใจเกินไป 



 

๓๙ 
 

จากการศึกษาและวิจัยของ Hellriegel และคณะ๓๐ พบว+าผู.ท่ีทํางานในตําแหน+งผู.จัดการ
หรือผู.บริหารควรมีสมรรถนะหลักของผู.บริหาร๖ประการคือ 

๑. ความสามารถในการสื่อสาร (Communication Competency) ประกอบด.วยการ
สื่อสารท่ีเป3นทางการ (Formal Communication) การสื่อสารท่ีไม+เป3นทางการ (Informal 
Communication) การเจรจาต+อรอง (Negotiation) 

๒. ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจัดการ (Planning and Administration 
Competency) ประกอบด.วยการรวบรวมและวิเคราะห9ข.อมูลรวมท้ังการแก.ปCญหา (Information 
Gathering, Analysis and Problem Solving) การวางแผนและบริหารโครงการ (Planning and 
Organizing Projects) การบริหารเวลา (Time Management) การบริหารการเงินและงบประมาณ 
(Budgeting and Financial Managements) 

๓. ความสามารถในการทํางานเป3นทีม (Teamwork Competency) ประกอบด.วยการ
สร.างทีมงาน (Designing Teams) การสร.างบรรยากาศในการทํางานท่ีเก้ือกูลกัน (Creating a 
Supportive Environment) การบริหารการเปลี่ยนแปลงของทีมงาน (Managing Team 
Dynamics) 

๔. ความสามารถเชิงกลยุทธ9 (Strategic Competency) ประกอบด.วย ความเข.าใจใน
ธุรกิจ (Understanding the Industry) ความเข.าใจในองค9การ (Understanding the 
Organization) การดําเนินกลยุทธ9 (Taking Strategic Actions) 

๕. ความสามารถในการรับรู.เรื่องระหว+างประเทศ (Global Awareness Competency) 
ประกอบด.วย ความรู.และความเข.าใจวัฒนธรรมท่ีหลากหลาย (Cultural Knowledge and 
Understanding) ความเป�ดกว.างและความไวในการรับรู.วัฒนธรรมอ่ืน (Cultural Openness and 
Sensitivity) 

๖. ความสามารถในการควบคุมตนเอง(Self - Management Competency) 
ประกอบด.วยความซ่ือสัตย9และมีจริยธรรม (Integrity and Ethical Conduct) แรงขับส+วนตัวและ
การต้ังสติ (Personal Drive and Resilience) การสร.างความสมดุลระหว+างงานกับชีวิตส+วนตัว 
(Balancing Work and Life Demands) ความเข.าใจในตนเองและการพัฒนาตนเอง (Self-
Awareness and Development) ผลการศึกษาการจัดกลุ+มสมรรถนะจากแนวคิดของ Spencer 
และ Spencer (๑๙๙๓), Forster และคณะ (๒๐๐๐) Boyatzis (๑๙๙๙) Zwell (๒๐๐๐) 
Hellriegel และคณะ (๒๐๐๑) จะเห็นว+าเป3นการจัดกลุ+มสมรรถนะบุคคลท่ีประกอบด.วยความรู.ทักษะ
ความสามารถและคุณลักษณะส+วนบุคคลออกเป3นกลุ+มแต+ละกลุ+มประกอบด.วยสมรรถนะย+อยหรือท่ี
เรียกว+าSupporting Competenciesเพ่ือสนับสนุนให.สมรรถนะหลักแต+ละตัวมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลครบทุกด.านตามท่ีองค9การท่ัวไปต.องการซ่ึงแต+ละองค9การย+อมต.องการสมรรถนะท่ี
แตกต+างกันสมรรถนะในแต+ละกลุ+มหรือประเภทนั้นย+อมมีความสําคัญแตกต+างกันในแต+ละตําแหน+ง
งานงานระดับผู.บริหารจําเป3นต.องมีสมรรถนะทางด.านภาวะผู.นําซ่ึงมีผลต+อการสร.างวิสัยทัศน9      

                                                        
๓๐ Hellriegel, D.The Management of Organizational Behavior. (California: Prentice 

Hall. 2001), p. 56. 



 

๔๐ 
 

พันธกิจ การวางแผนกลยุทธ9ขององค9การในอนาคตส+วนหัวหน.างานจําเป3นต.องมีสมรรถนะทางด.าน
การจัดการท่ีจะสามารถควบคุมผลการปฏิบัติงานของตนเองและกลุ+มหรือหน+วยงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบให.บรรลุตามเปrาหมายนอกจากนี้ยังต.องมีสมรรถนะทางด.านการสร.างความสัมพันธ9เพ่ือให.
เกิดความผูกพันในสมาชิกในกลุ+มต+อบรรยากาศการทํางานภายในกลุ+มเกิดความผูกพันต+อวิสัยทัศน9
พันธกิจและวัตถุประสงค9ขององค9การดังท่ีBecker๓๑ และคณะได.ทําการวิจัยถึงสมรรถนะหลักท่ีทุก
องค9การควรมีโดยทําการศึกษาในกลุ+มธุรกิจประเภทเครื่องใช.ไฟฟrาธุรกิจยาและธุรกิจท่ีผลิตสินค.า
อุปโภคและบริโภคจากการศึกษาพบว+าสมรรถนะท่ีองค9การทางธุรกิจดังกล+าวมีได.แก+สมรรถนะด.าน
การเป3นผู.นําและสมรรถนะด.านการจัดการซ่ึงในแต+ละสมรรถนะนั้นจะมีการแบ+งออกเป3นหัวข.อย+อย
เพ่ือให.เหมาะสมกับลักษณะงานของบุคลากรในแต+ละตําแหน+งเช+นหากเป3นผู.บริหารระดับสูงก็จะมี
สมรรถนะด.านการเป3นผู.นํามากกว+าพนักงาน ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย9ฝ{ายทรัพยากรบุคคลการป�โตรเลียมแห+งประเทศไทยพบว+าขีดความสามารถด.านการ
พัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคลากรในองค9การการวางแผนยุทธศาสตร9และการบริหาร
จัดการองค9การอยู+ในระดับค+อนข.างสูงผลจากการวิจัยดังกล+าวแสดงให.เห็นว+าการท่ีองค9การจะมี
สมรรถนะใดนั้นข้ึนอยู+กับลักษณะการดําเนินธุรกิจวัฒนธรรมองค9การตลอดจนถึงแนวทางการบริหาร
จึงจะทําให.การนําแนวคิดสมรรถนะประยุกต9ใช.ในองค9การประสบความสําเร็จได. 

 

๒.๒.๗ ประเภทของสมรรถนะ 
การแบ+งประเภทสมรรถนะเป3นการนํากลุ+มสมรรถนะบุคคลมาจัดเป3นประเภทให.

สอดคล.องกับลักษณะงานในแต+ละองค9การจากการศึกษาเก่ียวกับการแบ+งประเภทของสมรรถนะ
พบว+านักวิชาการส+วนใหญ+ใช.สมรรถนะบุคคลเป3นหลักในการแบ+งประเภทของสมรรถนะ เช+น     
ณรงค9วิทย9 แสนทอง๓๒ แบ+งประเภทของสมรรถนะออกเป3น๓ประเภทคือประเภทแรกเป3นสมรรถนะ
หลัก (Core Competency) หมายถึงบุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท.อนให.เห็นถึงความรู.ทักษะ ทัศนคติ
ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค9การโดยรวมท่ีจะช+วยสนับสนุนให.องค9การบรรลุเปrาหมายตาม
วิสัยทัศน9ได.ประเภทท่ีสองเป3นสมรรถนะในงาน (Job Competency) เป3นความสามารถเฉพาะบุคคล
ท่ีตําแหน+งหรือบทบาทนั้นๆต.องการเพ่ือทําให.งานบรรลุความสําเร็จตามท่ีกําหนดเช+นความสามารถใน
การวิจัยในตําแหน+งงานทางด.านวิชาการเป3นความสามารถท่ีสามารถฝ�กฝนและพัฒนาได.ประเภทท่ี
สามเป3นสมรรถนะบุคคล (Personal Competency) หมายถึงบุคลิกลักษณะของคนท่ีทําให.บุคคลนั้น
มีความสามารถในการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดดเด+นกว+าคนท่ัวไปซ่ึงมักเรียกว+าความสามารถพิเศษส+วน
บุคคลส+วนธํารงศักด์ิคงคาสวัสด์ิ๓๓ แบ+งสมรรถนะออกเป3น ๒ กลุ+มคือกลุ+มสมรรถนะหลักหมายถึง
คุณลักษณะพ้ืนฐานหรือคุณสมบัติร+วมของทุกคนในองค9การท่ีจะต.องมีซ่ึงแต+ละองค9การจะแตกต+างกัน

                                                        
๓๑ Becker, H.S, Notes on Concept of Commitment. (American: Journal of Sociallogy. 

2001), p. 65. 
๓๒ ณรงค9วิทย9 แสนทอง, มารู�จัก COMPETENCY กันเถอะ, (กรุงเทพฯ : เอช อาร9 เซ็นเตอร9. ๒๕๔๗), 

หน.า ๖๖. 
๓๓ ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, เริ่มต�นอย+างไร  เมื่อจะนํา  Competency มาใช�ในองค4การ, (กรุงเทพฯ : 

สมาคมส+งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ{น), ๒๕๔๘), หน.า ๔๘. 



 

๔๑ 
 

และกลุ+มสมรรถนะท่ีไม+ใช+สมรรถนะหลักประกอบด.วยสมรรถนะ ๓ กลุ+มย+อย คือ กลุ+มแรกเป3น
สมรรถนะบุคคลได.แก+ Personal/Individual Competencyกลุ+มท่ีสอง เป3นสมรรถนะท่ีเก่ียวกับงาน
ได.แก+ Functional/Job/Professional/Technical Competency และกลุ+มท่ีสาม เป3นสมรรถนะท่ี
ใช.สําหรับงานของผู.ท่ีทําหน.าท่ีในสายงานบริหารได.แก+ Leadership / Managerial Competency 
ส+วนสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ๓๔ จัดกลุ+มสมรรถนะออกเป3นสองกลุ+มคือ Core Competency ท่ีเป3น
สมรรถนะหลักขององค9การและ Job Competency ท่ีเป3นสมรรถนะในงานของบุคลซ่ึงสอดคล.องกับ
ความเห็นของ Prahalad และ Hamel๓๕ (๑๙๙๔) ท่ีแบ+งสมรรถนะออกเป3น ๒ ประเภทคือ Core 
Competency ท่ีเป3นสมรรถนะหลักขององค9การและ Core Competency ท่ีเป3นสมรรถนะหลักของ
บุคคล Prahalad และ Hamel ได.กล+าวถึงสมรรถนะหลักขององค9การว+าเป3นกลุ+มความรู.ทางเทคนิคท่ี
เป3นหัวใจขององค9การและก+อให.เกิดความได.เปรียบทางการแข+งขันเป3นสิ่งท่ีลอกเลียนแบบได.ยากและ
ผู.บริหารขององค9การจงใจสร.างและกําหนดข้ึน 

สมรรถนะหลักขององค9การคือสิ่งท่ีองค9การทําได.ดีท่ีสุดเพ่ือตอบสนองต+อเปrาหมายทางกล
ยุทธ9และเป3นแนวทางในการกําหนดกระบวนการทํางานต+างๆท่ีทําให.องค9การมีความได.เปรียบในเชิง
แข+งขันในระบบเศรษฐกิจในขณะท่ีสมรรถนะหลักของบุคคลคือสิ่งท่ีทําให.บุคคลทํางานในตําแหน+งท่ี
ตนรับผิดชอบได.ดีกว+าผู.อ่ืน 

สํานักงานคณะกรรมการข.าราชการพลเรือน๓๖ มีแนวคิดสอดคล.องกับนักวิชาการส+วน
ใหญ+โดยแบ+งประเภทของสมรรถนะออกเป3น ๒ ประเภทไว.ดังนี้ 

๑. สมรรถนะองค9กร (Organization Core Competency) เป3นสมรรถนะหรือขีด
ความสามารถโดยรวมขององค9การเกิดจากการรวมความสามารถบุคคลและความสามารถขององค9การ
ผสมผสานท้ังทักษะและเทคโนโลยีท้ังมวลขององค9การเข.าไว.ด.วยกันเป3นแนวทางให.องค9การสามารถ
นําไปสู+การสร.างหรือการมีโอกาสในความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคตชื่อสมรรถนะองค9การท่ี
กําหนดข้ึนเป3นรากฐานสําคัญท่ีสามารถนําไปสู+ผลลัพธ9 (ผลผลิต + บริการ) ขององค9การ 

๒. สมรรถนะหลักของบุคคล (Personal Core Competency) หมายถึงสมรรถนะหรือ
ขีดความสามารถท่ีเป3นคุณสมบัติของบุคลากรทุกคนในองค9การเดียวกันต.องมีร+วมกันเพ่ือให.บรรลุ
ความสําเร็จขององค9การนอกจากสมรรถนะหลักท่ีทุกคนต.องมีเหมือนกันแล.วบุคลากรทุกคนยังต.องมี
สมรรถนะในงานหรือสมรรถนะท่ีเก่ียวกับงาน (Functional Competency) ซ่ึงเป3นสมรรถนะหรือขีด
ความสามารถของบุคคลท่ีปฏิบัติงานในแต+ละด.านเพ่ือให.การปฏิบัติงานสําเร็จและได.ผลผลิตตามท่ี
องค9การต.องการสมรรถนะหลักของบุคคลแบ+งเป3น ๒ ลักษณะคือ 

                                                        
๓๔ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย4ด�วยCOMPETENCY BASED 

LEARNING, พิมพ9ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : ศิริวัฒนาอินเตอร9พรินท9, ๒๕๔๘), หน.า ๕๖. 
๓๕ Prahalad, C.K. and Hamel, G. . The Core Competence of The Corporation. 

Harvard Business Review. (Retrieved December 11, 2005, from www. Bain.com/management_ 
tools/tools_Competencies.asp, 1990), p. 67. 

๓๖ สํานักงานคณะกรรมการข.าราชการพลเรือน (ก.พ.). การปรับใช�สมรรถนะในการบริหารทรัพยากร
มนุษย4, (เอกสารประกอบการสัมมนา เรื่อง สมรรถนะของข.าราชการ, ๒๕๔๘), หน.า ๒๔. 



 

๔๒ 
 

๒.๑ สมรรถนะร+วมกลุ+มงาน (Common Functional Competency) เป3นคุณลักษณะ
หรือขีดความสามารถร+วมของบุคลากรทุกตําแหน+งในกลุ+มงานหรือในกลุ+มตําแหน+งเดียวกันท่ีจะต.องมี       
เช+น กลุ+มงานบริหารท่ัวไปประกอบด.วยตําแหน+งเจ.าหน.าท่ีบริหารงานท่ัวไปเจ.าพนักงานธุรการ
เจ.าหน.าท่ีประชาสัมพันธ9จะต.องมีคุณลักษณะท่ีเหมือนกันในด.านความรู.พ้ืนฐานด.านงานธุรการและ
สารบรรณเป3นต.น 

๒.๒ สมรรถนะเฉพาะตําแหน+งงาน (Specific Functional Competency)             
เป3นคุณลักษณะหรือขีดความสามารถเฉพาะของแต+ละตําแหน+งในกลุ+มงานนั้นๆเช+นกลุ+มงานทรัพยากร
บุคคลตําแหน+งนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลต.องมีความสามารถในการประเมินความจําเป3นในการ
ฝ�กอบรมเป3นต.น จากการแบ+งสมรรถนะออกเป3นประเภทต+างๆสรุปได.ว+าสมรรถนะแบ+งออกเป3น       
๒ ประเภท คือสมรรถนะบุคคล(Personal Competency) และสมรรถนะองค9กร (Organization 
Competency) สมรรถนะบุคคลจําแนกเป3นกลุ+มย+อยออกไปตามลักษณะงานและความต.องการของ
องค9การ อาภรณ9 ภู+วิทยพันธุ9๓๗ ได.รวบรวมรายการสมรรถนะต+างๆของบุคคลเป3นพจนานุกรม
สมรรถนะ (Competency Dictionary) โดยจําแนกออกเป3น ๓ ด.าน คือ ด.านความรู. (Knowledge) 
ด.านทักษะ (Skill) ประกอบด.วยทักษะ  ๒ ด.าน คือ ทักษะด.านการบริหารจัดการงาน (Management 
Skill) หมายถึง ทักษะในการบริหารจัดการงานในความรับผิดชอบให.มีประสิทธิภาพและทักษะด.าน
เทคนิค (Technical Skill) หมายถึง ทักษะท่ีจําเป3นในการทํางานตามสายงานหรือกลุ+มงานท่ีแตกต+าง
กันไปและด.านคุณลักษณะส+วนบุคคล (Attribute) หมายถึง ความคิดความรู.สึกเจตคติแรงจูงใจและ
ความต.องการส+วนบุคคลการนําไปประยุกต9ใช.ในองค9การจึงข้ึนอยู+กับวิสัยทัศน9พันธกิจโครงสร.าง
องค9การและลักษณะงานเป3นสําคัญ 

 

๒.๒.๘ การนําแนวคิดสมรรถนะไปประยุกต4ใช�ในองค4การ 
การนําแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะไปประยุกต9ใช.ในองค9การต+างๆมีวัตถุประสงค9สําคัญคือใช.

เป3นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล (Competency-Based Human Resources 
Management) เพ่ือพัฒนาบุคลากรให.มีค+านิยมวัฒนธรรมเดียวกันมีความรู.ความสามารถท่ีสอดคล.อง
กับวิสัยทัศน9กลยุทธ9และพันธกิจหลักขององค9การท้ังนี้เพ่ือให.เกิดผลงานท่ีดีเลิศและสร.างความสามารถ
ในการแข+งขันเป3นผลลัพธ9สุดท.ายขององค9การสิ่งสําคัญท่ีองค9การจะต.องรู.คือผลผลิตท่ีคาดหวังของแต+
ละตําแหน+งงานท้ังนี้ผลผลิตหรือผลลัพธ9จะเกิดข้ึนได.นั้นจําเป3นอย+างยิ่งท่ีจะต.องรู.ถึงความสามารถหรือ
พฤติกรรมท่ีตําแหน+งงานนั้นๆพึงจะมีด.วยสมรรถนะหรือความสามารถในการทํางานของแต+ละ
ตําแหน+งงานจึงเข.ามามีบทบาทอย+างมากในการบริหารงานรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย9ได.
ปรับเปลี่ยนใหม+โดยมุ+งเน.นไปท่ีความสามารถกันมากข้ึนการบริหารทรัพยากรมนุษย9ในปCจจุบันจะเน.น
ไปท่ีสมรรถนะซ่ึงถือเสมือนเป3นปCจจัยนําเข.า (Lead Indicators) ท่ีทําให.พนักงานมีผลผลิตหรือผลงาน
ท่ีสามารถประเมินหรือวัดผลออกมาเป3นตัวเลขได. (Lag Indicators) อีกท้ังการกําหนดสมรรถนะจะ

                                                        

๓๗ อาภรณ9 ภู+วิทยพันธุ9, กลยุทธ4ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4, พิมพ9ครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพฯ : เอช อาร9 
เซ็นเตอร9. ๒๕๕๑), หน.า ๔๕. 



 

๔๓ 
 

เป3นพ้ืนฐานสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย9ในด.านอ่ืนอรัญญา สมแก.ว๓๘ การประยุกต9ใช.ระบบ
การบริหารความสามารถเชิงสมรรถนะในองค9การสามารถแบ+งออกได.เป3น ๒ วิธีคือประยุกต9ใช.ท้ัง
องค9การ (Organization Wide) หมายถึงประยุกต9ใช.ในทุกหน+วยงานทุกตําแหน+งและการประยุกต9ใช.
บางส+วน (Pilot Size) การประยุกต9ใช.บางส+วนมี ๓ ลักษณะคือการประยุกต9ใช.เฉพาะตําแหน+งการ
จัดการข้ึนไปหลายองค9การนิยมใช.วิธีนี้เพราะว+าตําแหน+งเหล+านี้เป3นกลุ+มบุคคลหลักในการขับเคลื่อน
องค9การลักษณะท่ีสองการประยุกต9ใช.เฉพาะหน+วยงานหมายถึงการเลือกใช.กับหน+วยงานท่ีเก่ียวข.อง
กับลูกค.าโดยตรงเพราะว+าต.องการเห็นผลลัพธ9โดยตรงจากการเลือกใช.ระบบนี้และลักษณะท่ีสามเป3น
การประยุกต9ใช.แบบผสม (Hybrid Approach) หมายถึงการประสานกันระหว+างตําแหน+งการจัดการ
กับหน+วยงานนําร+องคือใช.กับตําแหน+งการจัดการทุกระดับในองค9การในขณะเดียวกันจะใช.กับทุก
ตําแหน+งเฉพาะในหน+วยงานนําร+องการประยุกต9ใช.ท้ังองค9การจะได.ประโยชน9ท้ังองค9การแต+เริ่มต.นยาก
ใช.ทรัพยากรมากและมีความเสี่ยงสูงเพราะถ.าเกิดผิดพลาดหรือล.มเหลวจะทําให.เกิดความเสียหายท้ัง
องค9การในขณะท่ีการประยุกต9ใช.บางส+วนจะได.ประโยชน9เฉพาะตําแหน+งและเกิดมาตรฐานต+างกัน
เพราะใช.ท้ังระบบเก+าและระบบใหม+แต+ลงทุนน.อยเริ่มต.นได.ง+ายและมีความเสี่ยงน.อยเพราะถ.า
ผิดพลาดก็จะกระทบเพียงบางส+วนขององค9การซ่ึงเกริกเกียรติศรีเสริมโภค๓๙ (๒๕๔๘) ได.เสนอการนํา
แนวคิดสมรรถนะไปประยุกต9ใช.ในองค9การไว. ๕ ข้ันตอนหลักดังนี้ 

๑. การพัฒนาแผนการจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ9 (Strategic Human 
Resources Management Roadmap) เป3นข้ันตอนแรกของการพัฒนาระบบการบริหารขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency Based Approach) เพราะว+าเป3นการจัดทําข้ันพ้ืนฐาน
และภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกมิติไม+ว+าจะเป3นด.านความสามารถเชิงสมรรถนะหรือ
ด.านระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒. การพัฒนาระบบความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competencies)              
และความสามารถเชิงสมรรถนะด.านเทคนิค (Technical Competencies) หมายถึงการพัฒนาขีด
ความสามารถท่ีองค9การต.องการและกําหนดเป3นมาตรฐานในแต+ละตําแหน+ง ซ่ึงจะเป3นขีด
ความสามารถหลักท่ีทุกตําแหน+งต.องมีในขณะเดียวกันในทุกตําแหน+งก็ต.องมีความสามารถเชิงเทคนิค
เฉพาะตําแหน+งด.วย 

๓. การจัดเทียบความสามารถเชิงสมรรถนะและการจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะ 
(Competency Mapping and Dictionary) หมายถึงการนําขีดความสามารถท่ีองค9การกําหนดมาจัด
เทียบกับแต+ละตําแหน+งแล.วพิจารณาว+าแต+ละตําแหน+งควรจะมีขีดความสามารถมาตรฐานเท+าไรโดย
ปกติจะมีการจัดเทียบระหว+างหน+วยงานและภายในหน+วยงานรวมไปถึงจะต.องมีการจัดทําพจนานุกรม
ด.วยเพ่ือจัดหมวดหมู+ความสามารถเชิงสมรรถนะและเป3นมาตรฐานกลางให.บุคลากรรับรู.ด.วย 

                                                        
๓๘ อรัญญา สมแก.ว, Competency management การนํา Competency สู+ภาคปฏิบัติ.       

๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๔, [ออนไลน9], แหล+งท่ีมา : http://www.Consultthai.com/article/ article07.htm (๑๐ / 
๐๗ / ๒๕๔๗). 

๓๙ เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค, การพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะ. (กรุงเทพฯ : โกลบัลคอน เชิร9น.
๒๕๔๖). หน.า ๒๓. 



 

๔๔ 
 

๔. การประเมินความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency Assessment) หรืออาจ
เรียกว+า Gap Analysis หมายถึงการประเมินขีดความสามารถของบุคลากรเทียบกับมาตรฐาน
ความสามารถของตําแหน+งว+าบุคลากรผู.นั้นมีความสามารถได.ตามมาตรฐานตํ่ากว+าหรือสูงกว+าเพ่ือนํา
ข.อมูลดังกล+าวมาใช.ในการพัฒนาบุคลากรต+อไป 

๕. การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency Based 
Human Resources Management) เป3นข้ันตอนการนําข.อมูลความสามารถเชิงสมรรถนะมา
ประยุกต9ใช.กับการบริหารทรัพยากรบุคคลในแต+ละด.านเช+นการสรรหาการว+าจ.างการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานการจ+ายค+าตอบแทนการฝ�กอบรมและพัฒนา 

หลังจากการพัฒนาแผนการจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ9ในองค9การแล.วข้ันตอนท่ี
สําคัญในการเริ่มต.นใช.แนวคิดสมรรถนะในองค9การคือการจัดทําสมรรถนะต.นแบบ (Competency 
Model) เพ่ือใช.เป3นหลักในการพัฒนาระบบการบริหารขีดความสามารถเชิงสมรรถนะต+อไปการจัดทํา
สมรรถนะต.นแบบเป3นข้ันตอนการพัฒนาระบบความสามารถเชิงสมรรถนะหลักและความสามารถเชิง
สมรรถนะด.านเทคนิคตามหลักการหรือในเชิงทฤษฎีแล.วการสร.างสมรรถนะต.นแบบควรเริ่มต.นจาก
การนําวิสัยทัศน9 (Vision) และหรือพันธกิจ (Mission) และหรือค+านิยมหลัก (Values) ขององค9การตัว
ใดตัวหนึ่งหรือใช.ท้ังหมดร+วมกันก็ได.ข้ึนอยู+กับวัตถุประสงค9ขององค9การมาเป3นจุดเริ่มต.นในการกําหนด
สมรรถนะซ่ึงสุ กัญญารัศมีธรรมโชติ๔๐ ได.นําเสนอกระบวนการจัดทําสมรรถนะต.นแบบไว.ดัง
ภาพประกอบ ๙ 
 

        วิสัยทัศน4ภารกิจหรือคุณค+า 
 

          กลยุทธ4ทางธุรกจิ 
 

     สมรรถนะ 
 

    งานในหน�าท่ี 
 

แผนภาพท่ี ๙ กระบวนการจัดทําสมรรถนะต.นแบบ 
 

ในกรณีท่ีองค9การได.กําหนดวิสัยทัศน9พันธกิจหรือค+านิยมหลักไว.อยู+ก+อนแล.วการหา
สมรรถนะมักเริ่มต.นจากการนําวิสัยทัศน9พันธกิจหรือค+านิยมหลักมาพิจารณาร+วมกับงาน (Job)      
ในหน+วยต+างๆในองค9การโดยจะพิจารณาว+างานท่ีออกแบบมาให.ตอบสนองต+อกลยุทธ9ขององค9การนั้น
ผู.ปฏิบัติงานดังกล+าวจําเป3นต.องมีสมรรถนะใดบ.างจึงจะสามารถทํางานนั้นได.ดีจากนั้นจึงนําสมรรถนะ
ดังกล+าวมาสร.างเป3นสมรรถนะต.นแบบซ่ึงอาจไม+จําเป3นต.องเริ่มต.นจากการกําหนดวิสัยทัศน9พันธกิจ

                                                        

๔๐ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย4ด�วย COMPETENCY BASED 
LEARNING, พิมพ9ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : ศิริวัฒนาอินเตอร9พริ้นท9, ๒๕๔๙), หน.า ๗๖. 



 

๔๕ 
 

หรือค+านิยมหลักเสมอไปก็ได.องค9การอาจใช.วิธีการอ่ืนๆในการออกแบบสมรรถนะต.นแบบจากวิธีการ 
ดังนี้ 

๑. ใช.เกณฑ9ระบบคุณภาพ (Quality Programs) หรือมาตรฐานคุณภาพท่ีองค9การ
ต.องการนํามาใช.เช+น ISO 9001, ISO 14000, HACCP, TQM หรือ TQA มาเป3นเกณฑ9ในการ
ออกแบบสมรรถนะต.นแบบโดยองค9การท่ีนําวิธีการนี้มาใช.ในการกําหนดสมรรถนะขององค9การมักจะ
มีวัตถุประสงค9เพ่ือให.งานต+างๆในองค9การเป3นไปตามมาตรฐานคุณภาพท่ีสถาบันคุณภาพเหล+านั้น
กําหนดมา 

๒. ใช.การวิเคราะห9งาน (Job Task Analysis) การกําหนดสมรรถนะโดยนําผลจากการ
วิเคราะห9งานในตําแหน+งงานต+างๆมากําหนดและออกแบบสมรรถนะต.นแบบซ่ึงการใช.วิธีการวิเคราะห9
งานนี้องค9การมักจะมุ+งไปท่ีการปรับปรุงงานของตําแหน+งงานต+างๆในองค9การเพ่ือให.พนักงานใน
ตําแหน+งงานนั้นๆผลิตผลงานตามท่ีองค9การคาดหวังวิธีการนี้จะใช.ได.อย+างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผลหากองค9การม่ันใจว+างานของตําแหน+งงานต+างๆเหล+านั้นได.ถูกออกแบบมาให.ตอบสนองต+อ
เปrาหมายเชิงกลยุทธ9ขององค9การอยู+แล.วดังนั้นองค9การจึงไม+จําเป3นต.องเสียเวลาไปกับการหา
สมรรถนะขององค9การท่ีเริ่มต.นจากวิสัยทัศน9พันธกิจหรือค+านิยมหลักอีกแต+ให.มุ+งเจาะไปท่ีงานหรือ 
Job Competency ของแต+ละตําแหน+งได.เลย 

๓. จากการวิจัยด.านธุรกิจ (Industry Research) เป3นการวิจัยสมรรถนะของตําแหน+งงาน
ต+างๆในธุรกิจเช+นงานการขาย (Sales) งานทรัพยากรมนุษย9 (Human Resources) สินเชื่อเงินทุน 
(Finance) เป3นต.นว+ามีสมรรถนะอะไรบ.างท่ีจําเป3นสําหรับตําแหน+งงานดังกล+าวสมรรถนะท่ีได.นี้จะ
เป3นรูปแบบท่ีเรียกว+ารูปแบบท่ัวไป (Generic Model) และสามารถนําสมรรถนะท่ีได.จากงานวิจัย
เหล+านี้ไปใช.กับตําแหน+งงานในองค9การได.ทันทีซ่ึงถือว+าเป3นทางลัดวิธีหนึ่งท่ีทําให.องค9การไม+จําเป3นต.อง
เสียเวลาและทรัพยากรไปกับการหาหรือการออกแบบสมรรถนะต.นแบบจึงเป3นวิธีการท่ีได.รับความ
นิยมในปCจจุบัน 

การนําแนวคิดมาประยุกต9ใช.ในระบบราชการไทยนั้นสํานักงานคณะกรรมการข.าราชการ
พลเรือน๔๑ ได.มีการนําแนวคิดสมรรถนะมาใช.ในระบบจําแนกตําแหน+งและการให.ผลตอบแทนใน
ระบบข.าราชการพลเรือนให.สอดคล.องกับแนวทางการปฏิรูประบบบริหารจัดการภาครัฐท่ีเน.น
ผลสัมฤทธิ์ในการทํางานโดยมีบริษัท Hay Group เป3นท่ีปรึกษาในการศึกษาวิเคราะห9เพ่ือกําหนด
สมรรถนะต.นแบบผลจากการศึกษาได.แบ+งกลุ+มงานในภาคราชการพลเรือนไทยเป3น๑๘กลุ+มงานโดย
การจัดงานท่ีมีลักษณะคล.ายคลึงกันเข.าไว.ในกลุ+มเดียวกันแล.วกําหนดสมรรถนะต.นแบบให.มีสมรรถนะ
ประจํากลุ+มงานละ๓สมรรถนะดังนั้นผู.ท่ีดํารงตําแหน+งในกลุ+มงานเดียวกันไม+ว+าจะอยู+ในตําแหน+งใดก็มี
สมรรถนะเหมือนกันเพ่ือให.ได.ผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศต.นแบบสมรรถนะ (Competency Model) 
สําหรับระบบราชการพลเรือนไทยมีสองส+วนคือ 

                                                        

๔๑ สํานักงานคณะกรรมการข.าราชการพลเรือน (ก.พ.), การปรับใช�สมรรถนะในการบริหารทรัพยากร
มนุษย4, (เอกสารประกอบการสัมมนา เรื่อง สมรรถนะของข.าราชการ, ๒๕๔๘), หน.า ๓๒. 



 

๔๖ 
 

๑. สมรรถนะหลักสําหรับข.าราชการท้ังหมดในภาคราชการพลเรือนเป3นคุณลักษณะร+วม
ของข.าราชการพลเรือนไทยท้ังระบบเพ่ือหล+อหลอมค+านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค9ร+วมกัน
ประกอบด.วยสมรรถนะหลัก ๕ สมรรถนะคือ 

๑.๑ การมุ+งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึงความมุ+งม่ันจะปฏิบัติ
ราชการให.ดีหรือให.เกินมาตรฐานท่ีมีอยู+รวมถึงการสร.างสรรค9พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเปrาหมายท่ีกําหนดโดยมาตรฐานนี้อาจเป3นผลการปฏิบัติงานท่ีผ+านมาของตนเองหรือ
เกณฑ9วัดผลสัมฤทธิ์ท่ีหน+วยงานต.นสังกัดกําหนดข้ึน 

๑.๒ จริยธรรม (Integrity) หมายถึงการครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต.องเหมาะสมท้ัง
ตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรมตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ+งประโยชน9ของ
ส+วนรวมมากกว+าประโยชน9ส+วนตนเพ่ือธํารงรักษาศักด์ิศรีแห+งอาชีพข.าราชการและเป3นกําลังสําคัญใน
การสนับสนุนผลักดันให.ภารกิจหลักของหน+วยงานบรรลุเปrาหมายท่ีกําหนดไว. 

๑.๓ บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึงความต้ังใจและความพยายามของข.าราชการใน
การให.บริการเพ่ือสนองความต.องการของประชาชนตลอดจนของหน+วยงานภาครัฐอ่ืนๆท่ีเก่ียวข.อง 

๑.๔ ความร+วมแรงร+วมใจ (Teamwork) หมายถึงความต้ังใจท่ีจะทํางานร+วมกับผู.อ่ืนและ
ความสามารถในการสร.างและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับผู.อ่ืนท้ังในระดับกลุ+มงานและระดับหน+วยงาน 

๑.๕ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึงความขวนขวายสนใจใฝ{
รู.เพ่ือสั่งสมพัฒนาศักยภาพความรู.ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานราชการด.วยการศึกษา
ค.นคว.าหาความรู.พัฒนาตนเองอย+างต+อเนื่องอีกท้ังรู.จักพัฒนาปรับปรุงประยุกต9ใช.ความรู.เชิงวิชาการ
และเทคโนโลยีต+างๆเข.ากับการปฏิบัติงานให.เกิดผลสัมฤทธิ์ในส+วนของสมรรถนะหลักข.าราชการ
จําแนกออกเป3น ๒ กลุ+มคือสมรรถนะร+วมกลุ+มงาน (Common Functional Competency)      
และสมรรถนะเฉพาะในงาน (Specific Functional Competency) 

 
๒.๒.๙ ประโยชน4ของสมรรถนะ 
การนําแนวคิดสมรรถนะไปใช.ในองค9การมีจุดประสงค9หลักเพ่ือพัฒนาความสามารถของ

บุคลากรให.สามารถทํางานได.อย+างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดแก+องค9การในการแข+งขัน
ทางธุรกิจมีการวิจัยพบว+าการพัฒนาบุคลากรในองค9การให.มีความสามารถคู+แข+งทางธุรกิจจะสามารถ
ตามทันต.องใช.เวลา ๗ ปBในขณะท่ีการใช.เทคโนโลยีจะตามทันในเวลาเพียง ๑ ปB เพราะสามารถซ้ือหา
ได.ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงมีความสําคัญต+อการปฏิบัติงานของพนักงานและองค9การ 
ดังนี้ (กรมการแพทย9กระทรวงสาธารณสุข๔๒ 

๑. ช+วยให.การคัดสรรบุคคลท่ีมีลักษณะดีท้ังความรู.ทักษะและความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานให.สําเร็จตามความต.องการขององค9การอย+างแท.จริง 

๒. ช+วยให.ผู.ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว+าอยู+ในระดับใดและจะต.อง
พัฒนาในเรื่องใดช+วยให.เกิดการเรียนรู.ด.วยตนเองมากข้ึน 

                                                        

๔๒ กระทรวงสาธารณสุข, แนวทางการดําเนินงานการสื่อสารด�านสุขภาพในชุมชน กรมการแพทย9, 
(สํานักพัฒนาวิชาการแพทย9, กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ, กองสุขศึกษา., ๒๕๔๙),หน.า ๘ – ๓๓. 



 

๔๗ 
 

๓. ใช.ประโยชน9ในการพัฒนาฝ�กอบรมแก+พนักงานในองค9การ 
๔. ช+วยสนับสนุนให.ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเปrาหมายเพราะสมรรถนะจะเป3น

ตัวบ+งบอกได.ว+าถ.าต.องการให.บรรลุเปrาหมายตามตัวชี้วัดหลักของผลงานแล.วจะต.องใช.สมรรถนะตัว
ไหนบ.าง 

๕. ปrองกันไม+ให.ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย+างเดียวเช+นยอดขายของพนักงานขาย
เพ่ิมข้ึนสูงกว+าเปrาท่ีกําหนดท้ังๆท่ีพนักงานขายคนนั้นไม+ค+อยต้ังใจทํางานมากนักแต+เนื่องจากความ
ต.องการของตลาดสูงจึงทําให.ยอดขายเพ่ิมข้ึนเองโดยไม+ต.องลงแรงอะไรมากแต+ถ.ามีการวัดสมรรถนะ
แล.วจะทําให.สามารถตรวจสอบได.ว+าพนักงานคนนั้นประสบความสําเร็จเพราะโชคช+วยหรือด.วย
ความสามารถของเขาเอง 

๖. ช+วยให.เกิดการหล+อหลอมไปสู+สมรรถนะขององค9การท่ีดีข้ึนเพราะถ.าทุกคนปรับ
สมรรถนะของตัวเองให.เข.ากับผลงานท่ีองค9การต.องการอยู+ตลอดเวลาแล.วในระยะยาวก็จะส+งผลให.
เกิดเป3นสมรรถนะเฉพาะขององค9การนั้นๆเช+นเป3นองค9การแห+งการคิดสร.างสรรค9เพราะทุกคนใน
องค9การมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร.างสรรค9 (Creative Thinking) 

จากข.อสรุปดังกล+าว แสดงให.เห็นว+าการประยุกต9ใช.ความสามารถเชิงสมรรถนะทําให.เกิด
ประโยชน9กับทุกฝ{ายและสัมพันธ9กันในทุกระดับขององค9การเกริกเกียรติศรีเสริมโภค๔๓ มีความเห็นว+า
สมรรถนะมีประโยชน9ต+อระดับพนักงานระดับผู.บริหารและระดับองค9การกล+าวคือด.านประโยชน9ท่ีมีต+อ
พนักงานทําให.พนักงานสามารถประเมินตนเองว+ามีจุดแข็งจุดอ+อนในด.านใดเม่ือเทียบกับมาตรฐานใน
องค9การสามารถกําหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองได.อย+างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สามารถสื่อสาร
กับผู.บังคับบัญชาได.อย+างมีประสิทธิภาพ เพราะว+ามีมาตรฐานกลางร+วมกันประโยชน9ท่ีมีต+อผู.บริหาร
คือทําให.ผู.บริหารมีมาตรฐานในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาทรัพยากรบุคคลได.ตรง
ตามความต.องการของหน+วยงานองค9การใช.เป3นเครื่องมือในการสื่อสารไปยังพนักงานทุกคนได.อย+างมี
ประสิทธิภาพ 

เพราะว+าเป3นมาตรฐานเดียวกันลดความเป3นอคติในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานซ่ึงจะส+งผลต+อประโยชน9ในระดับองค9การคือทําให.องค9การมีมาตรฐานกลางในการบริหารงาน
บุคคลผลการประเมินมีความน+าเชื่อถือและสอดคล.องกันมากข้ึนผู.ท่ีทําการตัดสินใจในองค9การมีความ
ม่ันใจในความสามารถและทักษะท่ีแท.จริงของพนักงานสามารถคาดคะเนสมรรถนะของแรงงานท่ี
ต.องการและท่ีมีอยู+ในองค9การได.ถูกต.องปรับปรุงประสิทธิภาพในการสรรหาบุคคลเข.าทํางานโดยการ
ปรับสมรรถนะท่ีต.องการให.สอดคล.องกับตําแหน+งงานท่ีเสนอในการรับสมัครงานสามารถท่ีจะลงทุนใน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให.เกิดประโยชน9และมีประสิทธิภาพสูงสุดทําให.องค9การ
สามารถพัฒนาและแปรเปลี่ยนความสามารถของบุคคลมาเป3นความสามารถในการแข+งขันและความ
ยั่งยืนขององค9การได.การนําแนวคิดสมรรถนะไปใช.ในองค9การมีประโยชน9ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย9เพ่ือเพ่ิมความสามารถขององค9การและความได.เปรียบในการแข+งขันทางธุรกิจใช.ในการ
บริหารงานบุคคลต้ังแต+การสรรหาให.ตรงกับความต.องการขององค9การการพัฒนาบุคลากรการ

                                                        

๔๓ เกริ ก เ กี ยรติ  ศรี เ สริ ม โภค ,การ พัฒนาความสามารถ เชิ งสมรรถนะ ,  (กรุ ง เทพฯ :  
โกลบัลคอนเชิร9น. ๒๕๔๙), หน.า ๖๒. 



 

๔๘ 
 

พิจารณาค+าตอบแทนและใช.ในระบบบริหารผลการปฏิบัติงานช+วยสนับสนุนวิสัยทัศน9ภารกิจและกล
ยุทธ9ขององค9การเป3นกรอบในการสร.างวัฒนธรรมองค9การและเป3นเครื่องมือในการบริหารงานด.าน
ทรัพยากรมนุษย9สมรรถนะเป3นสิ่งจําเป3นและสําคัญต้ังแต+ในระดับบุคคลจนถึงระดับองค9การการค.นหา
และพัฒนาสมรรถนะท่ีบุคคลมีอยู+จะเป3นตัวชี้วัดท่ีสําคัญว+าบุคคลใดจะมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนกว+า
การทํางานโดยท่ัวไปเม่ือเกิดสมรรถนะบุคคลแล.วผลท่ีเกิดข้ึนต+อองค9การคือฝ{ายบริหารสามารถนําผล
การประเมินมาเป3นตัวชี้วัดในการคัดเลือกเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน+งบุคลากรในองค9การสามารถระบุ
สมรรถนะหลักท่ีแท.จริงขององค9การในการแข+งขันกับองค9การอ่ืนได.สามารถกําหนดทิศทางการพัฒนา
เพ่ือสร.างความเข.มแข็งและความสามารถในการแข+งขันได.ผลสุดท.ายก็คือประโยชน9ท่ีเกิดข้ึนใน
ระดับชาติดังนั้นการศึกษาเรื่องสมรรถนะจึงเก่ียวเนื่องกับการค.นหาและการระบุคุณลักษณะท่ี
เหมาะสมของผู.ปฏิบัติงานอันได.แก+พนักงานทุกระดับขององค9การท่ีจะสามารถปฏิบัติงานได.อย+างมี
ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ 

 

ตาราง ๒.๓ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

Gibson, James, (1997),p. 87 ๑. ประสิทธิผลของบุคคล 
๒. ประสิทธิผลของกลุ+ม 
๓. ประสิทธิผลขององค9การ 

Lawless, David J. (1997), p. 74. ๑. ผลิตภาพผลลัพธ9ของบุคคล 
๒. ผลลัพธ9ทางความคิดสร.างสรรค9 
๓. ความซ่ือสัตย9ของบุคคล 
๔. ความผูกพันในงานและองค9การ 
๕. การพัฒนาตนเอง 
๖. ระดับของความรับผิดชอบวุฒิภาวะ 

Spencer, L.M. and Spencer, (1993), p. 45. ๑. ความต้ังใจ    
๒. การกระทํา    
๓. ผลลัพธ9 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, (๒๕๔๘), หน.า ๒๐ - 
๒๕. 

๑. ความรู. 
๒. ทักษะ 
๓. ทัศนคติ 

Boyatzis, (1982), p. 52. ๑. ความตระหนักในตนเอง 
๒. การมีกฎในตนเอง 
๓. แรงจูงใจ 
๔. การเอาใจใส+ต+อผู.อ่ืนทักษะด.านสังคม 

 
 
 



 

๔๙ 
 

ตาราง ๒.๓ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (ต+อ) 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

Zwelll, Michel, (2000), p. 25. ๑. สมรรถนะด.านการใฝ{สัมฤทธิ์ในหน.าท่ีงาน 
๒. สมรรถนะด.านสัมพันธภาพ 
๓. สมรรถนะด.านคุณลักษณะส+วนบุคคล 
๔. สมรรถนะด.านการจัดการ 
๕. สมรรถนะด.านความเป3นผู.นํา 

Hellriegel, D. (2001), p. 56. ๑. ความสามารถในการสื่อสาร 
๒. ความสามารถในการวางแผนและการบริหาร

จัดการ 
๓. ความสามารถในการทํางานเป3นทีม 
๔. ความสามารถเชิงกลยุทธ9 
๕. ความสามารถในการรับรู.เรื่องระหว+างประเทศ 
๖. ความสามารถในการควบคุมตนเอง 

อาภรณ9 ภู+วิทยพันธุ9, (๒๕๕๑), หน.า ๔๕. ๑. สมรรถนะบุคคล 
๒. สมรรถนะองค9กร 

สํานักงานคณะกรรมการข.าราชการพลเรือน 
(ก.พ.),(๒๕๔๘), หน.า ๓๒. 

๑. สมรรถนะองค9กร 
๒. สมรรถนะหลักของบุคคล 

 
๒.๒.๑๐ สมรรถนะหลักขององค4กร (Core Competency) 

 ทุกองค9กรจําเป3นต.องรู.จักสมรรถนะหลัก (Core Competency) ของตนให.ถ+องแท. จึงทํา
ให.กําหนดกลยุทธ9 การสร.างคุณค+าและการเจริญเติบโต รวมถึงการสร.างความสามารถในการแข+งขัน
อย+างยั่งยืน เป3นไปได.ถูกต.องและเหมาะสม 
 สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมารถอธิบายได.อย+างง+าย ๆ ว+า บริษัทท่ีทําธุรกิจ
หลากหลายสักแห+งหนึ่งเป3นเสมือนต.นไม.ใหญ+ มีลําต.นและก่ิงใหญ+เป3นเหมือนสินค.าหลัก (Core 
Products) ก่ิงก.านเล็ก ๆ เป3นเหมือนหน+วยธุรกิจย+อย ใบ ดอก และผล เปรียบเหมือนผลิตภัณฑ9ข้ัน
สุดท.าย (End Products) ส+วนการหาอาหารมาหล+อเลี้ยงและรักษาเสถียรภาพของท้ังต.นก็เป3นหน.าท่ี
ของระบบราก ซ่ึงในท่ีนี้ก็เปรียบได.กับสมรรถนะหลัก (Core Competency) ขององค9กรนั่นเอง 
 นอกจากนี้ Hamel and Prahalad๔๔ กล+าวไว.ว+า การเรียนรู.วิธีในการสร.างสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) และรู.ถึงวิธีเขียนแผนผังสมรรถนะหลัก (Competency Map) นั้น จะนําเข.า
ไปสู+ความเข.าใจสมรรถนะหลัก (Core Products) ตลอดจนผลิตภัณฑ9ข้ันสุดท.าย (End Products)   
ท่ีจะนําเสนอต+อลูกค.าผู.ซ้ือสินค.าและบริการ ซ่ึงท้ังหมดนี้จะช+วยให.เราตัดสินใจได.ว+า เราควรจะก.าวไป
ข.างหน.าด.วยรูปแบบใด 

                                                        

 ๔๔ Hamel, Gary and Prahalad, C.K. Competing the Future, (Boston, Mass : Harvard 
Business School Press, 1994), p. 4. 



 

๕๐ 
 

 ดังนั้น สมรรถนะหลัก (Core Competency) จึงเป3นการสะสมการเรียนรู.ภายในองค9กร
โดยเฉพาะอย+างยิ่งการเรียนรู.  วิธีการท่ีจะรวบรวมความชํานาญและเทคโนโลยีในการผลิต              
ท่ีหลากหลายไว.ด.วยกัน นั่นคือ สมรรถนะเป3นการผสมผสานเทคโนโลยีเข.าด.วยกัน ซ่ึงจะเก่ียวข.องกับ
การทํางานและการถ+ายทอดคุณค+าของความสามารถดังกล+าวไปท่ัวท้ังองค9กร เช+น บริษัท NEC ท่ีมีก่ี
ดําเนินธุรกิจหลากหลายประเภท ไม+ว+าจะเป3นธุรกิจเซมิคอนดักเตอร9 โทรคมนาคม คอมพิวเตอร9และ
เครื่องใช.ไฟฟrา ซ่ึงประสบความสําเร็จได.เพราะ NEC สามารถสร.างบริษัทให.เป3นแหล+งรวมสมรรถนะ
หลัก (Core Competency) ซ่ึงก็คือ ความรอบรู.ในวิธีการผสมผสานความชํานาญและเทคโนโลยีใน
การผลิตท่ีหลากหลายเข.าด.วยกัน ดังนั้น องค9กรใดท่ีมีความมุ+งม่ันความสนใจไปยังสมรรถนะหลักของ
องค9กรนั้น จะช+วยสร.างระบบท่ีเป3นเอกลักษณ9และสมบูรณ9ขององค9กร ซ่ึงจะเป3นระบบท่ีเหมาะสมกับ
เทคโนโลยีและความชํานาญในการผลิตท่ีหลากหลาย แตกต+าง (Differentiation) และจะเป3นข.อ
ได.เปรียบขององค9กรท่ีแข+งขันไม+สามารถลอกเลียนแบบได. 
 การนําแนวคิดของสมรรถนะหลักในองค9กร (Core Competency) มาปฏิบัตินั้น จะเริ่ม
จากระบุสมรรถนะหลักขององค9กรให.ชัดเจน โดยทําการระบุความสามารถขององค9กรให.ชัดเจนทุก
หน+วยงานในองค9กรจะต.องรู.วิธีการท่ีจะสนับสนุนความได.เปรียบในการแข+งขันและพร.อมท่ีจะจัดสรร
ทรัพยากรเพ่ือใช.ในการเชื่อมโยงเทคโนโลยี และการผลิตระหว+างแต+ละหน+วยงานโดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
 ๑. กําหนดเปrาหมายกลยุทธ9ท่ีชัดเจน 
 ๒. ทําการระบุสมรรถนะหลัก ซ่ึงจะต.องสนับสนุนเปrาหมายท่ีกําหนดไว. โดยการต้ังคําถาม
ว+า 
  ๒.๑ เราจะเป3นผู.นําในธุรกิจนี้ไปอีกได.นานเท+าไร หากเราไม+ได.ควบคุมความสามารถนี้ 
  ๒.๒ ถ.าเราขาดความสามารถนี้ไป จะทําให.เราพลาดโอกาสอะไรบ.างท่ีอาจเกิดข้ึนใน
อนาคต 
 ๒.๓ ความสามารถนี้  จะช+วยให. เราได. เข.าถึงตลาดหลาย ๆ ประเภทหรือไม+          
(เช+น สมรรถนะหลักของ Casio ในการผลิตระบบหน.าแสดงผล ทําให.คาสิโอประสบความสําเร็จใน
ธุรกิจเครื่องคิดเลข หน.าจอเรื่องคอมพิวเตอร9 Laptop และหน.าปCดรถยนต9) 
 ๒.๔ ลูกค.าได.ผลประโยชน9จากความสามารถนี้หรือไม+ 

๓. ลงทุนในเทคโนโลยีท่ีจําเป3น 
๔. จัดสรรทรัพยากรให.ถ.วยท่ัวทุกหน+วยธุรกิจ 
๕. หาพันธมิตรทางธุรกิจ 
๖. ปลูกฝCงสมรรถนะหลักนี้ลงในจิตสํานึกของพนักงานในองค9กร 

 จึงถือได.ว+า สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป3นส+วนหนึ่งของเครื่องมือในการ
บริหารและการจัดการขององค9กร ซ่ึงในเรื่องสมรรถนะหลัก (Core Competency) หลักในบริบท 
(Context)   ท่ีแตกต+างกัน Core Competency อาจเป3นได.ท้ัง Competency ขององค9กรในองค9กร 
ซ่ึง Competency ของท้ังสองกลุ+มท่ีมีความแตกต+างกัน แต+สัมพันธ9กัน Organization Core 
Competency คือ คุณลักษณะท่ีองค9กรต.องการมีหรือเป3นเพ่ือให.มีสมรรถนะตามท่ีผู.บริหารต.องการ 
เช+น ให.มีสมรรถนะในการแข+งขัน มีการเติบโตอย+างต+อเนื่อง Core Competency ขององค9กรถูก
กําหนดจากการทํา SWOT Analysis เพ่ือสะท.อนสิ่งท่ีองค9กรเป3นอยู+ตามสภาพแวดล.อมภายในและ



 

๕๑ 
 

ภายนอก เช+น สินค.ามีความหลากหลาย สภาพการเงินท่ีม่ันคง นวัตกรรมในการบริหาร เป3นองค9กร
แห+งการเรียนรู. เป3นต.น Employee Core Competency คือ คุณลักษณะท่ีทุกคนในองค9กรพึงมี   
พึงเป3นอันจะสะท.อนค+านิยม วัฒนธรรมองค9กร วิสัยทัศน9 พันธกิจ และเสริมรับกับกลยุทธ9ขององค9กร
ในการดําเนินกิจการ ซ่ึง Core Competency ของบุคลากรนี้มักถูกกําหนดจาก Organization Core 
Competency ท่ีควรเป3นคือ Developing Self and Others, Teamworks, Achievement 
Orientation เป3นต.น 
 ดังนั้น Core Competency จึงมีนัยท่ีมีความแตกต+างกัน ตามบริบทขององค9กรหรือ
บุคลากร อย+างไรก็ตาม Core Competency ท้ังสองมีความสัมพันธ9กันอย+างใกล.ชิด๔๕ 
 โดยสรุป การสร.างให.เกิดสมรรถนะหลัก (Core Competency) ให.เกิดข้ึนในองค9กรนั้น 
ท่ัวท้ังองค9กรจะต.องมีการสื่อสารกันในเรื่องสมรรถนะหลักนี้ รวมท้ังจะต.องเข.ามาเก่ียวข.องและผูกพัน
อย+างลึกซ้ึงในการทํางานท้ังองค9กร เพ่ือพัฒนาให.เกิดอย+างยั่งยืน เพราะสมรรถนะหลัก ไม+ได.เป3นสิ่งท่ี
ใช.แล.วหมดไป ไม+เหมือนกับทรัพย9สินท่ีจับต.องได.เหมือนประเภทอ่ืนท่ีจะค+อย ๆ เสื่อมลง เม่ือเวลา
ผ+านไป ๆ สมรรถนะหลักนี้จะยิ่งได.รับการพัฒนาสูงข้ึน ๆ เม่ือมีการนํามาใช.และแบ+งปCนกัน แต+
ความสามารถนี้ยังคงต.องการการดูแลรักษา เช+นเดียวกับความรู.ท่ีได.จากการเรียน ซ่ึงจะเลือนรางลงไป
เรื่อย ๆ หากไม+มีการนํามาใช. สมรรถนะหลักนั้นเป3นเสมือนกาวเชื่อมต+อหลาย ๆ ธุรกิจท่ีมีอยู+เข.า
ด.วยกัน และยังเป3นเสมือนเครื่องยนต9สําหรับการพัฒนาธุรกิจใหม+ ๆ ในการขยายธุรกิจไปยังแขนง  
อ่ืน ๆ รวมถึงการเข.าตลาดใหม+ ๆ นั่นก็อาจใช.สมรรถนะหลักนี้ช+วยชี้นําได.ด.วย 
 
ตาราง ๒.๔ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหลัก 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
Hamel and Prahalad (1994, p. 4) ๑. การเรียนรู.วิธีการสร.างสมรรถนะหลัก (Core 

Competency) 
๒ . วิ ธี ก า ร เ ขี ย น แ ผ น ผั ง ส ม ร ร ถ น ะ ห ลั ก 

(Competency Map) 
๓. ความเข.าใจในสินค.าหลัก (Core Products) 

ผลิตภัณฑ9ข้ันสุดท.าย (End Products) 
จิรประภา อัครบวร (๒๕๔๗, หน.า ๖๗ – ๗๔). ๑. กําหนดเปrาหมายกลยุทธ9ท่ีชัดเจน 

๒. ต.องสนับสนุนเปrาหมายท่ีกําหนดไว. 
๓. ลงทุนในเทคโนโลยีท่ีจําเป3น 
๔. จัดสรรทรัพยากรให.ถ.วนท่ัวทุกหน+วยธุรกิจ 
๕. หาพันธมิตรทางธุรกิจ 
๖. ปลูกฝCงสมรรถนะหลักลงในจิตสํานึก 

 

                                                        

 ๔๕ จิรประภา อัครบวร, การพัฒนาองค4การตามแนวปรัชญาเตsา, (วารสารบริหารคน, ๒๕๔๗), หน.า    
๖๗ – ๗๔. 



 

๕๒ 
 

 ๒.๒.๑๑ แนวคิดและลักษณะของการเป9นองค4กรสมรรถนะสูง (High Competency 
Organization) 
 แนวคิดของการเป3นองค9กรสมรรถนะสูงมีมานานกว+า ๓๐ ปBแล.ว จุดเริ่มต.นก็คือผลงาน
ของนักวิชาการท่ีรู.จักกันดีในวงการบริหารคือ Frederick Taylor๔๖ และผลงานของ Henry Fords 
ซ่ึงแนวคิดของท้ังสองคนนี้ก็คือ การปรับปรุงผลผลิตและทําให.เกิดความประหยัดทางด.านค+าใช.จ+ายซ่ึง
แนวคิดของเขาจะเป3นการสั่งการจากระดับบนลงล+าง ในช+วงเวลาต+อมาเกิดสหภาพแรงงาน (Unions) 
ซ่ึงเปrาหมายของการมีสหภาพมิใช+เป3นการเรียกร.องค+าจ.างเท+านั้น แต+สิ่งท่ีต.องการก็คือ   การได.รับการ
ปฏิบัติอย+างมีศักด์ิศรี มิใช+มองคนเป3นเหมือนปCจจัยอย+างหนึ่งในการผลิตเท+านั้น ซ่ึงต+อมาก็เกิด
ขบวนการทางด.านมนุษย9นิยม (Humanistic Management Practices) 
 มีความพยายามหลังจากนั้นอีกมากมาย ซ่ึงจะหาวิธีการท่ีจะเพ่ิมผลผลิตการปรับปรุง
องค9กร ท่ีเรียกว+า OD (Organization Development) เช+น แนวคิดของการปรับรื้อระบบ 
(Reengineering) การปรับปรุงองค9กร (Reorganization) ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงต+าง ๆ เหล+านี้ล.วนแต+
เป3นวิธีการเปลี่ยนแปลงแบบท่ีเกิดจากผู.บริหารระดับบน (Top – Down Initiatives) ท้ังสิ้น ซ่ึงวิธีการ
เหล+านี้ล.วนแต+ทําลายความผูกพันท่ีมีอยู+ในตัวคน (Human Commitment) และศักยภาพของคนใน
การเรียนรู. ทุกคนต.องการรูปแบบใหม+ในการเพ่ิมผลผลิตท่ีแตกต+างท่ีไม+ได.มาจากเบ้ืองบน ไม+ใช.แต+เงิน
เป3นแรงจูงใจ แต+แรงจูงใจมาจากเบ้ืองล+าง การท่ีคนรู.สึกว+าตนเองมีความสําคัญและมีส+วนร+วม 
 HCO เป3นองค9กรและวิธีการบริหารท่ีแตกต+างไปจากเดิม เพราะ HCO เป3นองค9กรท่ีมี
สมรรถนะ (Organizational Capability) เช+น สามารถสร.างการประสานงาน มีการทํางานเป3นทีม   
มีความผูกพัน มีความไว.เนื้อเชื่อใจ มีการเป�ดเผย มีความคิดสร.างสรรค9และมีการแก.ปCญหาอย+างมี
โครงสร.าง ซ่ึงสิ่งต+าง ๆ เหล+านี้ ล.วนนําไปสู+ความได.เปรียบในการแข+งขันขององค9กร และเป3นวิธีการ
ปฏิบัติท่ีองค9กรชั้นนําอย+างบริษัท Southwest Airline, บริษัท Hewlett – Packard และบริษัท  
Wal – Mart ได.ปฏิบัติอยู+ องค9กรเหล+านี้มีผลการปฏิบัติงานท่ียอดเยี่ยม เพราะเป3นเจ.าของ
ความสามารถท่ีกล+าวมาข.างต.น ซ่ึงความสามารถเหล+านี้ยากท่ีองค9กรอ่ืนจะลอกเลียนได. 
 องค9กรแบบ HCO เป3นแนวคิดท่ีมาจากองค9กรในระบบเป�ด (Open System) เป3นองค9กร
ท่ีมีชีวิต ซ่ึงองค9กรเหล+านี้จะมีส+วนประกอบเชื่อมโยงกันและต.องพ่ึงพาซ่ึงกันและกันเหมือนอวัยวะต+าง 
ๆ ภายในร+างกายของมนุษย9 และการดํารงอยู+ขององค9กรก็ต.องพ่ึงพาสภาพแวดล.อมภายนอกและต.อง
มีความสามารถในการปรับตัวและมีทักษะเพ่ือความอยู+รอด (Survival Skills) ซ่ึงประกอบด.วย๔๗ 
 - ความสามารถในการวิเคราะห9สถานการณ9ทางธุรกิจ 
 - ความสามารถในการรับรู.ได.ไวเก่ียวกับโอกาสทางธุรกิจ 
 - มีระดับยืดหยุ+นสูง 

                                                        

 
๔๖ Lawrence M. Miller, The High – Performance Organization – An Assessment of 

Virtues and Values, Achieved athttp // www.ethicaeconomia.org/en/conference/paper/paper 

20,2002. [๒๐ กันยายน ๒๕๕๕] 
 ๔๗ David P. Hanna, Designing Organizations for High Performance, (New York : 
Addison – Wesley Publishing Company, 1988), p. 25.  



 

๕๓ 
 

 - พนักงานมีความรู.สึกเป3นเจ.าขององค9กร 
 แนวคิดขององค9กรแบบ HCO ท่ีมีมาและมีความเชื่อมโยงกับระบบการทํางานท่ีมี
สมรรถนะสูง (High Performance Work System) หรือ HPWS๔๘ ซ่ึงแนวคิดของ HPWS            
ก็มีรากฐานมาจากการมองและการคิดอย+างเป3นระบบ การมีองค9ประกอบท่ีครบ ถ.าองค9ประกอบแต+
ละส+วนไม+มีการสอดและประสานกัน หรือมีการบูรณาการได.อย+างเหมาะสมก็ไม+สามารถทําให.
พนักงานเกิดความรักและผูกพันกับองค9กรได. ซ่ึงระบบใหญ+ของ HPWS จะครอบคลุม ๓ ส+วนคือ 
 ๑. วิธีการบริหารหรือวิธีการปฏิบัติ ท่ีจะทําให.พนักงานทํางานร+วมกันและสามารถท่ีจะ
บริหารจัดการเอง (Self – Direct Team) เช+น กิจกรรมคุณภาพ เป3นต.น 
 ๒. วิธีการบริหารหรือการปฏิบัติการทางด.านทรัพยากรมนุษย9 เช+น กระบวนการสรรหา
คัดเลือกผู.ท่ีมีความสามารถ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การออกแบบงานและการติดตามผลงาน 
 ๓. วิธีการบริหารหรือการปฏิบัติท่ีจะจูงใจให.คนเพ่ิมพูนผลงาน เช+น การให.รางวัล 
นโยบายการสร.างความสมดุลระหว+างชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัว รวมท้ังระบบการทํางานท่ี
ยืดหยุ+น 
 แนวคิดขององค9กรแบบ HCO เชื่อมโยงกับการพัฒนาองค9กร (Organizational 
Development) หรือ OD และองค9กรแห+งการเรียนรู. ( Learning Organization) หรือ LO๔๙          
โดยแนวคิดของ OD เริ่มต.นจากงานของพวกนักจิตวิทยาสังคม เช+น Kurt Lewin ซ่ึงได.ศึกษาเรื่อง  
พลวัตรของกลุ+ม (Group Dynamics) โดยได.พูดถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมว+า แรงผลักดันทางด.าน
พฤติกรรมเป3นผลมาจากการตอบโต.กันระหว+างแรงผลักดัน ๒ สิ่ง คือ แรงผลักดันท่ีจูงใจและ
แรงผลักดันท่ีเหนี่ยวรั้ง โดยการเปลี่ยนแปลงท่ีดีจะต.องลดส+วนท่ีเหนี่ยวรั้งและเพ่ิมส+วนท่ีจูงใจ        
ซ่ึงแนวคิดนี้มีอิทธิพลทําให.เกิดความพยายามค.นหารูปแบบท่ีเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
โดยการเปลี่ยนแปลงท่ีดี ต.องผนวกระบบเทคนิคและสังคมเข.าด.วยกัน (Socio – Technical 
Systems) หมายความว+า องค9กรไม+ต.องเน.นความสําคัญด.านเทคนิคหรือด.านทุนมนุษย9เพียงด.านใด
ด.านเดียว     แต+ต.องมุ+งเน.นปฏิสัมพันธ9ของท้ังสองด.าน๕๐ การพัฒนาองค9กรเป3นการเปลี่ยนแปลงเชิง
ระบบ เป3นแนวคิดท่ีมองการเปลี่ยนแปลงองค9กรในลักษณะท่ีสัมพันธ9และเก่ียวข.องกัน รวมถึงการมี
ปฏิสัมพันธ9ต+อกันและกันในลักษณะเก้ือกูลกัน และเป3นกระบวนการท่ีต.องทําอย+างต+อเนื่องตลอดเวลา
และใช.เวลานาน ไม+ใช+ทําครั้งเดียวแล.วเลิก 

                                                        

 ๔๘ Lawrence M. Miller, High Performance Work System – An Assessment of Virtues 
and Values, Available athttp // www.ethicaeconomia.org/en/conference/paper/paper 20,2002. 
[๒๐  กันยายน  ๒๕๕๕]. 
 ๔๙ นิสดาร9ก เวชยานนท9, มิติใหม+ในการบริหารทุนมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร : กราฟ�โก ซิสเต็มส9 
จํากัด, ๒๕๕๑), หน.า ๖๑. 
 ๕๐ B.B. Tregue,“What is OD ?”. Training and Development Journal, Vol. 3, (March, 
1974), p. 16. 



 

๕๔ 
 

 องค9กรแบบ HCO มีความใกล.เคียงกับองค9กรแห+งการเรียนรู. (Learning Organization) 
อย+างมาก เพราะลักษณะท่ีสําคัญของ HCO คือ มีความสามารถในการเรียนรู.ท่ีสูง ซ่ึงจะปรากฏใน ๔ 
ลักษณะ คือ 
 ๑. มีความพร.อมสําหรับการเปลี่ยนแปลงโดยมีการสร.างบรรยากาศขององค9กร 
(Organization Climate) ท่ีทําให.พนักงานมีส+วนร+วม มีบรรยากาศท่ีดี เป�ดเผยและไว.ใจได. 
 ๒. มีแผนการทํางานท่ียืดหยุ+นและพร.อมจะเปลี่ยนแปลงได.ตลอดเวลา 
 ๓. สนับสนุนให.พนักงานได.ทดลองและเกิดการเรียนรู. 
 ๔. มีการเรียนรู.จากการปฏิบัติจริง 
 นอกจากนี้ องค9กรแบบ HCO ยังเป3นองค9กรท่ีให.ความสําคัญกับความรู.และนวัตกรรมใหม+ 
ๆ มีกระบวนการท่ีทําให.พนักงาน สามารถแลกเปลี่ยนความรู.ซ่ึงกันและกัน มีการให.รางวัลแก+ผู.ท่ี
สามารถสร.างองค9ความรู.ใหม+ ๆ และพยายามลดความเป3นองค9กรระบบราชการ หรือองค9กรแบบเก+าก็
จะใช.วิธีการบริหารแบบเก+าและมองว+าพนักงานคิดเองทําเองไม+ได. ต.องมีหัวหน.างานคอยบอกและ
ควบคุมซ่ึงตรงกันข.ามกับแนวคิดของ HCO อย+างสิ้นเชิง จึงเห็นได.ว+าแนวคิดเหล+านี้ก็คือแนวคิดของ 
LO นั่นเอง 
 
ตารางท่ี ๒.๕ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศแนวคิดเก่ียวกับแนวคิดและลักษณะของการ

เป3นองค9กรสมรรถนะสูง 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

Lawrence M. Miller, (2002, p. 20) ๑. เป3นการสั่งการจากระดับบนลงล+าง 
๒. คนต.องการได.รับการปฏิบัติอย+างมีศักด์ิศรี 
๓. มีการทํางานเป3นทีม 
๔. การประสานงานอย+างเป�ดเผย 
๕. มีความผูกพัน มีความไว.เนื้อเชื่อใจ 
๖. มีความคิดสร.างสรรค9และมีการแก.ปCญหาอย+าง

มีโครงสร.าง 
นิสดาร9ก เวชยานนท9 
(๒๕๕๑, หน.า ๖๑) 

๑. ประกอบด.วย ๒ ส+วน คือ แรงผลักดันท่ีจูงใจ 
และแรงผลักดันท่ีเหนี่ยวรั้ง 

๒. ลดส+วนท่ีเหนี่ยวรั้งและเพ่ิมส+วนท่ีจูงใจ 
๓. องค9กรไม+ต.องเน.นความสําคัญด.านเทคนิคหรือ

ด.านทุนมนุษย9เพียงด.านใดด.านหนึ่ง แต+ต.อง
มุ+งเน.นปฏิสัมพันธ9ของท้ังสองด.าน 

 
 
 
  



 

๕๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศแนวคิดเก่ียวกับแนวคิดและลักษณะของการ
เป3นองค9กรสมรรถนะสูง 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
B.B. Tregue. (1974, p. 16) ๑. องค9กรมีความสามารถในการเรียนรู.ท่ีสูง 

๒ . ให.พนักงานมีส+ วนร+ วม  มีบรรยากาศท่ี ดี 
เป�ดเผยและไว.ใจได. 

๓. มีแผนการทํางานท่ียืดหยุ+นและพร.อมจะ
เปลี่ยนแปลงได.ตลอดเวลา 

๔. สนับสนุนให.พนักงานได.ทดลองและเกิดการ
เรียนรู. 

๕. มีการเรียนรู.จากการปฏิบัติจริง 
 
๒.๒.๑๒ คุณลักษณะขององค4กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (HCO Characteristics) 
 Gartner Group บริษัทท่ีปรึกษาทางด.านเทคโนโลยีสารสนเทศ ได.ระบุไว.ว+าองค9กรท่ีมีขีด
สมรรถนะสูง (High Competency Organization) นั้น ควรจะประกอบด.วยคุณลักษณะท่ีสําคัญ ๓ 
ประการ ประกอบด.วย๕๑ 
 ๑. การต้ังเปrาหมายท่ีท.าทายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุเปrาหมายนั้น 
 ๒. การมีค+านิยมร+วมกันของบุคลากรท่ัวท้ังองค9กร 
 ๓. การมุ+งเน.นท่ียุทธศาสตร9และการทําให.ท่ัวท้ังองค9กรดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 
 Jane C. Linder และ Jeffrey D. Brookes จากบริษัทท่ีปรึกษาทางการจัดการ 
Accenture ได.ชี้ให.เห็นว+า การท่ีหน+วยงานราชการจะเป3นองค9กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High 
Competency Organization) ได.นั้นจะต.องประกอบด.วยคุณลักษณะหรือแนวทางสําคัญ ๕ ประการ 
ได.แก+๕๒ 
 ๑. การมุ+งเน.นท่ีผู.รับบริการ 
 ๒. การมุ+งเน.นท่ีผลผลิตและผลลัพธ9 
 ๓. สามารถชี้แจงและรับผิดชอบ 
 ๔. มีความคิดสร.างสรรค9และมีความยืดหยุ+น 
 ๕. พร.อมท่ีจะทํางานร+วมกับหน+วยงานอ่ืน 
 Linder & Brooks ให.รายละเอียดลงไปอีกว+า จากคุณลักษณะท่ีสําคัญท้ัง ๕ ประการ 
หน+วยงานราชการต.องมีความสามารถ (Capabilities) ท่ีสําคัญอีก ๙ ประการ ได.แก+ 

                                                        

 
๕๑ พสุ เดชะรินทร9, รายงานผลการศึกษาพัฒนารูปแบบเบ้ืองต�นของหน+วยงานภาครัฐ : องค4กรท่ีมี

ขีดสมรรถนะสูง, (กรุงเทพมหานคร : คณะพาณิชยศาสตร9และการบัญชี จุฬาลงกรณ9มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙),     
หน.า ๒๕. 
 ๕๒ Linder, Jane C. and Brooks, Jeffrey D.,Transforming the Public Sector, (Outlook 
Journal), October 2004), p. 54. 



 

๕๖ 
 

 ๑. การวางยุทธศาสตร9และนโยบาย 
 ๒. การออกแบบองค9กรและกระบวนการทํางาน 
 ๓. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ๔. การมีพันธมิตรและเครือข+าย 
 ๕. การดําเนินงานท่ีดี 
 ๖. การตลาดและการสร.างความสัมพันธ9ทีดีกับลูกค.า 
 ๗. การจัดหาและการขนส+ง 
 ๘. การบริหารทุนมนุษย9 
 ๙. การบริหารข.อมูลสารสนเทศ 
 นอกเหลือจาก Linder & Brooks แล.ว ยังมีท่ีปรึกษาจาก Accenture อีกสองคนท่ี
พยายามหาคุณลักษณะขององค9กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง โดย Vivienne Juppและ Mark P. Younger 
ได.ระบุไว.ว+า๕๓ องค9กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูงควรประกอบด.วยคุณลักษณะท้ังหมด ๗ ประการ ได.แก+ 
 ๑. มุ+งเน.นผลลัพธ9และการนําเสนอคุณค+าอย+างต+อเนื่อง 
 ๒. มีประสิทธิภาพสูง 
 ๓. ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล.อม และพร.อมจะเปลี่ยนความคิดไปสู+การ
ปฏิบัติ 
 ๔. มุ+งเน.นในสิ่งท่ีตนเองมีความสามารถหรือโดดเด+น ในขณะเดียวกันก็จัดหาผู.อ่ืนให.มาทํา
กิจกรรมท่ีไม+ใช+กิจกรรมหลัก 
 ๕. เป3นองค9กรท่ีมีความยืดหยุ+นสูง 
 ๖. ให.ความสําคัญต+อการเติบโตและพัฒนาของบุคลากร 
 ๗. มีผู.นําท่ีมีความมุ+งม่ัน 
 Kaplan & Norton ได.กล+าวถึงแนวทางในการปฏิบัติขององค9กรเหล+านี้ว+ามีแนวทาง
อย+างไร โดยสามารถกลั่นออกมาเป3นแนวทางหลัก ๆ ท่ีจะทําให.องค9กรมีความมุ+งเน.นไปท่ียุทธศาสตร9 
(Strategy – Focused Organization) ได.ท้ังหมด ๕ ประการ ได.แก+ 
 ๑. ผู.นําต.องเป3นผู.ทําการขับเคลื่อนและเปลี่ยนแปลงองค9กร 
 ๒. การแปลงยุทธศาสตร9สู+สิ่งท่ีสามารถจับต.องได. 
 ๓. การทําให.ท้ังองค9กรสอดคล.องและเชื่อยมโยงกับยุทธศาสตร9 
 ๔. การจูงใจเพ่ือให.ทุกคนให.ความสําคัญและปฏิบัติตามยุทธศาสตร9 
 ๕. การดูแลให.การบริหารยุทธศาสตร9และกระบวนการท่ีต+อเนื่อง 
 ในขณะเดียวกัน Linda Holbeche๕๔ กับคณะได.ทําการวิจัยเก่ียวกับองค9กรท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานสูง และได.กล+าวถึงลักษณะของ HCO ไว. ๓ ประการ คือ 

                                                        

 ๕๓ Jupp, Vivienne and Younger, Mark p., A Value Model for the Public Sector, 
(Outlook Journal), February 2004), p. 69. 
 ๕๔ Linda Holbeche,“HR and The High Performance Organization”, (Strategic HR 
Review), vol 5. No. 2. 2004), 74. 



 

๕๗ 
 

 ๑. องค9กรแบบ HCO จะมุ+งเน.นทําในสิ่งท่ีถูกต.อง สิ่งแรกท่ีองค9กรแบบ HCO ทําคือ   
สร.างและพัฒนาวัฒนธรรมองค9กร ซ่ึงจะเป3นตัวดึงดูดคนดี คนเก+ง เข.ามาทํางานในองค9กร การท่ี
องค9กรมุ+งปลูกฝCงและสร.างวัฒนธรรมท่ีถูกต.องจะช+วยทําให.องค9กรเข.มแข็ง วัฒนธรรมท่ีถูกต.องนี้
จะต.องรับผิดชอบต+อสังคมโดยส+วนรวมและมุ+งหวังผลระยะยาว ไม+ใช+แค+หวังกําไรในระยะสั้น องค9กร
แบบ HCO จะระมัดระวังในการเลือกสรรคน เพราะคนจะช+วยทํางานให.ประสบความสําเร็จไม+ใช+การมี
วิสัยทัศน9หรือแผนกลยุทธ9 ท่ีดีแล.วจะนําองค9กรสู+ผลงานสูง แต+คนต+างหากท่ีทําให.ผลงานสูง       
เหมือนอย+างหนังสือท่ีเป3นผลงานวิจัยท่ีมีชื่อเสียงของ Jim Collins เรื่อง Good to Great เขาได.กล+าว
ไว.ชัดเจนว+า๕๕ องค9กรยิ่งใหญ+เริ่มต.นท่ี “คน” ใครควรท่ีจะถูกเลือกมาร+วมงานกับบริษัทคนแล.วค+อย
กําหนดกลยุทธ9ต+อไป 
 ๒. บูรณาการความต.องการท่ีแตกต+างและอาจขัดแย.งของกลุ+มต+าง ๆ ในองค9กร          
แรงกดดันจากการทํางานมีมากมาย และเปrาหมายขององค9กรก็มีท้ังระยะสั้นและระยะยาว เปrาหมาย
ระยะสั้นมักจะเป3นท่ีต.องการของกลุ+มผู.ถือหุ.น เช+น ผลกําไร ในขณะท่ีเปrาหมายระยะยาวท่ีต.องการ
ของพนักงานและชุมชน ถ.าองค9กรสนใจแค+เปrาหมายระยะสั้น ทํากําไรเยอะ ๆ ก็จะไปขัดแย.งและมีผล
ลบต+อพนักงาน ซ่ึงสิ่งนี้เป3นความท.าทายอย+างมากของผู.บริหาร และผู.บริหารเองก็ไม+มีทางเลือกด.วยว+า
จะเอาทางใดทางหนึ่ง องค9กรท่ีเป3น HCO จะสนใจความต.องการของลูกค.าโดยการลงทุนพัฒนา
ผลิตภัณฑ9ให.มีคุณภาพ ให.บริการท่ีดีกว+าคู+แข+งขันในตลาดเดียวกัน นอกจากนั้น องค9กรแบบ HCO    
จะเห็นคุณค+าของพนักงาน ความสําเร็จอันยิ่งใหญ+ขององค9กรเป3นสิ่งท่ีค+อย ๆ เกิดข้ึน สะสมทีละเล็ก
ละน.อย 
 ๓. มุ+งความสําเร็จท่ียั่งยืน การท่ีจะมีความสําเร็จอย+างยั่นยืนได. ดังนั้น องค9กรต.องมี
คุณลักษณะต+อไปนี้ คือ (๑) ควรมีการจัดการการเงินท่ีค+อนไปในทางอนุรักษ9นิยม นั่นคือ การใช.เงิน
อย+างคุ.มค+า (๒) ต.องมีความไวในการรับรู.ต+อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนรอบตัว (๓) ต.องมีวัฒนธรรมท่ี
เข.มแข็งและมีความเป3นเอกลักษณ9 (๔) ต.องมีความอดทนต+อความล.มเหลว และ (๕) องค9กรต.องมอบ
อํานาจให.กับพนักงานคิดพิจารณาและตัดสินใจ 
 ถ.าทําได.แบบนี้ ก็จะทําให.องค9กรมีสมรรถนะสูงและสามารถปรับตัวต+อการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกรูปแบบโดยท่ีพนักงานเต็มใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงและช+วยผลักดันต+อการเปลี่ยนแปลงสู+เปrาหมายท่ี
วางไว. 
 คุณลักษณะขององค9กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (HCO Characteristics) ตามแนวทางการของ
เอกชน ประกอบด.วย๕๖ 
 ๑. การต้ังเปrาหมายท่ีท.าทายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุเปrาหมาย 
 ๒. คนในองค9กรมีค+านิยมร+วม 
 ๓. มุ+งเน.นยุทธศาสตร9และการดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 
 ๔. การแปลงยุทธศาสตร9ไปสู+สิ่งท่ีสามารถเข.าใจและปฏิบัติได. 

                                                        

 ๕๕ J.C. Collins, Good to Great : (Random House Books) 2001), p. 45. 
 ๕๖ Frank Buytendijk, “Five Keys to Building High Performance Organization”, 
(Business Performance Management Magazine), February, 2006, p. 35. 



 

๕๘ 
 

 ๕. มีความยืดหยุ+นทางธุรกิจ 
 ในอเมริกาและในอีกหลาย ๆ ประเทศท่ัวโลก ได.มีการกําหนดเกณฑ9คุณภาพมาตรฐาน
การดําเนินงานขององค9กรต+าง ๆ โดยในอเมริกานั้นมีการมอบรางวัลให.กับองค9กรท่ีสามารถดําเนินงาน
ได.ตามมาตรฐานเหล+านั้น (Malcolm Baldrige National Quality Award) ส+วนในประเทศไทย   
ทางสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห+งชาติก็ได.มีการนําเกณฑ9 MBNOA มาปรับเป3นเกณฑ9รางวัลคุณภาพ
แห+งชาติ (Thailand Quality Award : TQA) เพ่ือเป3นแนวทางในการยกระดับและพัฒนาองค9กร
ธุรกิจของไทยสู+ความเป3นองค9กรชั้นเลิศ ต+อมาทางสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(สํานักงาน ก.พ.ร.) ได.ร+วมกับสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห+งชาติ จัดทําเกณฑ9คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award) เพ่ือเป3นแนวทางให.หน+วยงานราชการใน
การประเมินผลตนเอง    อันจะนําไปสู+การยกระดับการปฏิบัติงานของภาครัฐ ถ.าองค9กรใดท่ีสามารถ
ปฏิบัติตามเกณฑ9เหล+านี้ได.ในระดับท่ีดี ย+อมจะเป3นเหมือนเครื่องรับรองถึงความเป3นเลิศขององค9กร
ระดับหนึ่ง เกณฑ9คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมีท้ังสิ้น ๗ หมวด ประกอบด.วย 
 หมวด ๑ การนําองค9กร 
 หมวด ๒ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร9 
 หมวด ๓ การให.ความสําคัญกับผู.รับบริการและผู.มีส+วนได.ส+วนเสีย 
 หมวด ๔ การวัด การวิเคราะห9 และการจัดการความรู. 
 หมวด ๕ การมุ+งเน.นทรัพยากรบุคคล 
 หมวด ๖ การจัดการกระบวนการ 
 หมวด ๗ ผลลัพธ9การดําเนินการ 
 แนวคิดต+าง ๆ ข.างต.น เป3นแนวคิดท่ีพยายามอธิบายถึงคุณลักษณะหรือแนวทางในอันท่ี
จะทําให.หน+วยงานภาครัฐและเอกชนเป3นองค9กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง หรือองค9กรแห+งความเป3นเลิศและ
ถ.าพิจารณาโดยละเอียดจะพบว+าแนวความคิดเหล+านี้มีลักษณะท่ีคล.ายคลึงกัน 
 
ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะขององค9กรธุรกิจสมรรถนะสูง 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
พสุ เดชะรินทร9 (๒๕๔๙). หน.า ๒๕. ๑. การต้ังเปrาหมายท่ีท.าทายและแสวงหาในการ

บรรลุเปrาหมายนั้น 
๒. การมีค+านิยมร+วมกันของบุคลากรท่ัวท้ังองค9กร 
๓. การมุ+งเน.นท่ียุทธศาสตร9และการทําให.ท้ัง

องค9กรดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 
Jane C. Linder และ Jeffrey D. Brooks 
(2004), p. 54. 

๑. การวางยุทธศาสตร9และนโยบาย 
๒. การวางแบบองค9กรและกระบวนการทํางาน 
๓. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
๔. การมีพันธมิตรและเครือข+าย 
๕. การดําเนินงานท่ีดี 
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ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะขององค9กรธุรกิจสมรรถนะสูง (ต+อ) 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

 ๖.การตลาดและการสร.างความสัมพันธ9ท่ีดีกับ
ลูกค.า 

๗. การจัดหาและการขนส+ง 
๘. การบริหารทุนมนุษย9 
๙. การบริหารข.อมูลสารสนเทศ 

Jupp, Vivienne and Younger, Mark P. 
(2004), p. 69. 

๑. มุ+งเน.นท่ีผลลัพธ9และการนําเสนอคุณค+าอย+าง 
ต+อเนื่อง 
๒. มีประสิทธิภาพสูง 
๓. ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาวะ
แวดล.อมและพร.อมจะเปลี่ยนแปลงความคิดไปสู+
การปฏิบัติ 
๔. มุ+งเน.นในสิ่งท่ีตนเองมีความสามารถหรือโดด
เด+น ในขณะเดียวกันก็จัดหาผู. อ่ืนให.มาทําใน
กิจกรรมท่ีไม+ใช+กิจกรรมหลัก 
๕. เป3นองค9กรท่ีมีความยืดหยุ+นสูง 
๖. ให.ความสําคัญต+อการเติบโตและพัฒนาของ 

คาเพลน และ นอร9ตัน (2001), p. 72. ๑. ผู.นําต.องเป3นผู.ทําการขับเคลื่อนองค9กร 
๒. การแปลงยุทธศาสตร9สู+สิ่งท่ีสามารถจับต.องได. 
๓. การทําให.องค9กรสอดคล.องและเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตร9 
๔. การจูงใจเพ่ือให.ทุกคนให.ความสําคัญและ

ปฏิบัติตามยุทธศาสตร9 
๕.  การดูแลให.การบริหารยุทธศาสตร9 เป3น

กระบวนการท่ีต+อเนื่องบุคลากร 
๖. มีผู.นําท่ีมีความมุ+งม่ัน 

Linda Holbeche (2004), p. 2. ๑. สร.างและพัฒนาวัฒนธรรมองค9กร มุ+งปลูกฝCง
และสร.างวัฒนธรรมท่ีถูกต.อง 

๒. บูรณาการความต.องการท่ีแตกต+าง 
๓. มุ+งความสําเร็จท่ียั่งยืน 
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ตารางท่ี ๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะขององค9กรธุรกิจสมรรถนะสูง (ต+อ) 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

Frank Buytendijk (2006), p. 35. ๑.  การ ต้ัง เปrาหมายท่ีท. าทายและแสวงหา
แนวทางในการบรรลุเปrาหมาย 

๒. คนในองค9กรมีค+านิยมร+วม 
๓. มุ+งเน.นยุทธศาสตร9และการดําเนินงานไปใน

ทิศทางเดียวกัน 
๔. การแปลงยุทธศาสตร9ไปสู+สิ่งท่ีสามารถเข.าใจ

และปฏิบัติได. 
๕. มีความยืดหยุ+นทางธุรกิจ 

 
 
 ๒.๒.๑๓ องค4ประกอบและตัวแบบขององค4กรท่ีมีสมรรถนะสูง 
 มีนักวิชาการและนักปฏิบัติการหลายท+าน ได.กล+าวถึงองค9ประกอบและตัวแบบขององค9กร
ท่ีมีสมรรถนะ ซ่ึงมีส+วนท่ีใกล.เคียงกันและบางส+วนท่ีมีความแตกต+างกัน แต+เม่ือพิจารณาแล.วสามารถ
นําจุดเด+นของแต+ละคนหรือแต+ละคณะมาเสริมเติมเต็มซ่ึงกันและกันเพ่ือการเป3นองค9กรท่ีมีสมรรถนะ
สูงได.เป3นอย+างดี 

 ตัวแบบของคณะวิจัย Roffey Parks ท่ีมี Linda Holbeche เป3นหัวหน.าคณะวิจัยองค9กร   
ต+าง ๆ จํานวน ๔๐๐ แห+ง ในปB ๒๐๐๕ และพบว+า องค9กรท่ีจะเป3น HCO ได. ต.องสร.างความสมดุล
ระหว+างความต.องการของพนักงาน และความคาดหวังขององค9กร ซ่ึงท้ังสององค9ประกอบนี้ต.อง
สัมพันธ9สอดคล.อง (Fit) จึงจะทําให.บุคลากรขององค9กรสร.างผลงานท่ีสูงได. และในงานวิจัยนี้ได.
นําเสนอตัวแบบขององค9กรแบบ HCO ซ่ึงมีองค9ประกอบ ๖ ประการ ดังนี้๕๗  

๑. ความสามารถขององค9กรจะเปลี่ยนแปลง           
 หมายถึง องค9กรต.องวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงท่ีมีส+วนร+วมของพนักงานทุกคน ไม+ใช+การ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากความต.องการของผู.บริหารระดับสูง ซ่ึงพนักงานต.องถูกบังคับให.ยอมรับชะตา
กรรมเหล+านั้น ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงแบบท่ีเรียกว+านี้จะทําให.เกิดความกดดันต+อพนักงานอย+างมาก 
 การสร.างวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงท่ีมีส+วนร+วม ทําได.โดยองค9กรต.องลดอุปสรรคท่ีทําให.
เกิดความไม+ยืดหยุ+น การให.รางวัลท่ีไม+เป3นธรรม ความขัดแย.งระหว+างกลุ+มงาน โดยองค9กรต.องหันมา
เพ่ิมการสร.างความสามารถให.พนักงานทํางานด.วยความม่ันใจและปรับตัวเข.ากับการเปลี่ยนแปลงได. 
 ๒. การสร.างความรู.ใหม+ ๆ อย+างกว.างขวาง 
 โดยวิธีนี้ บทบาทของฝ{ายทรัพยากรมนุษย9จะเป3นบทบาทท่ีสําคัญในการกระตุ.นให.เกิดการ
พัฒนาทีมงาน ช+วยเชื่อมความสัมพันธ9ระหว+างทีมงานต+าง ๆ ในองค9กร เพราะการสร.างให.เกิดองค9กร
แบบ HCO ได.นั้น องค9กรต.องมีการสร.างองค9ความรู.ใหม+ ซ่ึงองค9ความรู.เหล+านั้นเกิดจากการทํางาน

                                                        

 
๕๗ Linda Holbeche,“HR and The High Performance Organization”, (Stratetic HR 

Review), vol 5. No. 2. January – February, 2004, P. 32. 
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ร+วมกันและแลกเปลี่ยนวิธีการทํางานท่ีดี โดยฝ{ายทรัพยากรมนุษย9ต.องมีความสามารถในการเชื่อมโยง
เทคโนโลยีเข.ากับการแบ+งปCนความรู. เพ่ือให.พนักงานได.มุมมองใหม+ ๆ 
 ๓. การสร.างองค9กรท่ีไร.พรมแดน 
 ลักษณะขององค9กรแบบนี้จะทําให.พนักงานได.ใช.ศักยภาพของตนเองอย+างเต็มท่ี โดยไม+
ต.องพะวงติดอยู+กับความก.าวหน.าในสายอาชีพแบบเก+า และฝ{ายทรัพยากรมนุษย9จะช+วยพนักงานโดย
การสร.างกลไกการเรียนรู.ท่ีพนักงานสามารถพัฒนาได.ตลอดเวลา เพ่ือให.พนักงานมีสมรรถนะเพ่ิมข้ึน
และสามารถทํางานในทีมท่ีมีความหลากหลายได. 
 ๔. กระตุ.นให.พนักงานบรรลุถึงผลงานท่ีสูง 
 บรรยากาศขององค9กรมีความสํา คัญอย+างยิ่ ง ในการสร.างผลการปฏิ บั ติงานสูง            
จากผลการวิจัยหลายแห+ง พบว+า บรรยากาศในการทํางานในองค9กรหลายแห+ง ไม+เอ้ือท่ีจะทําให.
พนักงานสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูงออกมาได. งานวิจัยของ Roffey Parks ระบุว+า พนักงาน
รู.สึกว+าตนเองไม+ได.รับการมอบอํานาจท่ีเพียงพอต+อการทํางาน โดยมีอุปสรรคท่ีสําคัญ เช+น การมีภาระ
งานท่ีมากเกินไป การเมืองในองค9กร ความไม+กล.าเสี่ยงของฝ{ายบริหาร หรือการแทรกแซงของหัวหน.า
งาน เป3นต.น 
 ๕. การเป3นสถานท่ีทํางานท่ียิ่งใหญ+ 
 เม่ือใดก็ตามท่ีพนักงานรู.สึกว+าองค9กรไม+ดึงดูดอีกต+อไป ก็จะเกิดปรากฏการณ9ของการขาด
งาน การเปลี่ยนงานของพนักงานในองค9กรเพ่ิมสูงข้ึน การจะทําให.องค9กรเป3นสถานท่ีดึงดูดพนักงาน
อยากทํางานมากข้ึน องค9กรจะต.องดูแลด.านความจําเป3นของพนักงาน เช+น ความจําเป3นทาง
ครอบครัว ความก.าวหน.าในอาชีพ การมีบรรยากาศสภาพแวดล.อมท่ีดี ซ่ึงสิ่งนี้จะช+วยกระตุ.นให.
พนักงานอยากสร.างผลงานท่ีมีคุณภาพ 
 ๖. การเป3นองค9กรท่ีเน.นคุณค+า (Becoming a Values – based Organization) 
 การเป3นองค9กรท่ีเน.นคุณค+า คือ การเป3นองค9กรท่ีต.องสร.างความไว.เนื้อเชื่อใจให.กับ
พนักงาน ผลการวิจัยพบว+า การจะสร.างสิ่งนี้ให.เกิดข้ึนได.ต.องมีบรรยากาศของการเป�ดเผยเป3น
ประชาธิปไตยและผู.นําต.องมีคุณธรรม ซ่ึงบทบาทของผู.นําองค9กร มีความสําคัญอย+างมากต+อการสร.าง
คุณค+าองค9กร 
 ตัวแบบของ Frank Buytendijk ตัวแบบ HCO ท่ีน+าสนใจอีกแบบหนึ่ง คือ ตัวแบบ HCO   
ของ Frank Buytendijk และคณะ ซ่ึงได.ทําการสํารวจองค9กรท่ีเป3น HCO ในประเทศเนเธอร9แลนด9 
พบว+า ลักษณะร+วมท่ีเป3นองค9กร HCO มีอยู+ ๕ ประการ คือ๕๘ 
 ๑. ต.องการกําหนดเปrาหมายท่ีท.าทายและสามารถท่ีจะบรรลุเปrาหมายท่ีจะบรรลุ
เปrาหมายนั้นได. การกําหนดเปrาหมายท่ีท.าทาย จะช+วยให.องค9กรบรรลุพันธกิจท่ีต้ังไว. องค9กรส+วนใหญ+
มักจะมองว+า การเพ่ิมคุณค+าหรือการเพ่ิมผลกําไรให.ผู.ถือหุ.นถือว+าเป3นความสําเร็จ แต+สําหรับองค9กรท่ี
เป3น HCO สิ่งท่ีจะช+วยผลักดันให.เกิดผลงานท่ีดีเด+นต.องระบุพันธกิจขององค9กรด.วย ซ่ึงในการระบุ 

                                                        
๕๘ Frank Buytendijk, “Five Keys to Building High Performance Organization”. 

(Business Performance Management Magazine), February, 2006, p. 35. 
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พันธกิจนี้จะช+วยกระตุ.นพนักงานให.สร.างผลงาน ในท่ีนี้จะยกตัวอย+างองค9กรท่ีเป3น HCO จํานวน ๒ 
แห+งท่ีมีการกําหนดพันธกิจท่ีดี องค9กรแรกคือ บริษัท NIKE ซ่ึงกําหนดพันธกิจของบริษัทไว.ว+า 
 “ต.องการท่ีจะเป3นแรงบัลดาลใจและริเริ่มสร.างสรรค9ให.กับนักกีฬาทุกคนในโลกนี้ ถ.าท+าน
มีร+างกาย ท+านก็เป3นนักกีฬาคนหนึ่ง” 
 ส+วนองค9ประกอบท่ีสองคือบริษัท British Telecom ได.กําหนดพันธกิจไว.ว+า 
 “เรามีความกระตือรือร.นท่ีเก่ียวกับลูกค.า ทุกครั้งท่ีติดต+อกับลูกค.า เปrาหมายก็คือการส+ง
มอบประสบการณ9ท่ีมีคุณค+า” 
 จากพันธกิจขององค9กรท้ังสองแห+ง จะเห็นได.ว+า เม่ือพนักงานได.รับทราบพันธกิจของ
บริษัทก็จะรู.ว+าควรปฏิบัติให.ได.ผลงานออกมาอย+างไรหรือส+งมอบบริการเช+นใดให.กับลูกค.าของบริษัท 
 ในองค9กรท่ีเป3น HCO จะมีการนําพันธกิจไปเชื่อมโยงและบรรจุไว.ในแผนการจัดการ   
โดยจะมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของพันธกิจด.วย 
 ๒. ต.องมีการแบ+งปCนค+านิยมกับบุคลากรท่ีมีอยู+ในองค9กร (Shared Values) บรรทัดฐาน
และค+านิยมมีความสําคัญอย+างมากกับองค9กรท่ีเป3น HCO เพราะถ.าคนภายในองค9กรมีค+านิยมท่ี
แตกต+างกันมาก ๆ เม่ือองค9กรมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ก็ตาม จะทําให.เกิดความไม+ราบรื่นหรือมีการ
ต+อต.านหรือการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน เช+นเดียวกันถ.าค+านิยมท่ีองค9กรมีไม+สอดคล.องกับค+านิยมของ
ลูกค.า องค9กรก็จะประสบปCญหาเช+นกัน ในท่ีนี้จะยกตัวอย+างบริษัทรถยนต9 จํานวน ๓ แห+ง ท่ีมีค+านิยม
ท่ีเชื่อมโยงกับภายในและสอดคล.องกับกับความคาดหวังของลูกค.า ดังตารางดังนี้ 
 
 การเชื่อมโยงระหว+างค+านิยมของบริษัทและความคาดหวังของลูกค.า 
 ค+านิยมขององค9กร ความคาดหวังของลุกค.า 
1. BMW - เน.นการออกแบบ 

- การเป3นผู.นําทางเทคโนโลยี 
- รถยนต9ท่ีมีสมรรถนะสูง 

2. VOLVO - ความปลอดภัย - ความสบาย 
- ความรู.สึกผ+อนคลายในการขับ

รถ 
3. TOYOTA - การปฏิบัติงานท่ีเป3นเลิศ 

- คุณภาพ 
- ลดข้ันตอนในการรักษา 

  
 แหล+งท่ีมา : Frank Buytendijk, “Five Keys to Building High Performance 
Organization”, Business Performance Management Magazine, February, 2006. 
  
 ผู.บริหารขององค9กรท่ีเป3น HCO ต.องพยายามเชื่อมโยงค+านิยมเหล+านี้ให.เกิดข้ึนภายใน
องค9กรและองค9กรต.องคํานึงถึงความต.องการของลูกค.า จะประสบความสําเร็จมากกว+าองค9กรท่ีเน.น
ความต.องการของตนเอง บริษัท เฟอนิเจอร9ยักษ9ใหญ+ท่ีชื่อว+า IKEA เป3นตัวอย+างขององค9กรท่ีประสบ
ความสําเร็จในการเชื่อมโยงท้ังภายในระหว+างพนักงานกับลูกค.าภายนอก โดยท่ี IKEA มีพนักงานท่ัว
โลกถึง ๘๔,๐๐๐ คน มีสาขา ๑๗๙ แห+ง ใน ๒๓ ประเทศ ซ่ึง IKEA ค.นพบว+าลูกค.าต.องการสินค.าดี



 

๖๓ 
 

ราคาถูก มีประโยชน9ใช.สอยและออกแบบท่ีดี ซ่ึงค+านิยมและความคาดหวังของลูกค.า ถูกนํามาสื่อสาร
ให.กับพนักงานในบริษัทได.ทราบ ซ่ึงท่ีบริษัทนี้ลูกค.าสามารถสั่งซ้ือสินค.าและมารับของได.ท่ีโรงงานเพ่ือ
ช+วยลดค+าใช.จ+ายในการขนส+งและทําให.สินค.ามีราคาถูก ส+วนผู.บริหาร เม่ือเดินทางไปติดต+องานจะ
เดินทางในสายการบินชั้นประหยัด ไม+ต.องมีรถลีมูซีนมารับ – ส+ง เพราะเป3นการเสียค+าใช.จ+ายมากโดย
ไม+จําเป3น ในการทํางานก็คือค+าใช.จ+ายของพนักงาน จะเห็นได.ว+าบริษัทท่ีเป3น HCO จะพยายามอย+าง
มากท่ีจะสร.างค+านิยมร+วมและวัฒนธรรมให.เป3นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 ๓. ต.องมีการบริหารเชิงกลยุทธ9และเชื่อมโยงกลยุทธ9ท่ัวท้ังองค9กร 
 การดําเนินงานเชิงกลยุทธ9 มีความสําคัญไม+ยิ่งหย+อนไปกว+าการกําหนดกลยุทธ9 และจะยัง
ดีกว+าองค9กรท่ีมีกลยุทธ9ดีแต+ไม+สามารถปฏิบัติตามกลยุทธ9ได.ในการกําหนดกลยุทธ9ไปปฏิบัติเพ่ือให.เกิด
ความสําเร็จจะต.องประกอบการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จในทุกระดับท่ีกลยุทธ9ถูกนําไปใช.องค9กรโดย
ท่ัวประเทศจะมีวงจรการบริหาร ๒ วงจรหลัก 
 

Objectives 

Performance Indicators 

 
First Loop of     Monitoring 
Management 

 
Operational 
Process 

Primary Purchasing �Manufacturing�Sales 
 
Supporting Finance�Marketing�Human Resource �IT 

    
   แผนภาพท่ี ๑๐ : วงจรหลักของการบริหารองค9กร 

 แหล+งท่ีมา: Frank Buytendijk, “Five Keys to Building High 
Performance Organization”, Business Performance Management Magazine, 
February, 2006. 

 จากภาพ วงจรแรกเก่ียวกับการบริหารงานประจําวัน ซ่ึงเป3นตัวชี้วัดจะเป3นเรื่องของ
ความเร็ว การประหยัดค+าใช.จ+ายและมีคุณภาพในกระบวนการ ส+วนวงจรท่ีสอง ตัวชี้วัดจะเกิดปCจจัย
ภายนอก      ในองค9กรท่ียังไม+ใช+ HCO การเชื่อมต+อของท้ังสองวงจรมักจะไม+เกิดข้ึน ซ่ึงทําให.การ
เชื่อมโยงกลยุทธ9ไม+บรรลุผล แต+ในองค9กรท่ีเป3น HCO แล.ววงจรท้ังสองวงจรจะมีการเชื่อมโยง โดยกล
ยุทธ9ขององค9กรจะถูกส+งมาถึงวงจรแรกในรูปแบบของแผนการปฏิบัติงาน ผู.ปฏิบัติงานท่ีอยู+ท้ัง ๒ วงจร 
จะมีการสื่อสารกันอยู+ตลอดเวลา เพ่ือการปรับปรุงข.อมูลต+าง ๆ ให.ทันเหตุการณ9 ตัวอย+างในท่ีนี้คือ 
บริษัท Ten Behe Group ซ่ึงเป3นบริษัทผลิตสินค.าเนื้อวัวของประเทศเบลเยี่ยม ในแต+ละโรงงานจะมี
ตัวชี้วัด (Balanced Scorecard) ส+วนฝ{ายสนับสนุน เช+น ฝ{ายจัดส+ง ฝ{ายการเงิน ฝ{ายลูกค.า        
ฝ{ายทรัพยากรมนุษย9 ต+างก็มีตัวชี้วัดของบริษัท (Corporate Scorecard) โดยมีตัวเสริมแรง           



 

๖๔ 
 

คือ ค+าตอบแทน (Incentive Pay)  เชื่อมอยู+ในตัวชี้วัดของบริษัทด.วย ถ.าส+วนใดส+วนหนึ่งเบ่ียงเบน
ออกไป จะแสดงเป3นไฟบน Scorecard ท่ีแสดงผลการปฏิบัติงานในแต+ละวัน นอกจากนี้ การจัดระบบ
ข.อมูลอย+างมีประสิทธิภาพก็เป3นปCจจัยอีกประการหนึ่งท่ีช+วยให.การเชื่อมโยงกลยุทธ9 และการ
ปฏิบัติงานตามกลยุทธ9และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 ๔. ต.องมีความสามารถในการปรับตัวต+อสภาพแวดล.อมอย+างรวดเร็ว 
 ในองค9กรท่ีเป3น HCO การสร.างความสามารถในการปรับตัวนั้นทําได. ๔ วิธี คือ          
(๑) การทําโดยผ+านระบบข.อมูลท่ีมีประสิทธิภาพ (๒) การสร.างความมีมาตรฐาน (Standardizing) 
โดยใช.วิธีการจ.างเหมางานบางอย+างไป (๓) การควบคุมช+องทางต+าง ๆ อย+างครบวงจร เช+น บริษัท 
Wall – Mart ใช.ระบบ Just – in – time ทําให.ไม+มีการสั่งสินค.ามาค.างในคลังสินค.าและ            
(๔) การบริหารงานแบบโครงการ (Project – Based - Management) บริษัท Oracle เป3นองค9กรท่ี
สามารถปรับตัวได.ทันต+อการเปลี่ยนแปลงอย+างรวดเร็ว เพราะบริษัทพยายามทําหลาย ๆ กระบวนการ
ให.มีมาตรฐานอย+างเดียวกัน   เม่ือจําเป3นต.องเปลี่ยนแปลง บริษัทจึงสามารถเปลี่ยนทุกระบบได.อย+าง
รวดเร็ว 
 ๕. ต.องมีการเชื่อมส+วนต+าง ๆ ท่ัวท้ังองค9กร 
 การเชื่อมโยงทําได. โดยใช.การจัดการผลการปฏิ บั ติงานท่ีเรียกว+าPerformance 
Management และเชื่อมโยงส+วนต+าง ๆ โดยผ+านการวิเคราะห9ช+องว+างท่ีเรียกว+า Gap Analysis และ
ทําการแก.ไขช+องว+างเหล+านั้น อย+างไรก็ตาม องค9กรท่ีเป3น HCO จะต.องมีการพัฒนาตนเองอย+าง
สมํ่าเสมอและตลอดเวลา 
 โดยสรุป องค9กรท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง หรือ HCO ต.องเป3นองค9กรท่ีรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงได.อย+างรวดเร็ว โดยคํานึงถึงความต.องการของพนักงานและความคาดหวังของลูกค.า
สูงสุด และสร.างค+านิยมท่ีสามารถตอบสนองความต.องการของลูกค.าได. ขณะเดียวกันก็เป3นองค9กรท่ีมี
วัฒนธรรมแกร+งท่ังท้ังองค9กร 
 ตัวแบบของบริษัท The Bekeley Consulting Group 
 บริษัท The Bekeley Consulting Group ได.ศึกษาองค9ประกอบขององค9กรแบบ HCO 
ในประเทศแคนาดา โดยได.นําเสนอองค9ประกอบขององค9กรแบบ HCO ไว.ดังนี้๕๙ 
 ๑. เน.นงานท่ีเป3นส+วนสําคัญ หมายถึง การให.ความสําคัญในส+วนท่ีเป3นความต.องการของ
ลูกค.า เปrาหมายของงานต.องสามารถวัดออกมาได.และต.องมีการกําหนดลําดับความสําคัญของงาน 
 ๒. เน.นผลผลิต ต.องมีการวิเคราะห9 วิจัย อยู+ตลอดเวลา ในกระบวนการผลิตท่ีให.
ผลตอบแทนสูง เน.นความมีประสิทธิภาพสูงในการใช.ทรัพยากร 
 ๓. เน.นการตอบสนองและการปรับตัว มีความสามารถในการแก.ปCญหาและปรับตัวอย+าง
รวดเร็ว 
 ๔. เน.นความเป3นผู.ประกอบการ ซ่ึงต.องมีความเข.าใจต+อความต.องการของลูกค.าและผู.มี
ส+วนได.ส+วนเสีย หาวิธีการในการแก.ปCญหาเพ่ือตอบสนองต+อลูกค.า 

                                                        

 
๕๙ The Bekeley Consulting Group, “High Performance Organization”, (Collective 

Wisdom), Vol. 2, Issue. 2. 



 

๖๕ 
 

 ๕. เน.นการทํางานเป3นทีมและการสื่อสาร ให.ความสําคัญกับการร+วมมือในการทํางานมี
เปrาหมายร+วมกัน ช+วยเหลือกัน 
 ตัวแบบของบริษัท Engineering, Management & Integration Inc. 
 บริษัท Engineering, Management & Integration Inc.(EM & I) ได.นําเสนอตัวแบบ
ของการพัฒนาองค9กรสู+การเป3นองค9กรท่ีมีสมรรถนะสูง ได.อธิบายว+า๖๐ องค9กรท่ีมีสมรรถนะสูงได.ต.อง
มีความสามารถ ๔ ประการ ประกอบด.วย คน / กระบวนการ / โครงการ / และโครงงาน และระดับท่ี
ถือว+าสูงสุด มีผลงานสูงสุด มีสมรรถนะสูงสุด คือ ระดับท่ี ๕ ซ่ึงถือว+าเป3นระดับท่ีองค9กรเติบโตเต็มท่ี 
(Maturity) ดังภาพท่ี ๑๑ 
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แผนภาพท่ี ๑๑ :  ตัวแบบ HCO ของบริษัท Engineering, Management & 
Integration Inc. 

 แหล+งท่ีมา: Donn Di Nunns, Evolving A Performance Organization,
แหล+งท่ีมา www.eml.com. 

 
 จากภาพ แสดงให.เห็นถึงความสามารถ ๔ ประการ ขององค9กรแบบ HCO คือ 
 ๑. ความสามารถด.านคน ประกอบด.วยทุนมนุษย9 แยกเป3นลูกค.าและพนักงาน 
 ๒. ความสามารถด.านกระบวนการ หมายถึง ความสามารถการจัดการทางธุรกิจ 
 ๓. ความสามารถด.านโครงการ หมายถึง วัฒนธรรมการปฏิบัติงาน แยกออกเป3น ๔ ส+วน 
คือ 
   ๓.๑ ด.านเศรษฐกิจ 

                                                        

 ๖๐ Donn Di Nunns, Evolving A Performance Organization, [ออนไลน9], แหล+งท่ีมา: 
www.eml.com. [๑ ธันวาคม ๒๕๕๖]. 



 

๖๖ 
 

   ๓.๒ ด.านการมอบอํานาจ 
   ๓.๓ ด.านประสิทธิภาพ 
   ๓.๔ ด.านประสิทธิผล 
 ๔. ความสามารถด.านโครงงาน หมายถึง ระบบข.อมูลและโครงสร.างพ้ืนฐาน ประกอบด.วย 
๒ ส+วน คือ 
   ๔.๑ การจัดการด.านคุณภาพ 
   ๔.๒ การจัดการด.านเวลาและค+าใช.จ+าย 
 ตัวแบบของ Lawrence M. Miller 
 Miller ได.เสนอหลักการหรือคุณลักษณะขององค9กรแบบ HCO ว+าต.องมี 
 ๑. คุณค+าทางเศรษฐกิจ คุณความดีทางธุรกิจในท่ีนี้หมายถึง คุณลักษณะท่ีจะส+งผลให.
ธุรกิจประสบความสําเร็จ เช+น ประสิทธิภาพในการใช.ทรัพยากรการเติบโตของตลาดนวัตกรรมในการ
ผลิตคุณภาพในการให.บริการ เป3นต.น 
 ๒. มีค+านิยม เห็นแก+สังคม คุณลักษณะท่ีจะทําให.สังคมอยู+ดีมีสุข เช+น ต.องมีความซ่ือสัตย9 
มีความเป3นธรรม และท้ังสองหลักการนี้ต.องไปด.วยกัน การเป3นองค9กรแบบ HCO นั้นต.องปรับจาก
มุมมองเดิมมาสู+มุมมองใหม+ คือ เปลี่ยนจากการควบคุมมาเป3นความมอบความไว.วางใจ (High 
Control to High Trust) 
   ๑. เน.นทีมงาน 
   ๒. เน.นการผลิตความรู. 
   ๓. เน.นการตัดสินใจร+วม 
   ๔. เน.นการจ+ายค+าตอบแทนเป3นทีม 
   ๕. เน.นองค9กรแนวนอน 
   ๖. เน.นโครงสร.างท่ีเป3นพลวัตร 
   ๗. เน.นองค9กรท่ีไร.ของเขต 
   ๘. เน.นการบริหารแบบเป�ดเผย 
   ๙. เน.นการลงโทษบุคคล 
 คุณลักษณะนี้จะช+วยให.องค9กรบรรลุเปrาหมาย ๒ ประการ คือ เป3นองค9กรท่ีมีลักษณะสูง
และเป3นมิตรกับสังคม ไม+ทําลายสิ่งแวดล.อมและไม+เอาเปรียบประชาชน 
 ตัวแบบของ De Waal 
 De Waal๖๑ ได.เสนอรูปแบบของ HCO ซ่ึงประกอบด.วย ๔ ส+วนหลัก ๆ คือ 
สภาพแวดล.อมภายนอก ปCจจัยท่ีเก่ียวกับโครงสร.างขององค9กร ประกอบด.วยการออกแบบองค9กร กล
ยุทธ9องค9กรกระบวนการทํางาน และเทคโนโลยี อีกส+วนหนึ่งคือ วัฒนธรรมองค9กรซ่ึงประกอบด.วย
ปCจจัยด.านผู.นํา บทบาทของแต+ละบุคคลท้ังปCจจัยด.านวัฒนธรรมดังภาพ 

External Environment 

                                                        

 ๖๑ Andre A. De Waal, CPM : Balance Your Organization ? อ.างใน : (Performance 
Management). Nl/comppt05/andre_de_waal.ppt# 628, 6, slide 6, 2005, [2555].  
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  แผนภาพท่ี ๑๒ : ตัวแบบ HCO ของ De Waal 
  แหล+งท่ีมา: Andre A. De Waal, CPM : Balance Your Organization ? 2005. 
 

 
 ตัวแบบ HCO ของนิสดาร9ก (Nisada’s Model) 
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  แผนภาพท่ี ๑๓ : HCO’s Model (Niasda’s Model) 
  แหล+งท่ีมา: นิสดาร9ก เวชยานนท9, มิติใหม+ในการบริหารทุนมนุษย9, ๒๕๕๑. 

 นิสดาร9ก ได.นําเสนอรูปแบบการบริหารงานแบบ HCO ท่ีจะนําไปสู+ความยั่งยืนนั้น ควรมี
องค9ประกอบ คือ 
 ๑. ต.องมีรากฐานท่ีม่ันคง คือ มีทุนมนุษย9และการบริหารทุนมนุษย9ท่ีเข.มแข็ง 
 ๒. ต.องมีวัฒนธรรมร+วมกัน โดยเป3นวัฒนธรรมท่ีเน.นด.านการเรียนรู. การปรับปรุงต+อเนื่อง 
วัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมมุ+งผลงานสูง วัฒนธรรมความไว.วางใจ วัฒนธรรมการกระจายอํานาจ 
เป3นต.น 
 ๓. ต.องมีระบบการสร.างและสะสมความรู. โดยระบบเหล+านี้ต.องเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดต+าง ๆ 
และสะท.อนถึงการให.รางวัลหรือการจูงใจในรูปแบบอ่ืนด.วย 
 ๔. ต.องมีโครงสร.างท่ียืดหยุ+น มีการกําหนดกลยุทธ9 เปrาหมาย พันธกิจ ท่ีท.าทาย        
และเป3นไปได.โดยให.คนได.ใช.ศักยภาพของตนเองให.มากท่ีสุด 



 

๖๘ 
 

 ๕. มีการบูรณาการต้ังแต+กําหนดวิสัยทัศน9 กลยุทธ9 และตัวบุคลากร เพ่ือตอบสนองท้ัง
เปrาหมายขององค9กรและเปrาหมายของบุคคล 
 ๖. ต.องมีการบริหารงานท่ีเป3นการสร.างความมีคุณค+าท่ีดีให.กับสังคม เพ่ือตอบสนองความ
ต.องการของประชาชนอย+างแท.จริง 
 จากการท่ีได.นําเสนอรูปแบบของ HCO ท้ังสิ้น ๗ ตัวแบบ (Model) ของ Reffey Park, 
Freank Buytendijk, Berkeley Consulting Group, EM & I, Lawrence M. Miller, De Waal 
และ นิสดาร9ก ถ.านํามาวิเคราะห9โดยแนวคิดท่ีมาขององค9กรแบบ HCO จะเห็นได.ว+า องค9กรแบบ 
HCO เป3นแนวคิดท่ีเปลี่ยนแปลงองค9กรท่ีไม+เหมือนแนวคิดเก+า แต+เป3นการเปลี่ยนแปลงท่ีคน          
ในการยอมรับและผูกพันท่ีจะเปลี่ยนแปลง เนื่องจากแนวคิดนี้เกิดจากการมองว+าสาเหตุท่ีการ
เปลี่ยนแปลงองค9กรในอดีตไม+ประสบความสําเร็จเพราะเกิดจากการต+อต.านของพนักงาน ทําไมถึง
ต+อต.าน เพราะการเปลี่ยนแปลงได.ทําลายสัญญาระหว+างนายจ.างและลูกจ.าง ซ่ึงหัวใจของสัญญาแบบ
เก+านั้นคือความไว.วางใจ (Trust) เม่ือนายจ.างเกิดความไม+วางใจ ลูกจ.างก็ไม+เต็มใจท่ีจะทุ+มเทความ
พยายามหรือความรู.ความสามารถท่ีเขามีให.กับองค9กร ผลลัพธ9ก็คือ องค9กรไม+มีทางบรรลุผลงานสูงไม+
ว+าองค9กรจะคิดค.นชี้ตัววัดเช+นไร 
 ดังนั้น องค9กรแบบ HCO ต.องเริ่มจากคนหรือจากพนักงานซ่ึงเป3นสินทรัพย9ท่ีมีค+า        
เพราะความรู. ความสามารถ ประสบการณ9และทักษะท่ีพนักงานสะสม เป3นสิ่งสําคัญท่ีจะทําให.
พนักงานตัดสินใจว+าเขาจะเอาสิ่งท่ีเขามีมาทุ+มเทให.กับองค9กร แนวคิดท่ีชัดเจนในท้ัง ๗ ตัวแบบ    
น+าจะเป3นของ Reffey Park เพราะคุณลักษณะด.านทุนมนุษย9 น+าจะเป3นจุดเริ่มต.นขององค9กรแบบ 
HCO ถ.าพิจารณาลักษณะตัวแบบของ Roffey Park ท้ัง ๗ ประการ จะเห็นได.ว+าความสําคัญและ
จุดเน.นอยู+ท่ีตัวคนมากท่ีสุด 
 อีกตัวแบบท่ีมีความน+าสนใจอย+างมากคือ ตัวแบบของ Lawrence Miller ท่ีพูดถึง
หลักการของ HPO ต.องสร.างความสมดุลระหว+างความดีของธุรกิจกับเน.นค+านิยมสังคม (Societal 
Values)   เพราะถ.าเน.นไปในด.านเดียวก็ไม+ดี เช+น มองแต+ประโยชน9ขององค9กรโดยไม+คํานึงถึงความ
เป3นธรรมหรือผลกระทบของสังคม องค9กรนั้นจะเป3นองค9กรท่ียิ่งใหญ+ เป3นองค9กรท่ีรับผิดชอบต+อสังคม
ได.อย+างไร       ในตัวแบบของ Miller ได.อธิบายให.เห็นถึงคุณลักษณะสําคัญขององค9กรแบบ HCO ซ่ึง
มุ+งท่ีคนเป3นส+วนใหญ+มีเพียง ๓ คุณลักษณะ ท่ีพูดถึงองค9กร เช+น ต.องเป3นองค9กรแบบแนวนอน ต.องมี
โครงสร.างท่ีเป3นพลวัตร ต.องไร.ขอบเขต ซ่ึงสอดคล.องกับของ Roffey Park ซ่ึงมีลักษณะใกล.เคียงกับ
องค9กรแห+งการเรียนรู. (Learning Organization)  
 ตัวแบบท่ีน+าสนใจรองลงไปอีกคือ EM & I ซ่ึงเป3นการบูรณาการท้ังด.านอ+อน (Soft – 
Side) เช+น ด.านคน วัฒนธรรม แรงจูงใจ และด.านแข็ง (Hard – Side) เช+น โครงสร.างกลยุทธ9 ธุรกิจ
และตัวแบบของ EM & I ยังมองการเป3น HCO เป3นการพัฒนาจากข้ันพ้ืนฐาน องค9กรเริ่มตระหนักว+า 
จําเป3นท่ีจะต.องเปลี่ยนแปลงองค9กร มาถึงข้ันท่ีสอง มีการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศเข.ามาช+วย      
มีการกําหนดวิสัยทัศน9 พันธกิจ จุดมุ+งหมายขององค9กรมีการสื่อสารให.คนในองค9กรได.รีบทราบ      
จนมาถึงข้ันท่ีสาม ในข้ันนี้ได.มีการผนวกเอาพวกท่ีมีส+วนได.ส+วนเสียกับการเปลี่ยนแปลง มีการวางกล
ยุทธ9ในการบริหารคนและเตรียมการพัฒนาคน จนมาถึงข้ันท่ีสี่ ซ่ึงเป3นการปรับตัวให.เข.ากับการ
เปลี่ยนแปลง โดยการบูรณาการกลยุทธ9เข.าไปในทุกส+วนขององค9กร จนมาถึงข้ันสุดท.ายคือ The 



 

๖๙ 
 

Innovative Organization มีการนําเอาความรู.ต+าง ๆ มาบูรณาการ เกิดเป3นองค9ความรู.ใหม+ ๆ ท่ีเพ่ิม
คุณค+าใหม+ ให.กับองค9กร มีวัฒนธรรมการเรียนรู.อยู+ในองค9กรในปCจจุบันก+อน 
 มีอีกประเด็นท่ีต.องทําความเข.าใจคือ๖๒ องค9กรท่ีมีสมรรถนะสูงหรือ HCO นั้น ไม+ใช+เรื่อง
เดียวกันกับการจัดการคุณภาพ (Total Quality Management) หรือ TQM แต+มีผลการวิจัยมาก
พอสมควรท่ีได.แนวคิดท้ังสองนี้มารวมกัน ซ่ึงไม+ใช+แต+ TQM เท+านั้น แนวคิดหรือคุณภาพหรือการ
บริหารแบบลดความผิดพลาดให.เกิดน.อยท่ีสุด (Six Sigma) ก็เอามารวมกับแนวคิด HCO เช+นเดียวกัน 
เพราะจะเห็นว+า ในขณะท่ีการจัดการคุณภาพหรือการบริหารแบบลดความผิดพลาดนั้น เป3นการ
กําหนดจากบนลงล+าง มีการกําหนดวัตถุประสงค9 ทิศทาง เปrาหมายและคุณภาพท่ีชัดเจน เสร็จแล.วจึง
กระจายไปไปยังส+วนต+าง ๆ อย+างสอดคล.องสัมพันธ9กัน ท่ีเรียกว+าการบริหารแบบเข็มมุ+ง โดยเข็มมุ+งจะ
ประกอบด.วยเปrาหมายท่ีวัดค+าและมาตรการเพ่ือบรรลุเปrาหมายนั้น ส+วนแนวคิดแบบ HCO นั้น เป3น
การบริหารจากข.างข.างล+างข้ึนบน โดยการทําให.คนเกิดความไว.วางใจ ดังนั้น ถ.าเอาสองแนวคิดนี้มา
รวมกัน ก็อาจเปรียบเทียบ TQM หรือ Six Sigma เหมือนเมล็ดพันธุ9ชั้นยอด ในขณะท่ี HCO 
เปรียบเสมือนดินปลูกท่ีอุดมสมบูรณ9 เม่ือรวมกันก็จะทําให.ได.ต.นไม.ท่ีมีผลดี 
 จากการท่ีได.ศึกษาการเป3นองค9กรแบบ HCO รวมถึงตัวแบบของนักวิชาการและนักปฏิบัติ
ทุกท+านตามท่ีได.กล+าวมาแล.วนั้น ผู.เขียนวิเคราะห9ว+าแนวคิด ทฤษฎี ท่ีสามารถอธิบายการเป3นองค9กร
แบบ HCO ได.อย+างดี คือ วัฒนธรรมองค9กร องค9กรแห+งการเรียนรู.และภาวะผู.นําการเปลี่ยนแปลง 
 จากแนวคิด ทฤษฎี สมรรถนะการพัฒนาองค9กร ผู.วิจัยประมวลได.ว+า การบูรณาการหลัก
พุทธธรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ มีแนวคิด 
ทฤษฎี สมรรถนะการพัฒนาองค9กร สามารถสรุปได.ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๒.๗ แนวคิดเก่ียวกับองค9ประกอบและตัวแบบขององค9กร 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
Linda Holbeche (2004, p. 2) ๑. ความสามารถขององค9กรท่ีจะเปลี่ยนแปลง

ของพนักงานทุกคน ไม+ใช+เฉพาะผู.บริหาร 
๒. สร.างองค9ความรู.ใหม+ ๆ อย+างกว.างขวาง 
๓. สร.างองค9กรท่ีไร.พรมแดน พนักงานสามารถ

พัฒนาตนเองได.ตลอดเวลา 
๔. กระตุ.นให.พนักงานบรรลุถึงผลงานท่ีสูง  

Frank Buytendijk, (2006) ๑.ต.องมีการกําหนดเปrาหมายท่ีท.าทายและ
สามารถท่ีจะบรรลุเปrาหมายนั้นได. 

๒. แบ+งปCนค+านิยมกับบุคลากรท่ีอยู+ในองค9กร 
 

 
                                                        

 ๖๒ นิสดาร9ก เวชยานนท9, มิติใหม+ในการบริหารทุนมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร : กราฟ�โก ซิสเต็มส9 
จํากัด, ๒๕๕๑) หน.า ๘๒ – ๘๓. 



 

๗๐ 
 

ตารางท่ี ๒.๗ แนวคิดเก่ียวกับองค9ประกอบและตัวแบบขององค9กร (ต+อ) 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
 ๓. มีการบริหารเชิงกลยุทธ9และเชื่อมโยงกลยุทธ9

ท่ังท้ังองค9กร 
๔. ปรับตัวต+อสภาพแวดล.อมอย+างรวดเร็ว 
๕. มีการเชื่อมต+อส+วนต+าง ๆ ท่ังท้ังองค9กร 

Andre A. De Waal, (2005). ๑. โครงสร.างขององค9กร 
๒. เทคโนโลยี 
๓. วัฒนธรรมองค9กรซ่ึงประกอบด.วยปCจจัยด.าน

ผู.นํา บทบาทของแต+ละบุคคลรวมท้ังปCจจัย
ด.านวัฒนธรรม 

นิสดาร9ก เวชยานนท9 (๒๕๕๑, หน.า ๘๓ – ๘๔). ๑. การบริหารทุนมนุษย9ท่ีเข.มแข็ง  
๒. วัฒนธรรมร+วมกันโดยเป3นวัฒนธรรมท่ีเน.น

ด.านการเรียนรู. 
๓. ระบบการสร.างและสะสมความรู. 
๔. มีโครงสร.างท่ียืดหยุ+น มีการกําหนดกลยุทธ9 

เปrาหมาย พันธกิจ ท่ีท.าทายและเป3นไปได.โดย
ให.คนได.ใช.ศักยภาพของตนเองมากท่ีสุด 

๕. การบูรณาการต้ังแต+วิสัยทัศน9 กลยุทธ9 และตัว
บุคลากร 

๖. การบริหารงานท่ีเป3นการสร.างคุณค+าท่ีดีให.กับ
สังคม 

 
 สรุปได.ว+า สมรรถนะมีความจําเป3นอย+างยิ่งในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ เพราะว+าไม+ว+าการทํางานใดก็ตาม การท่ีบุคลากร
มีสมรรถนะในการทํางานก็จะสามารถพัฒนางานให.เป3นไปในทิศทางท่ีต.องการ เม่ืองานประสบ
ผลสําเร็จบุคลากรขององค9กรก็สามารถดํารงตนได.อย+างมีความสุข และสามารถทํางานได.อย+างมี
ประสิทธิภาพ เกิดประโยชน9กับตนเองและสังคมตลอดไป 

 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4 

เอกสารท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 มีนักวิชาการได.กล+าวอธิบายไว.หลายท+าน      
ซ่ึงผู.วิจัยได.นํามาเป3นแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 
   ๒.๓.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เป3นเรื่องท่ีมีความสําคัญต+อการดําเนินงานขององค9กร     
เพราะมนุษย9เป3นกลไกท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนองค9กรไปสู+ความสําเร็จหรืออาจล.มเหลวได. และถ.า



 

๗๑ 
 

องค9กรใดมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ องค9กรนั้นก็จะประสบความสําเร็จ หรือเป3นกระบวนการวางแผน
ล+วงหน.า เพ่ือเพ่ิมพูนความรู. ทักษะ ความสามารถ การพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ให.เจริญก.าวหน.าต+อไป 

 ในด.านรัฐศาสตร9 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 หมายถึง การเตรียมประชาชนสําหรับการ
เข.าไปมีส+วนร+วมในกระบวนการทางการเมือง โดยเฉพาะประชาชนในระบอบประชาธิปไตย๖๓      
และการปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคลากรในการทํางานให.แก+บุคลากรนั้น โดยองค9กรเป3นผู.จัดข้ึน
ให.แก+บุคลากรในระยะเวลาท่ีจํากัด ผ+านกระบวนการพัฒนาปCจเจกบุคคล เช+น การฝ�กอบรม        
และกระบวนการพัฒนาองค9กร ท้ังนี้ เพ่ือดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย9ท่ีมีออกมาใช.ให.เกิด
ประโยชน9สูงสุดเพ่ือเอ้ืออํานวยต+อการช+วยองค9กรให.บรรลุเปrาหมายท่ีต้ังไว.๖๔ ซ่ึงเป3นผู.รับผิดชอบ
สําหรับการสั่งการ การบริหารและการนิเทศงาน รวมถึงการเป3นเจ.าของ ผู.อํานวยการ และเจ.าหน.าท่ี 
ต.องมีคุณลักษณะต+อไปนี้เพ่ือทําให.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เป3นระบบท่ีสามารถตอบสนองได.๖๕    
ในส+วนของการส+งเสริมให.ทรัพยากรมนุษย9ในองค9กรมีความรู.ความสามารถและมีสมรรถนะในการ
ทํางานสูงยิ่งข้ึน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เป3นกระบวนการท่ีจะเสริมสร.างและเปลี่ยนแปลง
ผู.ปฏิบัติงานในด.านความรู. ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการทํางานท่ีจะนําไปสู+
ประสิทธิภาพในการทํางาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9มีความสําคัญต+อองค9กรอันเนื่องมาจาก
ทรัพยากรมนุษย9เป3นปCจจัยท่ีสําคัญท่ีจะทําให.องค9กรประสบความสําเร็จหรือล.มเหลว ถ.าองค9กรใดมี
ทรัพยากรมนุษย9ท่ีมีความรู.ความสามารถ องค9กรนั้นก็จะมีโอกาสจัดการองค9กรให.มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได.๖๖

 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 หมายถึง การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผู.เรียนเป3น
ศูนย9กลาง ดังจะเห็นได.จากการจัดการเรียนการสอนให.สอดคล.องกับการพัฒนาและวุฒิภาวะของ
ผู.เรียน โดยท่ีพระพุทธเจ.าทรงเทียบความพร.อมในการศึกษาเล+าเรียนเข.ากับบัวสี่เหล+า และทรงจําแนก
ประเภทของบุคคลท่ีจะเข.ารับการศึกษาอบรมตามจริต ๖ และท่ีสําคัญ คือ พระพุทธเจ.าทรงมุ+งให.
ผู.เรียนลงมือปฏิบัติด.วยตนเอง เช+น การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา เริ่มต้ังแต+การรับคนเข.า
มาบวช ท่ีต.องมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ9 พระพุทธเจ.าทรงมอบความเป3นใหญ+ให.คณะสงฆ9ในการให.
อุปสมบทแก+กุลบุตร เม่ือเข.ามาแล.ว พระบวชใหม+จะต.องได.รับการฝ�กหัดอบรมและการศึกษาเล+าเรียน
พระอุปCชฌาย9โดยอยู+ภายใต.การปกครองดูแลของท+านจนพรรษาครบ ๕ พรรษา๖๗ อาจกล+าวได.ว+า    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9แบ+งออกเป3น ๒ ประเภท คือ ทรัพยากรมนุษย9นั้นเป3นการมองมนุษย9ใน
ฐานะทรัพยากร คือ เป3นทุน เป3นปCจจัยในการท่ีจะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ส+วนการพัฒนา

                                                        

 ๖๓ จีระ หงส9ลดารมภ9, แนวคิดและหลักการ ขอบข+าย ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4, พิมพ9ครั้งท่ี 
๓๑, (นนทบุรี : โรงพิมพ9มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หน.า ๕. 
 ๖๔ กีรติ ยศยิ่งยง, การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4เชิงกลยุทธ4, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท 
มิสเตอร9 กjอปปB�, (ประเทศไทย), จํากัด, ๒๕๔๘), หน.า ๒. 
 ๖๕ ชาญชัย อาจินสมาจาร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย4, เอกสารอัดสาํเนา, (๒๕๔๕), หน.า ๘๑. 
 ๖๖ เ ช า ว9  โ ร จ น แ ส ง ,  อ ง ค4 ก า ร แ ล ะ ก า ร จั ด ก า ร  ห น+ ว ย ท่ี  ๗ ,  ( น น ท บุ รี :สํ า นั ก พิ ม พ9
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๕), หน.า ๓๙๓. 
 ๖๗ พระธรรมโกศาจารย9, (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน.า ๓๙. 



 

๗๒ 
 

มนุษย9โดยการมองคนในฐานะเป3นมนุษย9 มีความหมายว+า มนุษย9มีความเป3นมนุษย9ของเขาเอง      
ชีวิตมนุษย9นั้นมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพ ความดี ความงามของชีวิต ซ่ึงเป3น
เรื่องเฉพาะตัวบุคคล๖๘ จากความหมายท่ีกล+าวมาในเบ้ืองต.นพอสรุปได.ว+า กระบวนการท่ีผู.บริหารใช.
ศิลปะและกลยุทธ9ดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให.ปฏิบัติงานใน
องค9กร พร.อมท้ังสนใจการพัฒนา การบํารุงรักษาให.สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองค9กรสามารถเพ่ิมพูน
ความรู.ความสามารถเพ่ือการทุ+มเทการทํางานให.กับองค9กร และสามารถดํารงชีวิตในสังคมได.อย+างมี
ความสุข 

 นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการต+างประเทศได.ให.แนวคิดความหมายของการพัฒนาไว.ว+า    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 หมายถึง การดําเนินความพยายามใด ๆ ท่ีจะทําให.สมรรถภาพเชิง
สร.างสรรค9ของแต+ละคนสอดคล.องกับกับงานในหน.าท่ีท่ีบุคคลนั้นกระทําอยู+ และเป3นกรรมวิธีในอันท่ี
จะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานของผู.ปฏิบัติงานแต+ละคน ท้ังในด.านความคิด การกระทํา 
ความสามารถ ความรู.ความชํานาญและทัศนคติ ตลอดถึงเพ่ิมทักษะด.วยการฝ�กอบรมให.ปฏิบัติงานได.
อย+างถูกต.อง และเพ่ือเป3นการศึกษาของบุคคลท่ีต.องการพัฒนาตนเองให.มีความรู.ในเรื่องเทคนิคและ
วิชาชีพ เพ่ือยกระดับความสามารถให.ทันต+อความก.าวหน.าของวิชาการเพ่ือสนองความพึงพอใจใน
เรื่องความอยากรู. อยากเห็นของบุคคลนั้น๖๙ ซ่ึงองค9กรหรือหน+วยงานต+าง ๆ จะต.องมีความสามารถใน
การสรรหา พัฒนา และธํารงกําลังคนให.มีคุณภาพสูง (High – Quality Workforce) ซ่ึงจะเป3นปCจจัย
ท่ีมีความสําคัญยิ่งในการพัฒนาองค9กรให.มีความสามารถปฏิบัติได.ผลดียิ่ง (High – performing 
Organization)๗๐ หรืออาจกล+าวได.ว+า “การใช.ทรัพยากรมนุษย9ให.บรรลุวัตถุประสงค9ขององค9กร” 
และกล+าวเพ่ิมเติมว+า “ผู.บริหารทุกระดับต.องเก่ียวข.องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย9โดย
อาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานให.สําเร็จ”๗๑ และสามารถสร.างกิจกรรมเพ่ือให.เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได.อย+างดี ซ่ึงกิจกรรมท่ีจัดเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ในองค9กรในสังคม 
ตอบสนองความต.องการของการพัฒนาคนในองค9กรและสังคม๗๒

 

 สรุปได.ว+า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9นั้น หมายถึง กระบวนการท่ีผู.บริหารต.องให.
ความสําคัญต+อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 โดยใช.กลยุทธ9และทักษะต+าง ๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให.
สามารถใช.ความรู.ความสามารถได.อย+างเต็มความสามารถเพ่ือผลประโยชน9ขององค9กร รวมท้ังมี

                                                        

 ๖๘ พระธรรมป�ฎก (ป .อ .  ปยุตฺ โต ) ,  ทศวรรษธรรมทัศน4พระป{ฎก  หมวดศึกษาศาสตร9 , 
(กรุงเทพมหานคร ; ธรรมสภา, ๒๕๓๔), หน.า ๕๑.   
 ๖๙ Megginson, Leon C. Personnel : A Behavioral Approach to Administration. 
(Homewood: Richard D Irwin, 1969), p. 145. 
 ๗๐ Harry & Bowin, Human Resources and Technology, (Manchester University, UK. 
Human Resources), Employment [volume 2], p. 6. 
 ๗๑ Mondy & Noe, Human Resources Development. (Lts Technological Dimension, 
1986), p. 12. 
 ๗๒ Nadler, Leonard, Designing training program : The critical events model. Reading, 
Mass. Addison – Wesley, 1982, p. 12. 



 

๗๓ 
 

ทัศนคติท่ีดีต+อหน.าท่ี ความรับผิดชอบ อันจะทําให.งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนท้ังในปCจจุบันและใน
อนาคตต+อไปได. 
 จากความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9และผลการศึกษาของนักวิชาการต+าง ๆ 
ผู.วิจัยประมวลได.ว+า ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 มีความหมายท่ีเก่ียวข.องสามารถสรุป
ได.ดังตาราง ๒.๘ ดังนี้ 
 

ตารางท่ี ๒.๘ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

จีระ หงส9ลดารมภ9 (๒๕๔๐, หน.า ๑๑) ๑. การเตรียมตัวเข.าไปมีส+วนร+วม 

๒. กระบวนการทางการเมือง 

๓. การเพ่ิมพูนทุนมนุษย9 
กีรติ ยศยิ่งยง (๒๕๔๘, หน.า ๑๑) ๑. ปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากร 

๒. ผ+านกระบวนการพัฒนาปCจเจกบุคคล 

๓. การฝ�กอบรม 

๔. กระบวนการพัฒนาองค9กร 

๕. ดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย9 
ชาญชัย อาจินสมาจาร (มปป, หน.า ๑๒) ๑. เป3นระบบท่ีสามารถสนองตอบได. 

๒. ผู.รับผิดชอบสําหรับการสั่งการ 
เชาว9 โรจนแสง (๒๕๔๕, หน.า ๓๙๓) ๑. จะนําไปสู+ประสิทธิภาพในการทํางาน 

๒. มีความสําคัญต+อองค9กร 

๓. องค9กรประสบความสําเร็จ / ความล.มเหลว 
พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) (๒๕๓๔, หน.า 
๕๑) 

๑. การมองคนในฐานะเป3นมนุษย9 
๒. ชีวิตมนุษย9นั้นมีจุดหมาย 

พระธรรมศาจารย9, (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), (๒๕๔๙,
หน.า ๓๙) 

๑. การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา 

๒. มอบความเป3นใหญ+ให.คณะสงฆ9 
๓. การฝ�กหัดอบรมและการศึกษาเล+าเรียน 

๔. อยู+ภายใต.การปกครองดูแลจนครบ ๕ พรรษา 
 
๒.๓.๒ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4ตามทัศนะของนักวิชาการ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 กล+าวคือ ถ.ามนุษย9มีการพัฒนาจะเป3นกําไรไม+ใช+ต.นทุน ดังนั้น 
การท่ีมนุษย9มีความรู.แล.วนําความรู.นั้นมาพัฒนาทรัพยากรด.านอ่ืน ๆ ให.มีคุณค+าได. เพราะฉะนั้น 
ทรัพยากรมนุษย9จึงมีความจําเป3นท่ีสําคัญท่ีสุด และมีนักการศึกษามากมายได.ให.ความหมายของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย9ไว.หลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปได.ดังนี้ 
 “คน” เป3นนักพัฒนาตนเอง เริ่มต้ังแต+อยู+ในครรภ9มารดาด.วยการยังชีวิตให.อยู+รอดเป3นคน
ด.วยการมีลมหายใจ ท่ีบ+งบอกของความอยู+รอดได.จนเป3นสภาพบุคคล ตามประมวลกฎหมายแพ+งและ



 

๗๔ 
 

พาณิชย9 ลักษณะ ๒ หมวด ๑ บุคคลธรรมดา ส+วนท่ี ๑ สภาพบุคคล มาตรา ๑๕ กล+าวไว.ว+า          
คําว+า “บุคคล” คือ สภาพบุคคลย+อมเริ่มแต+เม่ือคลอดแล.วอยู+รอดเป3นทารก และสิ้นสุดเม่ือตาย๗๓ 
 คําว+า “การพัฒนา” คืออย+างไร ก+อนอ่ืนต.องทราบว+า “พัฒนา คือ มุ+งให.เกิดความ
เจริญก.าวหน.า มุ+งให.ทุกคนมีความสุขสบาย” ดังนั้น ทุกคนจึงมุ+งท่ีจะพัฒนา แต+เพราะการท่ีทุกคนมุ+งท่ี
จะพัฒนานี้เองจึงมีทางทําให.เสียได. เพราะว+าผู.ท่ีไม+ได.มุ+งให.เกิดความก.าวหน.าท่ีแท.จริงรวมอยู+ด.วย   
หรืออาจเป3นว+าฝ{ายตรงข.ามนําเอาคําว+า “พัฒนา” ไปใช.ด.วยก็ได. ผู.ท่ีฉลาดมีไหวพริบดีจึงแยกแยะได.
ว+า ใครจะมาพัฒนาให.และใครจะมามุ+งพัฒนาเพ่ือประโยชน9ของฝ{ายพวกตัว”๗๔ 
 การพัฒนา (Development) เป3นกระบวนการท่ีนํามาปฏิบัติเพ่ือให.เกิดการเปลี่ยนแปลง
ไปในทิศทางท่ีมีการวางแผนและกําหนดเปrาหมายไว. การพัฒนาเป3นการเปลี่ยนแปลงอย+างหนึ่ง      
ซ่ึงกําหนดให.มีคุณค+าและเป3นไปตามข้ันตอน เพราะฉะนั้น การพัฒนาเป3นกระบวนการทําให.
เจริญก.าวหน.าหรือการเปลี่ยนแปลงไปสู+ทิศทางท่ีพึงปรารถนา การพัฒนาเป3นท้ังสื่อ (Means)      
และจุดหมายปลายทาง (End)๗๕ 
 การพัฒนา (Development) ความพยายามท่ีจะเปลี่ยนแปลงและแปลงรูป
สภาพแวดล.อม โครงสร.างกระบวนการและพฤติกรรมของระบบ และปCจเจกบุคคล ท้ังทางด.าน
เศรษฐกิจ การเมืองและสังคมเพ่ือตอบสนองข.อเรียกร.องและความต.องการของมวลมนุษยชาติท้ังในแง+
ของความยากจน       ความเขลาหรือไม+รู. ความเจ็บไข.ได.ป{วยและความหิวโหย๗๖ 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง “การพัฒนาตัวของบุคลากรให.มีคุณภาพ ประสิทธิภาพในการทํางาน        
มีความสุจริตในการทํางาน มีความขยันในการทํางาน มีความรับผิดชอบ พัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง และสามารถผ+านการประเมินการทํางาน๗๗ 
 การพัฒนา (Development) คือ กระบวนการเปลี่ยนสภาพจากเดิมไปสู+สภาพใหม+ใน
ทิศทางท่ีดีข้ึนกว+าเดิม ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงใดท่ีทําให.เกิดสภาพท่ีแย+ลงกว+าเดิมจึงไม+ถือว+าเป3นการ
พัฒนา๗๘  แต+ว+าทุนเป3นปCจจัยในการท่ีจะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ส+วนการพัฒนามนุษย9โดย
มองคนในฐานะเป3นมนุษย9 มีความหมายว+า มนุษย9มีความเป3นมนุษย9ของเขาเอง ชีวิตมนุษย9นั้นมี
จุดหมาย จุดมุ+งหวายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพ ความดี ความงามของชีวิต ซ่ึงเป3นเรื่องเฉพาะตัว

                                                        

 
๗๓ นัยนา เกิดวิชัย, ประมวลกฎหมายแพ+งและพาณิชย4 บรรพ ๑ – ๖ แก.ไขเพ่ิมเติมครั้งสุดท.าย, 

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ9นิตินัย, ๒๕๔๙), หน.า ๑๗. 
 ๗๔ พระบรมราโชวาท, พระราชทานแก+ผู.นําเยาวชนและเจ.าหน.าท่ี ณ สํานักจิตรลดารโหฐาน, ๑๔ 
ตุลาคม ๒๕๑๒. 
 ๗๕ จํานงค9 อดิวัฒนสิทธ์ิ, สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร4, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน.า ๑๖๑. 
 ๗๖ ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, ศัพท4รัฐประศาสนศาสตร4, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ9จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๕), หน.า ๑๑๖. 
 ๗๗ จํานงค9 อดิวัฒนสิทธ์ิ, สังคมวิทยาตามแนวพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน.า ๑๖๖. 
 ๗๘ อมรเทพ แกล.วกสิกรรม, น.ท.ผ.ศ, การพัฒนาบุคคล, วารสารโรงเรียนนายเรือ, ม.ค. – มี.ค๒๕๔๙, 
(อัดสําเนา). 



 

๗๕ 
 

บุคคล๗๙ โดยหลักการเปลี่ยนแปลงเขาเชื่อว+า การผสมผสานระหว+างสิ่งท่ีขัดแย.งหรือตรงกันข.ามทําให.
เกิดความกลมกลืนในท่ีสุด และความชั่วร.ายเป3นเพียงข้ันหรือระดับหนึ่งในความกลมกลืน ไม+มีความ
ชั่วร.ายอันแท.จริงเลย เป3นเพียงชนิดแห+งความดีอีกชนิดหนึ่งเท+านั้น กล+าวคือ ความชั่วเป3นส+วนอัน
จําเป3นของความดีท่ีสมบูรณ9๘๐ 
 สรุปได.ว+า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 หมายถึง บุคลากรท่ีมีการจัดการทรัพยากรมนุษย9
หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย9ท่ีดีเพ่ือท่ีจะนํามาใช.ในเรื่องการพัฒนาท่ีดีขององค9กร คือ การใช.กล
ยุทธ9เชิงรุกท่ีมีความสัมพันธ9กันอย+างต+อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรท่ีมีคุณค+ามากท่ีสุดใน
องค9กร นั่นคือบุคคลท่ีทํางานท้ังกรณีท่ีทํางานรวมกันและกรณีท่ีทํางานคนเดียวเพ่ือบรรลุเปrาหมาย 
 จากแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9และผลการศึกษาของนักวิชาการต+าง ๆ ผู.วิจัย
ประมวลได.ว+า แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 มีแนวคิดท่ีเก่ียวข.อง สามารถสรุปได. ดังตาราง ๒.๙ 
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๒.๙ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
Megginson, Leon C. (1967, p. 145) ๑. ยกระดับความสามารถ 

๒. มีความรู.ในเรื่องเทคนิคและวิชาชีพ 
Mondy& Noe. (1986, p. 12) ๑. อาศัยพลังความสามารถของคน 

๒. ให.บรรลุวัตถุประสงค9ขององค9กร 
Nadler, Leonard (1982, p. 12) ๑. สร.างกิจกรรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

๒. ทรัพยากรมนุษย9ในองค9กรในสังคม 
๓. ตอบสนองความต.องการ 

พ.ท.ญ.นัยนา เกิดวิชัย (๒๕๔๑, หน.า ๑๗) ๑. เป3นนักพัฒนาตนเอง 
๒. บ+งบอกความอยู+รอดได.จนเป3นสภาพบุคคล 

จํานงค9อดิวัฒนสิทธิ์ (๒๕๔๔, หน.า ๑๖๑) ๑. เป3นกระบวนการท่ีนํามาปฏิบัติ 
๒. การพัฒนาเป3นการเปลี่ยนแปลง 
๓. กระบวนการทําให.เจริญก.าวหน.า 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (๒๕๓๕, หน.า ๑๑๖) ๑. โครงสร.างกระบวนการและพฤติกรรมของ
ระบบ 

๒. ตอบสนองข.อเรียกร.อง 
 

                                                        

 ๗๙ พระธรรมป�ฎก (ป .อ .  ปยุตฺ โต) ,  ทศวรรษธรรมทัศน4พระป{ฎก หมวดศึกษาศาสตร4 , 
(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน.า ๕๑.  
 ๘๐ เฮอแรคลิตุส (Heraclitus) ปรัชญาเมธีกรีก เกิด พ.ศ. ๓ – ๖๔ ท่ีเมืองเอเฟซุส เมืองหลวงของ
เอเชียไมเนอร9, อ.างใน จํานงค9 ทองประเสริฐ, ปรัชญาตะวันตกสมัยโบราณ, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, (๒๕๓๓), หน.า ๑๒๒ – ๑๒๓. 



 

๗๖ 
 

ตารางท่ี ๒.๙ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 (ต+อ) 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

อมรเทพ แกล.วกสิกรรม (๒๕๔๙, (อัดสําเนา) ๑. กระบวนการเปลี่ยนสภาพไปสู+สภาพใหม+ 
๒. การพัฒนาเป3นท้ังสื่อและจุดหมายปลายทาง 

พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) (๒๕๔๓, หน.า ๕๑) ๑. การมองมนุษย9ในฐานะทรัพยากร 
๒. จุดหมายของชีวิตคือความสุข อิสรภาพความดี 

 
 ๒.๓.๓ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4 
 การกําหนดนโยบายด.านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค9กรจะต.องบูรณาการอย+าง
เป3นระบบมากข้ึน ท้ังในแง+ของการบูรณาการกันเองของงานย+อยด.านการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลภายในองค9กร และการบูรณาการนโยบายด.านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ในองค9กรจึงเป3นการ
ดําเนินงานบนพ้ืนฐานกระบวนการลูกโซ+ (Chain circle) ต้ังแต+การวางนโยบาย กําหนดแผนงาน 
อัตรากําลังคน   การสรรหาคัดเลือกคนดีท่ีมีความสามารถเข.ามาทํางานในอัตราค+าตอบแทนท่ี
เหมาะสม การวางโครงสร.างและกําหนดค+าตอบแทนและสวัสดิการ การฝ�กอบรมให.คนทํางานได.อย+าง
มีประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหน+งโยกย.าย การพัฒนาศักยภาพคนใน
องค9กรทํางานได.อย+างมีประสิทธิภาพอย+างต+อเนื่อง มีขวัญกําลังใจ มีพฤติกรรมท่ีสอดคล.องกับ
วัฒนธรรมในองค9กร มีความจงรักภักดีจนกระท่ังพ.นสภาพการเป3นคนในองค9กร ความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคล พอสรุปได.ดังต+อไปนี้ 
 ๑. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข+งขันกันมากข้ึน จึงเกิดความต.องการคนดีมีความสามารถ
สูงมาทํางานให. 
 ๒. รัฐเล็งเห็นความสําคัญของการใช.คนภายใต.เง่ือนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจ สังคม
และการเมือง เช+น ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษยชนขององค9การสหประชาชาติ และระเบียบ
ท่ีเก่ียวข.องให.ทุกหน+วยธุรกิจถือปฏิบัติ 
 ๓. ความซับซ.อนและความก.าวหน.าทางเทคโนโลยี ทําให.เกิดการประดิษฐ9คิดค.นวิธีการ
และเครื่องมือ เครื่องใช. มาอํานวยความสะดวกสบายให.แก+การดํารงชีวิตในลักษณะท่ีแข+งขันกัน สนอง
ความต.องการของมนุษย9มากข้ึน ทําให.เกิดการแข+งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม+มีท่ีสิ้นสุด แต+ละกิจการ
ท้ังในระดับประเทศจนถึงระดับโลก จึงต.องท้ังสรรหาคัดเลือกและเสริมสร.างคนดีไว.ใช.งาน 
 ๔. พลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงข้ึน เป3นแรงผลักดันให.นายจ.างต.องให.
ความสําคัญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพ่ิมข้ึน เพ่ือไม+ให.เกิดปCญหาแรงงานซ่ึงจะบ่ันทอนความ
เจริญก.าวหน.าและความม่ันคงขององค9กร 
 ๕. องค9กรใหญ+โตซับซ.อนมากข้ึน ตามสภาพแข+งขันและความเจริญทางเศรษฐกิจ       
การแบ+งงานกันทําในองค9กนขนาดเล็ก ซ่ึงจะมีลักษณะคนเดียวทํางานได.หลายอย+าง แต+เม่ือองค9กร
ขยายตัวใช.เทคโนโลยีสูงข้ึน ก็ต.องการความชํานาญเฉพาะอย+างมากข้ึน ซ่ึงบางแห+งใช.ความชํานาญ
เฉพาะอย+างมากเกินไป (Overspecialization) ก็จําทําให.กระบวนการงานบางอย+างติดขัดหรือรองาน 
ถ.าเกิดความขัดข.องในจุดใดจุดหนึ่งข้ึน ปCญหาต+าง ๆ เหล+านี้ต.องการการบริหารงานบุคคลท่ีดีเพ่ือ 
“put the right man on the right job” (ใช.คนให.เหมาะกับงาน) 



 

๗๗ 
 

 ๖. บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิมเป3นอันมาก เพราะต.องการผู.บริหารมืออาชีพ
เพ่ือมาบริหารงานยามวิกฤตได. หรือจัดการงานได.ตามสถานการณ9โดยใช.สหวิทยาการเพ่ือการ
แก.ปCญหา เพราะความเปลี่ยนแปลงของปCจจัยแวดล.อมท้ังภายในองค9กรและภายนอกองค9กร
เปลี่ยนแปลงรวดเร็วท่ีนักบริหารต.องตามให.ทันและปรับตัวให.ทันอีกด.วย 
 ๗. พฤติกรรมศาสตร9ก.าวหน.าและเข.าไปมีบทบาทการบริหารงานมากข้ึน เพราะผู.บริหาร
จะต.องเข.าใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากข้ึนด.วย จึงจะอยู+กับเพ่ือนร+วมงานในองค9กร
ได.ดี มีสมานฉันท9๘๑ 
 ฉะนั้น จึงอาจกล+าวได.ว+า กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท้ังมวลอันได.แก+               
การเปลี่ยนแปลงด.านความรู. ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรู.ใน
รูปแบบต+าง ๆ ซ่ึงครอบคลุมกระบวนการการจัดการศึกษาให.ทุกคนและทุกระดับมีความรู. 
ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและรวมถึงการ
ฝ�กอบรม การสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแม.แต+กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกด.วย๘๒ 
โดยความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 ผู.วิจัยพอสรุปสาระสําคัญได. ดังต+อไปนี้ 
 ๑. ช+วยพัฒนาองค9กรให.เจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย9เป3นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต+าง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให.ได.บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข.ามาทํางาน
ในองค9กร เม่ือองค9กรได.บุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกล+าวย+อมทําให.องค9กรเจริญเติบโตและพัฒนามากยิ่งข้ึน 
 ๒. ช+วยให.บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค9กรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ
จงรักภักดีต+อองค9กรท่ีตนปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส+งผลโดยตรงต+อผลผลิตขององค9กร 
 ๓. ช+วยเสริมสร.างความม่ันคงแก+สังคมและประเทศชาติ ถ.าการบริหารทรัพยากรมนุษย9
ดําเนินการอย+างมีประสิทธิภาพแล.ว ย+อมไม+ก+อให.เกิดความขัดแย.งระหว+างองค9กรและผู.ปฏิบัติงาน  
ทําให.สภาพสังคมโดยส+วนรวมมีความเข.าใจท่ีดีต+อกัน๘๓ 
 นอกจากนี้ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได.กล+าวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย9ตามหลักพระพุทธศาสนาว+า การพัฒนามนุษย9นี้สําคัญท่ีสุด เม่ือพัฒนามนุษย9ข้ึนไปก็ค+อย ๆ    
ทําให.คนนั้นห+างออกไปจากการท่ีจะตกอยู+ภายใต.อิทธิพลครอบงําของตัณหา มานะ ทิฐิ คือ ถูกตัณหา 
มานะ ทิฐิ ครอบงําน.อยลง เม่ือครอบงําน.อยลงก็เป3นอิสระแก+ตัวมากข้ึน สามารถทําสิ่งท่ีดีงามมากข้ึน 
การท่ีจะสร.างสันติก็มีทางเป3นไปได.โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ก็คือการศึกษาซ่ึงได.แก+ไตรสิกขา
นั่นเอง๘๔ ซ่ึงสอดรับกับแนวคิดความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ไม+ว+าในสมัยก+อนผู.บริหาร
ไม+เคยให.ความสนใจหรือเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคลเลย หรือแม.แต+ในสมัยปCจจุบัน 
สําหรับองค9กรขนาดเล็กก็ไม+เคยจัดให.มีแผนกบริหารงานบุคคล เพราะเห็นว+างานบุคคลเป3นงานท่ีง+าย 

                                                        

 ๘๑ บรรยงค9 โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: รวมสาส9น, ๒๕๔๖), หน.า ๒๐ – ๒๑. 
 ๘๒ บุญเลิศ ไพรินทร9, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการ
ข.าราชการพลเรือน, ๒๕๓๘), หน.า ๕. 
 ๘๓ พะยอม วงศ9สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ 
สถานบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน.า ๑. 
 ๘๔ พระธรรมป�ฎก (ป .อ .  ปยุตฺ โต) ,  ทศวรรษธรรมทัศน4พระป{ฎก หมวดศึกษาศาสตร4 , 
(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน.า ๙๖. 



 

๗๘ 
 

ๆ คงไม+มีปCญหาอะไร ต+างมุ+งให.ความสนใจทางด.านเทคนิคหรือเครื่องจักร เครื่องมือท่ีทันสมัยอย+าง
เดียว จนต+อมาเม่ือเกิดปCญหาในการทํางานข้ึนท้ัง ๆ ท่ีมีเครื่องมืออย+างดีช+วยในการปฏิบัติงานจึงคิด
กันว+าจะต.องมีปCจจัยอีกอย+างหนึ่งท่ีสําคัญไม+ยิ่งหย+อนไปกว+าเครื่องมือเหล+านั้น ผู.บริหารจึงต.องหันมา
สนใจให.ความสําคัญเรื่องของคนมากข้ึน และพบว+าผู.ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต+อความสําเร็จของงานเป3น
อย+างมาก องค9กรใดท่ีให.ความเอาใจใส+ต+อคน ผลผลิตขององค9กรนั้นจะเพ่ิมมากข้ึนเพราะคนทํางานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน๘๕ 
 โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เป3นปCจจัยท่ีสําคัญ คือ ความรับผิดชอบในด.านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค9กรจะไม+ได.อยู+กับผู.บริหารด.านทรัพยากรบุคคลอีกต+อไป แต+จะถูก
กําหนดให.เป3นเรื่องท่ีผู.บริหารสายงานด.านต+าง ๆ จึงต.องรับผิดชอบ และถ.าบุคลากรสามารถ
เอ้ืออํานวยให.องค9กรบรรลุเปrาหมายเพราะว+างานด.านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เป3นงานท่ีมุ+ง
เลือกสรรคนดี มีความรู. ความสามารถ เข.ามาทํางาน และมีการพัฒนาปรับปรุงให.บุคลากรมีความรู. 
ความสามารถ ทันสมัยต+อสภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษย9เป3นทรัพยากรท่ีมีค+าสูงสุดขององค9กร 
หรือท่ีเรียกว+า “ทุนมนุษย9” และยังเป3นปCจจัยท่ีจะบ+งชี้ถึงความสําเร็จหรือล.มเหลวในการดําเนิน
กิจกรรมต+าง ๆ ขององค9กร 
 จากความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9และผลการศึกษาของนักวิชาการต+าง ๆ 
ผู.วิจัยประมวลได.ว+า ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9มีความสําคัญท่ีเก่ียวข.อง สามารถ
สรุปได.ดังตาราง ๒.๑๐ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๒.๑๐ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
จํานง ทองประเสริฐ (๒๕๓๓, หน.า ๑๒๒ – 
๑๒๓) 

๑. การผสมผสานระหว+าสิ่งท่ีขัดแย.ง 
๒. เป3นส+วนอันจําเป3นของความดีท่ีสมบูรณ9 

บรรยงค9 โตจินดา (๒๕๔๖, หน.า ๒๐ – ๒๑) ๑. ความก.าวหน.าทางเทคโนโลยี 
๒. แรงผลักดันให.นายจ.างต.องให.ความสําคัญ 
๓. การแบ+งงานกันทําในองค9กรขนาดเล็ก 
๔. ตามให.ทันและปรับตัวให.ทัน 
๕. มีบทบาทในการบริหารงานมากข้ึน 
๖. เพ่ือร+วมงานในองค9กร 

บุญเลิศ ไพรินทร9 (๒๕๓๘, หน.า ๕) ๑. เปลี่ยนแปลงด.านความรู. 
๒. ทักษะและทัศนคติ 
๓. การฝ�กอบรม 

พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) (๒๕๔๓, หน.า ๙๖) ๑. ภายใต.อิทธิพลครอบงําของตัณหา 
๒. สร.างสันติ 

                                                        

 ๘๕ เสนาะ ติเยาว9, การบริหารงานบุคคล, พิมพ9ครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร9, ๒๕๓๙), หน.า ๑๔ – ๑๕. 
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ตารางท่ี ๒.๑๐ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

พะยอม วงศ9สารศรี (๒๕๓๘, หน.า ๑) ๑. เป3นสื่อกลางในการประสานงาน 
๒. องค9กรมีขวัญและกําลังใจ 
๓. ช+วยเสริมสร.างความม่ันคงแก+สังคม 

 
 ๒.๓.๔ การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4 

การหาแนวทางท่ีจะสร.างความรู.สึกถึงการมีพันธกิจผูกพัน (Commitment) เก่ียวข.อง 
(Involvement) และการมีส+วนร+วม (Participation) ให.เกิดข้ึนในหมู+มวลพนักงาน ซ่ึงเป3นการเตรียม
บุคคลให.มีความพร.อมในการทํางานตามความต.องการขององค9กรในอนาคต การศึกษายังคงต.อง
เก่ียวข.องกับการทํางานอยู+ แต+จะแตกต+างจากการฝ�กอบรมเนื่องจากการเตรียมบุคคลเพ่ือการเลื่อนข้ัน
ตําแหน+ง  หรือให.ทํางานในหน.าท่ีใหม+เนื่องจากเป3นการลงทุนอย+างหนึ่งขององค9การในการเตรียม
บุคลากรของตนให.มีความพร.อมท่ีจะปฏิบัติงานให.กับองค9กรในอนาคต๘๖ รวมท้ังเป3นกระบวนการท่ีทํา
ให.ผู.เข.ารับการอบรมเกิดการเรียนรู.ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพด.าน
ต+าง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซ่ึงการแสดงออกท่ีสอดคล.องกับวัตถุประสงค9ท่ีต้ัง
ไว. นอกจากนี้ ยังอาจครอบคลุมถึงการพัฒนาทัศนคติของผู.ปฏิบัติงานให.เป3นไปในทางท่ีดี มีความ
รับผิดชอบ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ตลอดจนมีความคิดริเริ่มท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานให.ดี
ข้ึน๘๗ ท่ีจัดข้ึนอย+างเป3นระบบ เพ่ือให.มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงานท่ีจะให.
สามารถปฏิบัติงานได.ดีข้ึน ซ่ึงจะนําไปสู+การเพ่ิมผลผลิตและให.เกิดผลสําเร็จต+อเปrาหมายขององค9กร๘๘ 
ซ่ึงช+วยให.บุคลากรทํางานได.อย+างมีประสิทธิภาพ เป3นการยกระดับความสามารถของ บุคลการทุก
วิถีทางให.เท+าเทียมกับงานท่ีมอบให.ทํา  การฝ�กอบรม เป3นกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะ
การทํางานให.เป3นไปตามความต.องการของบุคคลและนโยบายขององค9กร การฝ�กอบรมต.องอาศัย
เทคนิคและหลักการเรียนรู.เข.ามาช+วย เช+น การจูงใจ ความเข.าใจการให.ความรู.และการเก็บความรู.นั้น
ไว.แล.วนํามาปฏิบัติในการทํางานได. การฝ�กอบรมจะได.ผลดีเม่ือเข.ารับการฝ�กอบรมได.เข.าใจถึง
จุดมุ+งหมายของการอบรม โดยมีรูปแบบต+าง ๆ เช+น การปฐมนิเทศ การฝ�กในห.องฝ�กงาน การอบรม
โดยอาศัยเทคนิคการสอน เช+น การบรรยาย  การอภิปราย เป3นต.น โดยส+วนใหญ+การฝ�กอบรมจะเป3น
วิธีท่ีใช.สําหรับงานปCจจุบัน กําหนดแบบอย+างเป3นทางการกับระดับพนักงาน สําหรับการพัฒนาเป3น
กระบวนการท่ีใช.สําหรับงานในอนาคต๘๙ เป3นกระบวนการช+วยคนทํางานให.มีประสิทธิภาพในงานท้ัง

                                                        

 ๘๖ เก้ือจิตร ชีระกาญจน9, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ9มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย9, ๒๕๕๑), หน.า ๖. 
 ๘๗ ณัฏฐพันธ9 เขจรนันทน9, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพ9ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9
จุฬาลงกรณ9มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน.า ๑๓๗. 
 ๘๘ ธงชัย สันติวงษ9, การบริหารทรัพยากรมนุษย4, พิมพ9ครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ประชุม
ช+าง จํากัด, ๒๕๔๖), หน.า ๒๖๕. 
 ๘๙ บรรยงค9 โตจินดา, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ สถาบัน
ราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน.า ๑๙๔. 



 

๘๐ 
 

ปCจจุบันและอนาคต เช+นเดียวกับการท่ีองค9กรซ้ือวัตถุดิบมาดําเนินงานผสมผสานเพ่ิมคุณค+าและขาย
ได.กําไร ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย9ก็เป3นวัตถุดิบท่ีอาจเปลี่ยนได.โดยการฝ�กอบรม ภายใต.ภาวะผู.นํา
ท่ีเหมาะสม การเพ่ิมศักยภาพให.แก+คนทํางานอาจทําได.โดยการพัฒนานิสัยในการคิด การกระทํา ฝBมือ 
ความรู.และทัศนคติ๙๐ เพ่ือให.บุคคลได.เรียนรู.และมีความชํานาญเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค9อย+างหนึ่ง   
โดยมุ+งให.คนได.เรียนรู.เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ และเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางท่ีต.องการ 
ตามความหมายดังกล+าว การฝ�กอบรมทําให.ผู.รับการอบรมได.รับความรู.ใหม+ ๆ ได.ความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานมากข้ึนเพ่ิมประสิทธิภาพในการแก.ปCญหาและทัศนคติท่ีจะปรับปรุงงาน เปลี่ยนแปลงงาน
ให.ดีข้ึนตามแนวทางท่ีองค9กรกําหนด๙๑ เป3นการพัฒนาบุคลากรขององค9กรให.ได.รับความรู.เพ่ิมมากข้ึน 
ท้ังทางด.านสารสนเทศ และทักษะท่ีสามารถนําไปประยุกต9ใช.ในการทํางานได.ผลสําเร็จเป3นอย+างดีโดย
จะต.องผ+านกระบวนการโปรแกรมการฝ�กอบรมท่ีจัดไว.เป3นรูปแบบมีมาตรฐานการฝ�กอบรมและการ
ประเมินผลเป3นท่ียอมรับ และได.รับความนิยมจากทุกองค9กรในแต+ละสาขาวิชาชีพ๙๒ 
 สรุปได.ว+า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9คงจะต.องมีการวางแผนในแง+ของการท่ีจะทําให.
องค9กรพร.อมรับกับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น การทําให.องค9กรมีความยืดหยุ+นพร.อมรับการเปลี่ยนแปลง
และการแข+งขันอย+างยิ่งจึงเป3นเปrาประสงค9ท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งของงานด.านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย9 
 จากการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9และผลการศึกษาของนักวิชาการต+าง ๆ ผู.วิจัย
ประมวลได.ว+า การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 มีการวางแผนท่ีเก่ียวข.อง สามารถสรุปได.ดัง
ตาราง ๒.๑๑ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๒.๑๑ การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
เสนาะ ติเยาว9 (๒๕๓๙, หน.า ๑๔ – ๑๕) ๑. มีแผนกบริหารงานบุคคล 

๒. ผลผลิตขององค9กร 
เก้ือจิตร ชีระกาญจน9 (๒๕๕๑, หน.า ๖) ๑. การฝ�กอบรม 

๒. การเตรียมบุคคล 
๓. การลงทุนอย+างหนึ่งขององค9กร 
๔. การมีส+วนร+วม 

 
 
 
                                                        

 ๙๐ มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร: สํานักวิจัย สถาบันพัฒนาบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร9, ๒๕๒๔), หน.า ๔๙. 
 ๙๑ เสนาะ ติ เยาว9 ,  การจัดการทรัพยากรมนุษย4 ,  (กรุง เทพมหานคร : โรงพิมพ9
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร9, ๒๕๔๙), หน.า ๑๒๗. 
 ๙๒ อํานวย แสงสว+าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9ทิพย9วิสุทธ์ิ, ๒๕๔๐), 
หน.า ๒๔๘. 



 

๘๑ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๑ การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 (ต+อ) 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

อํานวย แสงสว+าง (๒๕๔๐, หน.า ๒๔๘) ๑. การพัฒนาบุคลากรขององค9กร 
๒. สามารถนําไปประยุกต9ใช.ในการทํางานได. 
๓. รูปแบบมีมาตรฐานการฝ�กอบรม 

ณัฏฐพันธ9 เขจรนันทน9 (๒๕๔๒, หน.า ๑๓๗) ๑. การเรียนรู.ในรูปแบบ 
๒. พัฒนาสมรรถภาพในด.านต+าง ๆ 
๓. การพัฒนาทัศนคติของผู.ปฏิบัติงาน 

ธงชัย สันติวงษ9 (๒๕๔๖, หน.า ๒๖๕) ๑. การเพ่ิมผลผลิตและให.เกิดผลสําเร็จ 
๒. เป3นระบบ 
๓. เปrาหมายขององค9กร 

บรรยงค9 โตจินดา (๒๕๓๘, หน.า ๑๙๔) ๑. การฝ�กอบรม 
๒. นโยบายขององค9กร 
๓. การฝ�กอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน 
๔. เป3นวิธีท่ีใช.งานสําหรับปCจจุบัน 

มัลลี เวชชาชวีะ (๒๕๒๔, หน.า ๔๙) ๑. ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย9 
๒. ภายใต.ภาวะผู.นําท่ีเหมาะสม 
๓. ความชํานาญเพ่ือวัตถุประสงค9 

 
 ๒.๓.๕ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9จําเป3นต.องมีเปrาหมายท่ีมุ+งเน.นการสร.างความรู.สึกให.องค9กรมี
ความรับผิดชอบต+อสังคม โดยเฉพาะอย+างยิ่ งความรับผิดชอบต+อบุคลากรภายในองค9กร              
และผลกระทบจากการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค9กรท่ีจะมีผลต+อสังคมภายนอก ซ่ึงต+อมาได.
ขยายนิยามความรับผิดชอบออกไปสู+ความรับผิดชอบต+อสังคม สิ่งแวดล.อม และผู.มีส+วนเก่ียวข.องกับ
กลุ+มต+าง ๆ ซ่ึงปCจจุบันวิธีการใช.ในการฝ�กอบรมนั้นมีอยู+หลายวิธี ท่ีนิยมใช.มีดังต+อไปนี้ 
 ๑. การบรรยาย (Lecture) เป3นวิธีท่ีใช.กันมานานและแพร+หลายท่ีสุดวิธีหนึ่ง การฝ�กอบรม
แทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยู+ด.วยเสมอ เพราะการบรรยายจะเป3นวิธีการท่ีง+ายท่ีสุดใน
การสื่อความหมาย ทําให.เกิดการคล.อยตามเพ่ือสร.างความเข.าใจให.แก+ผู.ฟCง การบรรยายท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้นผู.บรรยายจะต.องมีความรู.และทักษะในการพูด การสื่อความหมาย การใช.เทคนิคหรือ
อุปกรณ9ประกอบ และประการสําคัญท่ีสุดผู.บรรยายต.องมีความสามารถสร.างบรรยากาศท่ีตรึงใจผู.เข.า
ฟCงตลอดเวลาเพ่ือให.ผู.ฟCงสามารถทําความเข.าใจได.มากท่ีสุด 
 ๒. การประชุม (Conference) การประชุมเป3นวิธีการท่ีนิยมใช.ในการฝ�กอบรมพนักงานท่ี
มีความรู. (Knowledge worker) และผู.บริหารต้ังแต+ระดับกลางข้ึนไป เพราะการประชุมจะมีการเป�ด
โอกาสให.ผู.เข.าร+วมได.แลกเปลี่ยนความรู. ประสบการณ9 และความคิดเห็นระหว+างกัน เพ่ือแก.ปCญหา
หรือมองหาโอกาสในแต+ละเรื่องท่ีทําการประชุม (Opportunity) โดยผลของการประชุมจะก+อให.เกิด
ความเข.าใจในแนวทางเดียวกันและก+อให.เกิดการประสานงานในขณะปฏิบัติงานต+อไป 



 

๘๒ 
 

 ๓. การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing) การฝ�กอบรมในรูปแบบนี้จะจัดให.ผู.เข.ารับ
การฝ�กอบรมแสดงบทบาทตามเรื่องราวท่ีสมมติข้ึน ให.เหมือนกับอยู+ในสถานการณ9จริงท่ีสุดเพ่ือให.ผู.
เข.ารับการฝ�กอบรมมีความพร.อมและสามารถปรับตัวให.ทันต+อสถานการณ9ต+าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได. 
ตลอดจนวิธีการนี้จะช+วยให.เกิดความสนุกสนานและสามารถดึงดูดความสนใจ รวมท้ังก+อให.เกิดความ
สนิทสนมและความคุ.นเคยระหว+างผู.เข.ารับการอบรมได.เป3นอย+างดี การฝ�กอบรมในลักษณะนี้อาจจะ
กล+าวได.ว+าเป3นการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ (Learn by doing) 
 ๔. การใช.กรณีศึกษา (Case study) การฝ�กอบรมโดยวิธีนี้ถูกนํามาใช.เป3นครั้งแรกท่ีคณะ
บริหารธุรกิจมหาวิทยาลัย Harvard (Harvard Business School) และได.รับความนิยมอย+าง
แพร+หลาย ส+งผลให.สถาบันการศึกษาต+าง ๆ ได.นําวิธีการนี้ไปประยุกต9ใช.ในการเรียนการสอนหลักสูตร
ปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ (MBA) โดยวัตถุประสงค9สําคัญของการใช.กรณีศึกษาก็เพ่ือต.องการให.ผู.
เข.ารับการฝ�กอบรมสามารถประมวลความรู. ทักษะและประสบการณ9ท่ีมีมาประยุกต9ใช.ในการ
วิเคราะห9ปCญหาท่ีซับซ.อนภายในระยะเวลาท่ีจํากัด เพ่ือให.เกิดความชํานาญและสามารถตัดสินใจได.
อย+างถูกต.องและท่ีสําคัญให.ผู.เข.ารับการฝ�กอบรมทําการศึกษาและวิเคราะห9เพ่ือท่ีจะหาวิธีในการ
แก.ปCญหา 
 ๕. การสาธิต (Demonstration) การสาธิตเป3นวิธีการฝ�กอบรมท่ีใช.ในกันมานาน 
เนื่องจากเป3นวิธีการท่ีง+ายไม+ซับซ.อนและสามารถเห็นผลได.ระยะสั้น เพราะเป3นการฝ�กอบรมโดยแสดง
จากตัวอย+างจริง โดยผู.ฝ�กสอนจะแสดงตัวอย+างพร.อมท้ังอธิบายให.ผู.เรียนฟCงถึงข้ันตอนต+าง ๆ พร.อม
ท้ังอาจมีการทดลองปฏิบัติ เพ่ือให.เกิดความเข.าใจและจดจําตลอดจนสามารถนําไปใช.ได.จริงในการ
ปฏิบัติงาน 
 ๖. การสัมมนา (Seminar) การสัมมนาเป3นการึกอบรมท่ีนํามาประยุกต9ใช.ในการพัฒนา
พนักงานท่ีมีความรู. (Knowledge worker) และผู.บริหารของแต+ละองค9กร ผู.จัดการมีหน.าท่ีกําหนด
ประเด็นท่ีจะพิจารณาและเป�ดโอกาสให.สมาชิกแต+ละคนสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได.อย+าง
เสรี โดยมีผู.ดําเนินการอภิปราย (Moderator) ทําหน.าท่ีดูแลให.การแสดงความคิดเห็นของผู.เข.าร+วม
สัมมนาอยู+ภายในขอบเขตและแนวทางท่ีวางไว. 
 ๗. การฝ�กงานในสถานการณ9จริง (On the job training) การฝ�กอบรมวิธีนี้มักจะใช.กับ
พนักงานใหม+หรือบุคลากรในระดับปฏิบัติงาน โดยมีการสอนงานและให.ทดลองปฏิบัติในสถานการณ9
จริง ซ่ึงมักจะเป3นโรงงานหรือสํานักงาน เพ่ือให.พนักงานเกิดความคุ.นเคยกับสภาวะแวดล.อมและ
สามารถปรับตัวได.อย+างรวดเร็ว การฝ�กอบรมในลักษณะนี้อาจใช.ชื่อท่ีแตกต+างกัน เช+น การฝ�กอบรม
ทางเทคนิค (Technical training) การฝ�กความชํานาญ (Skill training) หรือการสอนงาน (Job 
instruction training)๙๓ 
 ธงชัย สันติวงษ9 ได.กล+าวถึงข้ันตอนในการดําเนินการฝ�กอบรม ดังนี้ 

                                                        

 ๙๓ ณัฏฐพันธ9 เขจรนันน9, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพ9ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9
แห+งจุฬาลงกรณ9มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน.า ๑๕๕ – ๑๕๘.  



 

๘๓ 
 

 ๑. การพิจารณาความต.องการและปCญหาท่ีต.องมีการฝ�กอบรมในข้ันนี้ก็คือการตรวจสอบ
และพิจารณา ให.ทราบถึงความจําเป3นและต.องการฝ�กอบรมและการพิจารณากําหนดมาตรฐานท่ี
ต.องการนี้เอง ก็จะนําไปสู+ข้ันตอนต+อไป คือ การกําหนดเปrาหมายของการฝ�กอบรม 
 ๒. เปrาหมายของการฝ�กอบรม คือ การเขียนระบุเปrาหมายท่ีต.องการจากการฝ�กอบรมให.
ทราบชัด เพ่ือให.มีจุดมุ+งหมายประการต+าง ๆ ท่ีพึงจะต.องได.จากการฝ�กอบรม ซ่ึงดําเนินการจัดการ
ฝ�กอบรมต+อไป ไม+ว+าจะเป3นการกําหนดหลักสูตรเนื้อหาวิชา ตลอดจนวิธีใช.อบรมก็จะกระทําโดยยึดถือ
ตามเปrาหมายดังกล+าว 
 ๓. การกําหนดเนื้อหาและเรื่องท่ีจะอบรม หมายถึง การพิจารณาเพ่ือจะเสริมความรู.
ความสามารถให.เกิดผลตามท่ีต.องการ จะต.องมีการอบรมเรื่องอะไรบ.าง รวมตลอดถึงการพิจารณา
ส+วนประกอบของเนื้อหาและเรื่องท่ีจะอบรม ซ่ึงถ.ากล+าวง+าย ๆ ก็คือ การจัดหลักสูตรและหัวข.อเรื่องท่ี
จะอบรมนั่นเอง 
 ๔. การกําหนดวิธีท่ีจะใช.อบรมและสื่อหรือเครื่องมือท่ีเหมาะสม ในการนี้ก็คือการ
พิจารณาต+อไปว+า เรื่องท่ีจะอบรมดังกล+าวจะทําให.มีประสิทธิภาพและได.ผลดีนั้น ควรจะใช.วิธีการ
อบรมแบบใดจึงจะได.ผลท่ีดีท่ีสุด และเหมาะสมกับบุคคลท่ีจะอบรมและเรื่องท่ีต.องการอบรม 
นอกจากนี้ ก็จะต.องพิจารณาถึงสื่อหรือเครื่องมือ (media) ท่ีจะใช.วิธีอบรมด.วยว+าวิธีการเสนอข.อมูล
และความรู.ต+าง ๆ ควรจะใช.อุปกรณ9หรือเครื่องมือชนิดไหนจึงจะดีท่ีสุดท่ีจะช+วยให.เกิดการรับรู.และ
เข.าใจได.ง+าย๙๔ ซ่ึงผู.วิจัยมองว+า ทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดคือคน คนเป3นสื่อสําคัญท่ีมีผลต+อการพัฒนา
ชีวิต ทรัพยากรคนของประเทศส+วนใหญ+อยู+ในชนบทซ่ึงเป3นทรัพยากรท่ีต.องใช.แรงงานและเป3น
ทรัพยากรท่ีด.อยคุณภาพ เนื่องจากขาดการเรียนรู.  ขาดโอกาสของการฝ�กฝนอาชีพอย+างมี
ประสิทธิภาพ การแบ+งประเภทของการฝ�กอบรมจะถือสิ่งใดเป3นเกณฑ9ก็ตาม ก็มุ+งผลอยู+ท่ีผู.เข.ารับการ
อบรม เราสามารถแบ+งตามลักษณะของผู.เข.ารับการอบรม ดังต+อไปนี้ 
 ๑. การฝ�กอบรมแบบปฐมนิเทศ คือ การแนะนําคนเข.าทํางานใหม+ให.ได.ทราบถึงเรื่องราว
ต+าง ๆ ของบริษัท เช+น ประวัติความเป3นมาของบริษัท นโยบาย หน.าท่ีงาน หน+วยงานท่ีทํา เง่ือนไข
ของการจ.างทํางาน ค+าจ.าง บุคคลข้ันผู.บริหาร เพ่ือร+วมงานและสภาพแวดล.อมในการทํางาน การ
ปฐมนิเทศเป3นเครื่องมือประการแรกท่ีจะปรับทีท+าของพนักงานเข.าใหม+ให.คุ.นเคยกับองค9กร 
วัตถุประสงค9ท่ีสําคัญก็คือเพ่ือสร.างทัศนคติท่ีดีของคนงานต+อองค9กรให.เข.าใจถึงนโยบายงานและการ
บังคับบัญชา ช+วยให.คนงานรู.สึกว+าตนเองเป3นส+วนหนึ่งขององค9กร ส+งเสริมขวัญและความกระตือรือร.น
ในการทํางาน เพราะการท่ีคนงานจะเข.าทํางานในองค9กรบุคคลเหล+านี้อาจไม+มีความรู.เก่ียวกับองค9กร 
หรือได.ยินได.ฟCงมาจากสังคมในทางท่ีไม+ถูกต.อง จึงจําเป3นต.องจัดให.มีการปฐมนิเทศ ซ่ึงเป3นการทําให.
คนงานใหม+เริ่มต.นอย+างถูกต.อง 
 ๒. การฝ�กอบรมโดยการทํางาน การฝ�กอบรมประเภทนี้เป3นท่ีนิยมกันมาก เพราะเป3นการ
สอนให.มีการทํางานกันจริง ๆ โดยไม+ต.องอาศัยโรงเรียนท่ีฝ�กหัดงานเป3นพิเศษ ใช.สถานท่ีทํางานจริง
เป3นท่ีฝ�กอบรม เพราะฉะนั้น การฝ�กอบรมประเภทนี้เหมาะสมสําหรับการทํางานท่ีใช.เวลาในระยะสั้น 

                                                        

 ๙๔ ธงชัย สันติวงษ9, การบริหารทรัพยากรมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9ทิพย9วิสุทธ์ิ, ๒๕๔๐), 
หน.า ๒๗๖ – ๒๗๗. 



 

๘๔ 
 

และสําหรับผู.เข.ารับการอบรมจํานวนน.อยท่ีจะเข.าฝ�กทํางานพร.อม ๆ กันได. หากเป3นงานท่ีต.องอาศัย
หลักการหรือทฤษฎีท่ีลึกซ้ึงก็จัดให.มีการสอนในห.องเรียน จึงเหมาะสําหรับงานง+ายประเภทไร.ฝBมือหรือ
งานก่ึงฝBมือ หากงานท่ีต.องใช.ความรู.มากจะต.องอาศัยพ้ืนฐานทางการศึกษาเป3นสําคัญ 
 ๓. การฝ�กอบรมในห.องทดลองปฏิบัติงาน การฝ�กอบรมประเภทนี้จัดข้ึนในห.องเรียนมี
ลักษณะคล.ายกับสถานท่ีทํางานจริง ท้ังเครื่องมือและสภาพการทํางาน สําหรับการฝ�กอบรมงาน
ประเภทง+าย ๆ สําหรับระยะเวลาสั้น ใช.เพ่ือฝ�กหัดคนจํานวนมาก ๆ ให.ทํางานในเวลาเดียวกัน โดยมี
ลักษณะการทํางานเหมือนการฝ�ก มีลักษณะให.คนเรียนรู.งานมากกว+า ซ่ึงคุณสมบัติของผู.สอนเป3น
ปCจจัยสําคัญอย+างหนึ่งส+วนใหญ+ได.แก+ งานคุมเครื่องจักร พิมพ9ดีด ผู.ตรวจและพนักงานรับจ+ายเงิน
ธนาคาร เป3นต.น 
 ๔. การฝ�กหัดช+างฝBมือ การฝ�กอบรมประเภทนี้จัดทําข้ึนเพ่ือฝ�กอบรมคนงานประเภท
ช+างฝBมือ ท้ังทางความรู.และความชํานาญของผู.เข.ารับการอบรม คือ อาจใช.วิธีการอบรมโดยให.ทํางาน
กับการฝ�กอบรมในห.องเรียน งานท่ีฝ�กอบรมประเภทนี้ได.แก+ ช+างโลหะ ช+างตัดผม ช+างไม. ช+างไฟฟrา 
ช+างแกะสลัก ช+างทาสี ช+างพิมพ9และงานเจียรนัยเพชรพลอย เป3นต.น 
 ๕. การฝ�กงาน เป3นโครงการอบรมท่ีจดข้ึนร+วมกันระหว+างโรงเรียนและองค9กรธุรกิจ 
วิธีการก็คือ นักเรียนศึกษาวิชาการอย+างหนึ่งจนจบหลักสูตรท่ีกําหนดไว.แล.วให.นักเรียนกลุ+มนั้นไป
ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงเป3นงานท่ีต.องอาศัยความรู.ความสามารถตามหลักสูตรท่ีเรียนมาจาก
โรงเรียนนั้นเป3นระยะเวลาหนึ่งจนพอเห็นว+าพอจะออกไปทํางานจริง ๆ ได. ซ่ึงเท+ากับสอนภาคทฤษฎีท่ี
โรงเรียนและภาคปฏิบัติท่ีโรงงานจนกระท่ังสามารถปฏิบัติงานได. การฝ�กอบรมประเภทนี้ตามปกติใช.
กับงานท่ีต.องการความรู.ความชํานาญสูงหรืองานอาชีพ เช+น หมอ ทนายความ นักบัญชี เป3นต.น 
 ๖. การฝ�กอบรมพิเศษ ในบางกรณี นายจ.างอาจจัดหลักสูตรพิเศษข้ึนในบริษัทของตน
สําหรับการฝ�กอบรมพนักงาน เพ่ือจุดมุ+งหมายอย+างใดอย+างหนึ่งก็ได. โดยนายจ.างเป3นผู.ออกค+าใช.จ+าย
ท้ังหมด  หรืออาจส+งพนักงานออกไปฝ�กงานกับสถานการศึกษาหรือองค9กรอ่ืน โดยเข.ารับการอบรมท่ี
จัดทําข้ึนเป3นครั้งคราว 
 สรุปได.ว+า การฝ�กอบรมมีบทบาทสําคัญต+อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 เพราะ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเม่ือได.เข.ารับการอบรมแล.วจะเกิดทักษะเพ่ิมพูนความรู.ความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานให.ดียิ่งข้ึน และมีความสามารถในการแก.ไขปCญหาในการปฏิบัติงานได.อย+างมีประสิทธิผล 
 จากกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9และผลการศึกษาของนักวิชาการต+าง ๆ ผู.วิจัย
ประมวลได.ว+า กระบวนการพัฒนามนุษย9มีกระบวนการท่ีเก่ียวข.อง สามารถสรุปได.ดังตาราง ๒.๑๒ 
ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 



 

๘๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๒ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 
นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 

ณัฏฐพันธ9 เขจรนันทน9 (๒๕๔๒, หน.า ๑๕๕ – 
๑๕๘) 

๑. ให.ทดลองปฏิบัติในสถานท่ีจริง 
๒. เป�ดโอกาสให.ผู.เข.าร+วมได.แลกเปลี่ยนความรู. 
๓. แสดงบทบาทตามเรื่องราวท่ีสมมติข้ึน 
๔. ประมวลความรู. ทักษะและประสบการณ9 
๕. การฝ�กอบรมโดยแสดงจากตัวอย+างจริง 
๖. วิธีการฝ�กอบรมท่ีนํามาประยุกต9ใช. 

ธงชัย สันติวงษ9 (๒๕๔๑, หน.า ๒๗๖ – ๒๗๗) ๑. การพิจารณาความต.องการฝ�กอบรม 
๒. เปrาหมายของการฝ�กอบรม 
๓. กําหนดเนื้อหาและเรื่องท่ีจะอบรม 
๔. การกําหนดวิธีท่ีจะใช.อบรม 

 
๒.๓.๖ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4 
ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9จะมีอยู+หลายแนวคิดหลายรูปแบบ และได.แบ+งออกเป3น

หลายยุคหลายกลุ+ม แต+จะนําเอาทฤษฎีท่ีสําคัญ ๆ เท+านั้น ซ่ึงสาระสําคัญจะได.กล+าวถึงประเด็นต+าง ๆ 
ดังต+อไปนี้ 
 ๑) ทฤษฎีความต�องการและความจําเป9นพ้ืนฐานของมนุษย4 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข.องกับความต.องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย9 ซ่ึงกําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อ
มาสโลว9(Abraham Maslow) เป3นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมีการกล+าวถึงอย+างแพร+หลาย มาสโลว9มองว+า 
ความต.องการของมนุษย9มีลักษณะเป3นลําดับข้ัน จากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด เม่ือความต.องการ
ในระดับหนึ่งได.รับการตอบสนองแล.ว มนุษย9ก็จะมีความต.องการอ่ืนในระดับท่ีสูงข้ึนต+อไป 
 ๑. ความต.องการทางร+างกาย (Physiological needs) เป3นความต.องการข้ันพ้ืนฐานของ
มนุษย9เพ่ือความอยู+รอด เช+น อาหาร เครื่องนุ+งห+ม ท่ีอยู+อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ําด่ืม การพักผ+อน 
เป3นต.น 
 ๒. ความต.องการความปลอดภัยและม่ันคง (Security or safety needs) เม่ือมนุษย9
สามารถตอบสนองความต.องการทางร+างกายได.แล.ว มนุษย9ก็จะเพ่ิมความต.องการในระดับท่ีสูงข้ึน
ต+อไป เช+น ความต.องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย9สิน ความต.องการความม่ันคงในชีวิตและ
หน.าท่ีการงาน 
 ๓. ความต.องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต.องการทางสังคม) (Affiliation or 
acceptance needs) เป3นความต.องการเป3นส+วนหนึ่งของสังคม เป3นธรรมชาติอย+างหนึ่งของมนุษย9    
เช+น ความต.องการให.และได.รับซ่ึงความรัก ความต.องการเป3นส+วนหนึ่งของหมู+คณะ ความต.องการ
ได.รับการยอมรับ การต.องการได.รับความชื่นชมจากผู.อ่ืน เป3นต.น 
 ๔. ความต.องการการยกย+อง (Esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป3นความ
ต.องการการได.รับการยกย+อง นับถือ และสถานะทางสังคม เช+น ความต.องการได.รับความเคารพนับ
ถือ ความต.องการมีความรู.ความสามารถ เป3นต.น 



 

๘๖ 
 

 ๕. ความต.องการความสําเร็จในชีวิต (Self – actualization) เป3นความต.องการสูงสุดของ
แต+ละบุคคล เช+น ความต.องการท่ีจะทําทุกสิ่งทุกอย+างได.สําเร็จ ความต.องการทําทุกอย+างเพ่ือ
ตอบสนองความต.องการของตนเอง เป3นต.น 
 จากทฤษฎีลําดับข้ันความต.องการของมาสโลว9สามารถแบ+งความต.องการออกได.เป3น ๒ 
ระดับ คือ 
 ๑. ความต.องการในระดับตํ่า (Lower order needs) ประกอบด.วยความต.องการทาง
ร+างกายความต.องการความปลอดภัยและม่ันคง, และความต.องการความผูกพันหรือการยอมรับ 
 ๒. ความต.องการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบด.วย ความต.องการการยก
ย+องและความต.องการความสําเร็จในชีวิต 
 ลําดับข้ันความต.องการของมนุษย9 (The need – hierarchy conception of human 
motivation) Maslow เรียงลําดับความต.องการของมนุษย9จากข้ันต.นไปสู+ความต.องการข้ันต+อไปไว.
เป3นลําดับ ดังนี้ 
 ๑. ความต.องการทางด.านร+างกาย (Physiological needs) 
 ๒. ความต.องการความปลอดภัย (Safety needs) 
 ๓. ความต.องการความรักและความเป3นเจ.าของ (Belongingness and needs) 
 ๔. ความต.องการได.รับความนับถือยกย+อง (Esteem needs) 
 ๕. ความต.องการท่ีจะเข.าใจตนเองอย+างแท.จริง Self – actualization needs) 
 ลําดับข้ันความต.องการของมาสโลว9 มีการเรียงลําดับข้ันความต.องการท่ีอยู+ในข้ันตํ่าสุด
จะต.องได.รับความพึงพอใจเสียก+อนบุคคลจึงจะสามารถผ+านพ.นไปสู+ความต.องการท่ีอยู+ในข้ันสูงข้ึน
ตามลําดับ    ดังจะอธิบายโดยละเอียดดังนี้ 
 
 ๑. ความต�องการทางร+างกาย (Physiological needs) เป9นความต�องการข้ันพ้ืนฐาน 
 จากความต.องการท้ังหมดเป3นความต.องการท่ีช+วยการดํารงชีวิต ได.แก+ ความต.องการ
อาหาร น้ําด่ืม ออกซิเจน การพักผ+อนนอนหลับ ความต.องการทางเพศ ความต.องการความอบอุ+น 
ตลอดจนความต.องการท่ีจะถูกกระตุ.นอวัยวะรับสัมผัส แรงขับของร+างกายเหล+านี้จะเก่ียวข.อโดยตรง
กับความอยู+รอดของร+างกายและของอินทรีย9 ความพึงพอใจท่ีได.รับ 
 ในข้ันนี้จะกระตุ.นให.เกิดความต.องการในข้ันท่ีสูงกว+าและถ.าบุคคลใดประสบความล.มเหลว
ท่ีจะสนองความต.องการพ้ืนฐานนี้ก็จะไม+ได.รับการกระตุ.นให.เกิดความต.องการในระดับท่ีสูงข้ึน 
อย+างไรก็ตาม ถ.าความต.องการอย+างหนึ่งยังไม+ได.รับความพึงพอใจ บุคคลก็จะอยู+ภายใต.ความต.องการ
นั้นตลอดไป ซ่ึงทําให.ความต.องการอ่ืน ๆ ไม+ปรากฏหรือกลายเป3นความต.องการระดับรองลงไป    
เช+น คนท่ีอดอยากหิวโหยเป3นเวลานานไม+สามารถสร.างสรรค9สิ่งท่ีมีประโยชน9ต+อโลกได. บุคคลเช+นนี้จะ
หมกมุ+นอยู+กับการจัดหาบางสิ่งบางอย+างเพ่ือให.มีอาหารไว.รับประทาน Maslow อธิบายต+อไปว+า
บุคคลเหล+านี้จะมีความรู.สึกเป3นสุขอย+างเต็มท่ีเม่ือมีอาหารเพียงพอสําหรับเขาและจะไม+ต.องการสิ่งอ่ืน
ใดอีก ชีวิตของเขากล+าวได.ว+าเป3นเรื่องของการรับประทานสิ่งอ่ืน ๆ นอกจากนี้ จะไม+มีความสําคัญไม+
ว+าจะเป3นเสรีภาพ ความรัก ความรู.สึกต+อชุมชน การได.รับการยอมรับ และปรัชญาชีวิต บุคคลเช+นนี้มี
ชีวิตอยู+เพ่ือท่ีจะรับประทานเพียงอย+างเดียวเท+านั้น เช+น การขาดแคลนอาหารมีผลแต+พฤติกรรม 
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 ได.มีการทดลองและการศึกษาชีวประวัติเพ่ือแสดงว+า ความต.องการทางด.านร+างกายเป3น
เรื่องสําคัญท่ีจะเข.าใจพฤติกรรมของมนุษย9 และได.พบผลว+าเกิดความเสียหายอย+างรุนแรงของ
พฤติกรรมซ่ึงมีสาเหตุมาจากการขาดสารอาหารหรือน้ําติดต+อกันเป3นเวลานาน ตัวอย+างคือเม่ือ
สงครามโลกครั้งท่ี ๒     ในค+าย Nazi ซ่ึงเป3นท่ีกักขังเชลย เชลยเหล+านั้นจะละท้ิงมาตรฐานทาง
ศีลธรรมและค+านิยมต+าง ๆ ท่ีเขาเคยยึดถือภายใต.สถานการณ9ปกติ เช+น ขโมยอาหารของคนอ่ืน     
หรือใช.วิธีการต+าง ๆ ท่ีจะได.รับอาหารเพ่ิมข้ึน อีกอย+างหนึ่ง ในปB ค.ศ. ๑๙๗๐ เครื่องบินสายการบิน 
Peruvian ตกลงท่ีฝCªงอ+าวอเมริกาใต. ผู.ท่ีรอดตายรวมท้ังพระนิกาย Catholic อาศัยการมีชีวิตอยู+รอด
โดยการกินซากศพของผู.ท่ีตายจากเครื่องบินตก จากปรากฏการณ9นี้ชี้ให.เห็นว+ามนุษย9เกิดความหิวข้ึน
จะมีอิทธิพลเหนือระดับศีลธรรมจรรยา จึงไม+ต.องสงสัยเลยว+ามนุษย9มีความต.องการทางด.านร+างกาย
เหนือความต.องการอ่ืน ๆ และแรงผลักดันของความต.องการนี้ได.เกิดข้ึนกับบุคคลก+อนความต.องการ 
อ่ืน ๆ 
 ๒. ความต�องการความปลอดภัย (Safety needs) 
 เม่ือความต.องการทางด.านร+างกายได.รับความพึงพอใจแล.ว บุคคลก็จะพัฒนาการไปสู+ข้ัน
ใหม+ต+อไป ซ่ึงข้ันนี้เรียกว+าความต.องการความปลอดภัยหรือความรู.สึกม่ันคง (Safety or security) 
Maslow กล+าวว+าความต.องการความปลอดภัยนี้จะสังเกตได.ง+ายในทารกและในเด็กเล็ก ๆ เนื่องจาก
ทารกและเด็กเล็ก ๆ ต.องการความช+วยเหลือและต.องพ่ึงพาอาศัยผู.อ่ืน ตัวอย+างเช+น ทารกจะรู.สึกกลัว
เม่ือถูกท้ิงให.อยู+ตามลําพังเม่ือเขาได.ยินเสียงดัง ๆ หรือเห็นแสงสว+างมาก ๆ แต+ประสบการณ9และการ
เรียนรู.จะทําให.ความรู.สึกกลัวหมดไป ดังคําพูดท่ีว+า “ฉันไม+กลัวเสียงฟrาร.องและฟrาแลบอีกต+อไปแล.ว 
เพราะฉันรู.ธรรมชาติในการเกิดของมัน” พลังต.องการความปลอดภัยจะเห็นได.ชัดเจนเช+นกันเม่ือเด็ก
เกิดความเจ็บป{วย เช+น เด็กท่ีประสบอุบัติเหตุขาหักก็จะรู.สึกกลัวและอาจแสดงออกด.วยการฝCนร.าย
และความต.องการท่ีจะได.รับความปกปrองคุ.มครองและต.องการกําลังใจ 
 พ+อแม+ท่ีเลี้ยงดูลูกอย+างไม+กวดขันและตามใจมากจนเกินไปจะไม+ทําให.เด็กเกิดความรู.สึกว+า
ได.รับความพึงพอใจจากความต.องการความปลอดภัยการให.นอนหรือให.กินไม+เป3นเวลา ไม+เพียงแต+ทํา
ให.เด็กสับสนเท+านั้น แต+ก็ยังทําให.เด็กรู.สึกไม+ม่ันคงในสิ่งแวดล.อมรอบ ๆ ตัวเขา สัมพันธภาพของพ+อ
แม+ท่ีไม+ดีต+อกัน เช+น ทะเลาะกัน ทําร.ายร+างกายซ่ึงกันและกัน พ+อแม+แยกกันอยู+ หย+า ตายจากไป 
สภาพเหตุการณ9เหล+านี้จะมีอิทธิพลต+อความรู.ท่ีดีของเด็ก ทําให.เด็กรู.ว+าสิ่งแวดล.อมต+าง ๆ ไม+ม่ันคง 
สามารถคาดการณ9ได. และนําไปสู+ความรู.สึกไม+ปลอดภัย 
 ความต.องการความปลอดภัยยังจะมีอิทธิพลต+อบุคคลแม.ว+าจะผ+านพ.นวัยเด็กไปแล.ว แม.ใน
บุคคลท่ีทํางานในฐานะเป3นผู.คุ.มครอง เช+น ผู.รักษาเงิน นักบัญชี หรือทํางานเก่ียวกับการประกันต+าง ๆ 
และผู.ทําหน.าท่ีให.การรักษาพยาบาลเพ่ือความปลอดภัยของผู.อ่ืน เช+น แพทย9 พยาบาล แม.กระท่ัง
คนชรา บุคคลท้ังหมดท่ีกล+าวมานี้จะใฝ{หาความปลอดภัยด.วยกันท้ังสิ้น ศาสนาและปรัชญาท่ีมนุษย9ให.
ความยึดถือให.เกิดความรู.สึกม่ันคง เพราะทําให.บุคคลได.จัดระบบของตัวเองให.มีเหตุผลและวิถีทางท่ี
ทําให.บุคคลรู.สึก “ปลอดภัย” ความต.องการความปลอดภัยในเรื่องอ่ืน ๆ จะเก่ียวข.องกับการเผชิญสิ่ง
ต+าง ๆ เหล+านี้ สงคราม อาชญากรรม น้ําท+วม แผ+นดินไหว การจลาจล ความสับสนไม+เป3นระเบียบ
ของสังคมและเหตุการณ9อ่ืน ๆ ท่ีคล.ายคลึงกับสภาพเหล+านี้ 
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 อาการโรคประสาทในผู.ใหญ+ โดยเฉพาะโรคประสาทชนิดย้ําคิด – ย้ําทํา (Obsessive – 
compulsive neurotic) เป3นลักษณะเด+นชัดของการค.นหาความรู.สึกปลอดภัย ผู.ป{วยเป3นโรค
ประสาทจะแสดงพฤติกรรมว+าเขากําลังประสบเหตุการณ9ท่ีร.ายกาจและกําลังมีอันตรายต+าง ๆ เขาต.อง
มีใครสักคนท่ีปกปrองคุ.มครองเขาและเป3นบุคคลท่ีมีความเข.มแข็งท่ีเขาสามารถพ่ึงพาอาศัยได. 
 ๓. ความต�องการความรักและความเป9นเจ�าของ (Belongingness and love 
needs) 
 ความต.องการความรักและความเป3นเจ.าของ เป3นความต.องการข้ันท่ี ๓ ความต.องการนี้จะ
เกิดข้ึนเม่ือความต.องการทางด.านร+างกาย และความต.องการความปลอดภัยได.รับการตอบสนองแล.ว 
บุคคลต.องการได.รับความรักและความเป3นเจ.าของโดยการสร.างความสัมพันธ9กับผู. อ่ืนเช+น 
ความสัมพันธ9ภายในครอบครัวหรือกับผู.อ่ืน สมาชิกภายในกลุ+มจะเป3นเปrาหมายสําคัญสําหรับบุคคล 
กล+าวคือ บุคคลจะรู.สึกเจ็บปวดมากเม่ือถูกทอดท้ิงไม+มีใครยอมรับ หรือถูกตัดออกจากสังคม ไม+มี
เพ่ือน โดยเฉพาะอย+างยิ่งเม่ือจํานวนเพ่ือน ๆ ญาติพ่ีน.อง สามีหรือภรรยาหรือลูก ๆ ได.ลดน.อยลงไป 
นักเรียนท่ีเข.าโรงเรียนท่ีห+างไกลบ.านจะเกิดความต.องการเป3นเจ.าของอย+างย+อง และจะแสวงหาอย+าง
มากท่ีจะได.รับการยอมรับจากกลุ+มเพ่ือน 
 ความรักเป3นผลมาจากการทดเทิดสัญชาตญาณทางเพศ (Sublimation) สําหรับ Maslow 
ความรักไม+ใช+สัญลักษณ9ของเรื่องเพศ (Sex) เขาอธิบายว+า ความรักท่ีแท.จริงจะเก่ียวข.องกับความรู.สึก
ท่ีดี ความสัมพันธ9ของความรักระหว+างคน ๒ คน รวมถึงความรู.สึกนับถือซ่ึงกันและกันการยกย+องและ
ความไว.วางใจแก+กัน นอกจากนี้ Maslow ยังย้ําว+าความต.องการความรักของคนจะเป3นความรักท่ี
เป3นไปในลักษณะท้ังการรู.จักให.ความรักต+อผู.อ่ืนและรู.จักจะรับความรักจากผู.อ่ืน การได.รับความรัก
และการยอมรับจากผู.อ่ืนเป3นสิ่งท่ีทําให.บุคคลเกิดความรู.สึกว+าตนเองมีคุณค+า บุคคลท่ีขาดความรักก็
จะรู.สึกว+าชีวิตไร.ค+ามีความรู.สึกอ.างว.างและเคียดแค.น กล+าวโดยสรุป Maslow  มีความเห็นว+าบุคคล
ต.องการความรักและความรู.สึกเป3นเจ.าของ และการขาดสิ่งนี้มักจะเป3นสาเหตุให.เกิดความคับข.องใจ
และทําให.เกิดปCญหาการปรับตัวไม+ได.และความยินดีในพฤติกรรมหรือความเจ็บป{วยทางด.านจิตใจใน
ลักษณะต+าง ๆ 
 สิ่งท่ีควรสังเกตประการหนึ่ง ก็คือมีบุคคลจํานวนมากท่ีมีความลําบากใจท่ีจะเป�ดเผย
ตัวเองเม่ือมีความสัมพันธ9ใกล.ชิดสนิทสนมกับเพศตรงข.ามเนื่องจากกลัวว+าจะถูกปฏิเสธความรู.สึกเช+นนี้ 
Maslow กล+าวว+าสืบเนื่องมาจากประสบการณ9ในวัยเด็ก การได.รับความรักหรือการขาดความรักในวัย
เด็ก ย+อมมีผลกับการเติบโตเป3นผู.ใหญ+ท่ีมีวุฒิภาวะและการมีทัศนคติในเรื่องของความรัก Maslow 
เปรียบเทียบว+าความต.องการความรักก็เป3นเช+นเดียวกับรถยนต9ท่ีสร.างข้ึนมาโดยการใช.กjาซหรือน้ํามัน 
นั่นเอง๙๕ 
 ๔. ความต�องการได�รับความนับถือยกย+อง (Self – Esteem needs) 
เม่ือความต.องการได.รับความรักและการให.ความรักแก+ผู.อ่ืนเป3นไปอย+างมีเหตึผลและทําให.บุคคลเกิด
ความพึงพอใจแล.ว พลังผลักดันในข้ันท่ี ๓ ก็จะลดลงและมีความต.องการในข้ันต+อไปมาแทนท่ี 

                                                        

 ๙๕ Maslow Abraham, Motivation and Personality, (New York : Harper and Row 
Publishers, 1970), pp. 170 - 174. 
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กล+าวคือมนุษย9ต.องการท่ีจะได.รับความนับถือยกย+องออกเป3น ๒ ลักษณะ คือ ลักษณะแรกเป3นความ
ต.องการท่ีนับถือตนเอง (Self – respect) ส+วนลักษณะท่ี ๒ เป3นความต.องการได.รับการยกย+องนับถือ
จากผู.อ่ืน (Esteem from others) 
 ๔.๑ ความต.องการนับถือตนเอง (Self – respect) คือ ความต.องการมีอํานาจ มีความ
เชื่อม่ันในตัวเอง มีความเข.มแข็ง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธิ์ไม+ต.องพ่ึงพาอาศัยผู.อ่ืนและมี
ความเป3นอิสระ ทุกคนต.องการท่ีจะรู.สึกว+าเขามีคุณค+าและมีความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จใน
งานภารกิจต+าง ๆ และมีชีวิตท่ีเด+นดัง 
 ๔.๒ ความต.องการได.รับการยกย+องนับถือจากผู.อ่ืน (Esteem from others) คือ ความ
ต.องการมีเกียรติยศ การได.รับยกย+อง การได.การยอมรับ ได.รับความสนใจ มีสถานภาพ มีชื่อเสียงเป3น
ท่ีกล+าวขานและเป3นท่ีชื่นชมยินดี มีความต.องการท่ีจะได.รับความยกย+องชมเชยในสิ่งท่ีเขากระทําซ่ึงทํา
ให.รู.สึกว+าตนเองมีคุณค+าว+าความสามารถของเขาได.รับการยอมรับจากผู.อ่ืน 
 ความต.องการได.รับความนับถือยกย+อง ก็เป3นเช+นเดียวกับธรรมชาติของลําดับข้ันในเรื่อง
ความต.องการด.านแรงจูงใจตามทัศนะของ Maslow ในเรื่องอ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจนั่นคือ บุคคล
จะแสวงหาความต.องการได.รับการยกย+องก็เม่ือหลังจากความต.องการความรักและความเป3นเจ.าของ
ได.รับการตอบสนองความพึงพอใจของเขาแล.ว และ Maslow กล+าวว+ามันเป3นสิ่งท่ีเป3นไปได.ท่ีบุคคล
จะย.อนกลับจากระดับข้ันความต.องการในข้ันท่ี ๔ กลับไปสู+ระดับข้ันท่ี ๓ อีก ถ.าความต.องการระดับ
ข้ันท่ี ๓ ซ่ึงบุคคลได.รับไว.แล.วนั้นถูกกระทบกระเทือนหรือสูญหายไปทันทีทันใด 
 ตัวอย+างท่ี Maslow นํามาอ.างอิงคือ หญิงสาวคนหนึ่งซ่ึงเธอคิดว+าการตอบสนองความ
ต.องการความรักของเธอได.ดําเนินไปด.วยดี แล.วเธอจึงทุ+มเทและเอาใจใส+ในธุรกิจของเธอและได.
ประสบความสําเร็จเป3นนักธุรกิจท่ีมีชื่อเสียง และอย+างท่ีไม+คาดฝCนสามีได.ผละจากเธอไป ในเหตุการณ9
เช+นนี้ปรากฏว+าเธอวางมือจากธุรกิจต+าง ๆ ในการท่ีจะส+งเสริมให.เธอได.รับความยกย+องนับถือ และหัน
มาใช.ความพยายามท่ีจะเรียกร.องสามีให.กลับคืนมา ซ่ึงการกระทําเช+นนี้ของเธอเป3นตัวอย+างของความ
ต.องการความรักซ่ึงครั้งหนึ่งเธอได.รับแล.ว และถ.าเธอได.รับความพึงพอในความรักโดยสามีหวนกลับคืน
มาเธอก็จะกลับไปเก่ียวข.องในโลกธุรกิจอีกครั้งหนึ่ง 
 ความพึงพอใจของความต.องการได.รับการยกย+องโดยท่ัว ๆ ไป เป3นความรู.สึกและทัศนคติ
ของความเชื่อม่ันในตนเอง ความรู.สึกว+าตนเองมีคุณค+า การมีพละกําลัง การมีความสามารถ        
และความรู.สึกว+ามีชีวิตอยู+อย+างมีประโยชน9และเป3นบุคคลท่ีมีความจําเป3นต+อโลก ในทางตรงกันข.าม
การขาดความรู.สึกต+าง ๆ ดังกล+าวนี้ ย+อมนําไปสู+ความรู.สึกและทัศนคติของปมด.อยและความรู.สึกไม+
พอเพียง เกิดความรู.สึกอ+อนแอและช+วยเหลือตนเองไม+ได. สิ่งต+าง ๆ เหล+านี้เป3นการรับรู.ของตนเอง
ในทางนิเสธ (Negative) ซ่ึงอาจก+อให.เกิดความรู.สึกขลาดกลัวและรู.สึกว+าตนเองไม+มีประโยชน9และสิ้น
หวังในสิ่งต+าง ๆ ท่ีเก่ียวข.องกับความต.องการของชีวิต และประเมินตนเองตํ่ากว+าชีวิตความเป3นอยู+กับ
การได.รับการยกย+องและยอมรับจากผู.อ่ืนอย+างจริงใจมากกว+าชื่อเสียงจากสถานภาพหรือการได.รับ
การประจบประแจง การได.รับความนับถือยกย+องเป3นผลมาจากความเพียรพยายามของบุคคลและ
ความต.องการนี้อาจเกิดอันตรายข้ึนได.ถ.าบุคคลนั้นต.องการคําชมเชยจากผู.อ่ืนมากกว+าการยอมรับ
ความจริง และเป3นท่ียอมรับกันว+าการได.รับความนับถือยกย+อง มีพ้ืนฐานจากการกระทําของบุคคล
มากกว+าการควบคุมจากภายนอก 
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 ๕. ความต�องการท่ีเข�าใจตนเองอย+างแท�จริง (Self – actualization needs) 
 ถึงลําดับข้ันสุดท.าย ถ.าความต.องการลําดับข้ันก+อน ๆ ได.ทําให.เกิดความพึงพอใจอย+างมี
ประสิทธิภาพ ความต.องการเข.าใจตนเองอย+างแท.จริงก็จะเกิดข้ึน Maslow อธิบายความต.องการ
เข.าใจตนเองอย+างแท.จริง ว+าเป3นความปรารถนาในทุกสิ่งทุกอย+างซ่ึงบุคคลสามารถจะได.รับอย+าง
เหมาะสมกับบุคคลท่ีประสบความสําเร็จในข้ันสูงสุดนี้จะใช.พลังงานอย+างเต็มท่ีในสิ่งท่ีท.าทาย
ความสามารถและศักยภาพของเขาและมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเอง พลังแรงขับของเขาจะ
กระทําพฤติกรรมตรงกับความสามารถของตน กล+าวโดยสรุป การเข.าใจตนเองอย+างแท.จริงเป3นความ
ต.องการอย+างหนึ่งของบุคคลท่ีจะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศักยภาพ เช+น “นักดนตรีก็ต.องใช.ความสามารถ
ทางดนตรี ศิลป�นก็จะต.องวาดรูป กวีก็จะต.องเขียนโคลงกลอน ถ.าบุคคลเหล+านี้ได.บรรลุถึงเปrาหมาย
ของตนท่ีตั้งไว.ก็เชื่อได.ว+าเขาเหล+านั้นเป3นคนท่ีรู.จักตนเองอย+างแท.จริง”๙๖ 
 ความต.องการท่ีจะเข.าใจตนเองอย+างแท.จริงจะดําเนินไปอย+างง+ายหรือเป3นไปโดยอัตโนมัติ 
โดยความเป3นจริงแล.ว Maslow เชื่อว+าคนเรามักจะกลัวตนเองในสิ่งเหล+านี้ “ด.านท่ีดีท่ีสุดของเรา 
ความสามารถพิเศษของเรา สิ่งท่ีดีงามของเรา ความคิดสร.างสรรค9”๙๗ 
 ความต.องการเข.าใจตนเองอย+างแท.จริงมิได.มีเพียงเฉพาะศิลป�นเท+านั้น คนท่ัว ๆ ไป         
เช+น นักกีฬา นักเรียนหรือแม.แต+กรรมกรก็สามารถมีความเข.าใจตนเองอย+างแท.จริงได.ถ.าทุกคน
สามารถทําในสิ่งท่ีตนต.องการให.ดีท่ีสุด รูปแบบเฉพาะของการเข.าใจตนเองอย+างแท.จริงก็จะมีความ
แตกต+างอย+างกว.างขวางจากคนหนึ่งไปสู+อีกคนหนึ่ง กล+าวได.ว+ามันคือระดับความต.องการท่ีแสดงความ
แตกต+างระหว+างบุคคลอย+างยิ่งใหญ+ท่ีสุด 
 ความต.องการเข.าใจตนเองอย+างแท.จริง ในกรณีของนักศึกษาชื่อ Mark ซ่ึงเขาได.ศึกษาวิชา
บุคลิกภาพเป3นระยะเวลายาวนานเพ่ือเตรียมตัวเป3นนักจิตวิทยาคลินิก นักทฤษฎีคนอ่ืน ๆ อาจจะ
อธิบายว+าทําไมเขาจึงเลือกอาชีพนี้ ตัวอย+างเช+น Freud อาจกล+าวว+ามันสัมพันธ9อย+างลึกซ้ึงกับสิ่งท่ีเขา
เก็บกด ความอยากรู.อยากเห็นในเรื่องเพศไว.ต้ังแต+เด็ก ขณะท่ี Adler อาจมองว+ามันเป3นความ
พยายามเพ่ือชดเชยความรู.สึกด.อยบางอย+างในวัยเด็ก Skinner อาจมองว+าเป3นผลมาจากการถูกวาง
เง่ือนไขของชีวิตในอดีต 
 ขณะท่ี Bandura สัมพันธ9เรื่องนี้กับตัวแปรต+าง ๆ ทางการเรียนรู.ทางสังคม Kelly           
อาจพิจารณาว+า Mark กําลังจะพุ+งตรงไปเพ่ือเป3นบุคคลท่ีเขาต.องการจะเป3นตัวอย+างท่ีแสดงถึงการมุ+ง
ตรงสู+เปrาประสงค9ในอาชีพโดยความต.องการท่ีจะเข.าใจตนเองอย+างแท.จริงและถ.าจะพิจารณากรณีของ 
Mark ให.ลึกซ้ึงยิ่งข้ึน ถ.า Mark ได.ผ+านการเรียนวิชาจิตวิทยาจนครบหลักสูตรและได.เขียนวิทยานิพนธ9
ระดับปริญญาเอก และในท่ีสุดก็ได.รับปริญญาเอกทางจิตวิทยาคลินิก สิ่งท่ีจะต.องวิเคราะห9 Mark 
ต+อไปก็คือ เม่ือเขาสําเร็จการศึกษาดังกล+าวแล.วถ.ามีบุคคลหนึ่งได.เสนองานให.เขาในตําแหน+งตํารวจ
สืบสวน ซ่ึงงานในหน.าท่ีนี้จะได.รับค+าตอบแทนอย+างสูงและได.รับผลประโยชน9พิเศษหลาย ๆ อย+าง 
ตลอดจนรับประกันการว+าจ.างและความม่ันคงสําหรับชีวิต เม่ือประสบเหตุการณ9เช+นนี้ Mark จะทํา

                                                        

 ๙๖ Ibid, p. 46.  
 ๙๗ Maslow, A.H. Quoted in Ernest R. Hilgard, Introduction to Psychology, 3rd, (New 
York : Harcourt Brace & World, 1962), p. 58. 
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อย+างไร ถ.าคําตอบของเขาคือ “ตกลง” เขาจะย.อนกลับมาสู+ความต.องการระดับท่ี ๒ คือ           
ความต.องการความปลอดภัย สําหรับการวิเคราะห9ความเข.าใจตนเองอย+างแท.จริง Maslow กล+าวว+า 
“อะไรท่ีมนุษย9สามารถจะเป3นได.เขาจะต.องเป3นสิ่งนั้น” เรื่องของ Mark เป3นตัวอย+างง+าย ๆ ถ.าเขาตก
ลงเป3นตํารวจสืบสวน เขาก็จะไม+มีโอกาสท่ีจะเข.าใจตนเองอย+างแท.จริง 
 ทําไมทุก ๆ คนจึงไม+สัมฤทธิ์ผลในการเข.าใจตนเองอย+างแท.จริง (Why can’t all people 
achieve self – actualization) ตามความคิดของ Maslow ส+วนมากแม.มนุษย9จะไม+ใช+ท้ังหมดท่ี
ต.องการแสวงหาเพ่ือให.เกิดความสมบูรณ9ภายในตน จากการวิจัยของเขาทําให. Maslow สรุปว+าการรู.
ถึงสมรรถภาพของตนนั้นมาจากพลังตามธรรมชาติจากความจําเป3นบังคับ ส+วนบุคคลท่ีมีพรสวรรค9มี
น.อยมากเพียง ๑ % ของประชากรท่ี Maslow ประมาณ Maslow เชื่อว+าการนําศักยภาพของตน
ออกมาใช.เป3นสิ่งท่ียากมาก บุคคลมักไม+รู.ว+าตนเองมีความสามารถและไม+ทราบว+าศักยภาพนั้นจะได.รับ
การส+งเสริมได.อย+างไร มนุษย9ส+วนใหญ+ยังคงไม+ม่ันใจในความสามารถของตนจึงทําให.หมดโอกาสเข.าใจ
ตนเองอย+างแท.จริง และยังมีสิ่งแวดล.อมทางสังคมท่ีมาบดบังพัฒนาการทางด.านความต.องการของ
บุคคล ดังนี้ 
 อิทธิพลของวัฒนธรรม ตัวอย+างหนึ่งท่ีแสดงให.เห็นว+าอิทธิพบของสังคมท่ีมีต+อการเข.าใจ
ตนเอง คือ แบบพิมพ9ของวัฒนธรรม (Culture stereotype) ซ่ึงกําหนดว+าลักษณะเช+นไรท่ีแสดงความ
เป3นชาย (Masculine) และลักษณะใดท่ีไม+ใช+ความเป3นชาย เช+น พฤติกรรมต+าง ๆ เหล+านี้ ความเห็น
อกเห็นใจผู.อ่ืน ความเมตตากรุณา ความสุภาพและความอ+อนโยน สิ่งเหล+านี้ วัฒนธรรมมีแนวโน.มท่ีจะ
พิจารณาว+า “ไม+ใช+ลักษณะของความเป3นชาย” (Unmasculine) หรือความเชื่อถือของวัฒนธรรมด.าน
อ่ืน ๆ ซ่ึงเป3นความเชื่อท่ีไม+มีคุณค+า เช+น ยึดถือว+าบทบาทของผู.หญิงข้ึนอยู+กับจิตวิทยาพัฒนาการของ
ผู.หญิง เป3นต.น การพิจารณาเกณฑ9ต+าง ๆ ดังกล+าวนี้เป3นเพียงการเข.าใจ “สภาพการณ9ท่ีดี”มากกว+า
เป3นเกณฑ9ของการเข.าใจตนเองอย+างแท.จริง 
 ประการสุดท.าย Maslow ได.สรุปว+าการไม+เข.าใจตนเองอย+างแท.จริงเกิดจากความ
พยายามท่ีไม+ถูกต.องของการแสวงหาความม่ันคงปลอดภัย เช+น การท่ีบุคคลสร.างความรู.สึกให.คนอ่ืน
เกิดความพึงพอใจตนเองโดยพยายามหลีกเลี่ยงหรือขจัดข.อผิดพลาดต+าง ๆ ของตน บุคคลเช+นนี้มี
แนวโน.มท่ีจะพิทักษ9ความม่ันคงปลอดภัยของตน โดยแสดงพฤติกรรมในอดีตท่ีเคยประสบผลสําเร็จ 
แสวงหาความอบอุ+นและสร.างมนุษย9สัมพันธ9กับผู.อ่ืน ซ่ึงลักษณะเช+นนี้ย+อมขัดขวางวิถีทางท่ีจะเข.าใจ
ตนเองอย+างแท.จริง 
 ๒) ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler๙๘ 
พอร9เตอร9(Porter) และ ลอร9เลอร9(Lawler) เห็นว+า ผลการปฏิบัติงานจะก+อให.เกิดผลลัพธ9หรือรางวัล 
ซ่ึงรางวัลเหล+านี้จะประกอบด.วย รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซ่ึงได.แก+ รายได.และการเลื่อน
ตําแหน+ง ส+วนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ได.แก+ การยอมรับตัวเอง และความรู.สึกถึง
ความสําเร็จซ่ึงแต+ละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวัลกับความ

                                                        
๙๘ Lyman W, Porter and Edwarad E. Lawler III, Managerial Attitudes and 

Performance. (Homewood, III, Dorsey Press, 1980), p. 87. 



 

๙๒ 
 

พยายามท่ีจะได.ใช.ไป รวมท้ังระดับของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หากรู.สึกว+ารางวัลท่ีได.รับความ
ยุติธรรมบุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจในงาน 
 

 
     รางวัลภายนอก (ผลลัพธ9) 
      Extrinsic Rewards 

 
การปฏิบัติงาน           การรับรู.ถึงความ             ความพึงพอใจ 
            เสมอภาค 
   
                               รางวัลภายใน (ผลลัพธ9)     

            Intrinsic Rewards 
 

 
 แผนภาพท่ี ๑๔ ทฤษฎีการจูงใจของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler 
 

 ๓. ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากมนุษย4ตามหลักทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y๙๙ 
 ดักลาส แมคเกรเกอร9 (Douglas Mcgregor) ได.เสนอทฤษฎีการจูงใจ ท่ีเรียกว+า ทฤษฎี X 
และ ทฤษฎี Y ดังนี้คือ 
 
 ทฤษฎี X ตั้งอยู+บนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย4 ดังนี้ 
 ๑. มนุษย9โดยท่ัวไปไม+ชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานให.มากท่ีสุด 
 ๒. มนุษย9ส+วนใหญ+ถูกบังคับขู+เข็ญด.วยการลงโทษ เพ่ือให.เขามีความพยายามทํางานให.
บรรลุเปrาหมายขององค9กร 
 ๓. โดยธรรมชาติมนุษย9ชอบท่ีจะได.รับคําสั่ง ต.องการท่ีจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและ
ไม+ค+อยมีความทะเยอทะยาน แต+ต.องการความม่ันคงปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด 
 ทฤษฎี Y ตั้งอยู+บนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย4 ดังนี้ 
 ๑. การใช.ความพยายามท้ังทางด.านร+างกายและจิตใจในการทํางาน ไม+ใช+เป3นสิ่งท่ียุ+งยาก
ลําบากอะไรเลย แท.ท่ีจริงแล.วการทํางานเหมือนกับการเล+นหรือการพักผ+อน 
 ๒. ทรัพยากรมนุษย9มีความสามารถในการควบคุมตัวเอง ให.ทํางานไปตามเปrาหมายท่ีได.
วางไว. โดยไม+ต.องคาบคุมบังคับ 
 ๓. การสร.างความผูกพันต+อองค9กร เป3นผลมาจากการให.รางวัลตามความสําเร็จของ
ผลงาน 

                                                        

 ๙๙ Douglas Mcgregor, The Human Side of Enterprise, (New York : (Mcgraw – Hill, 
1960), pp. 33 – 57. 



 

๙๓ 
 

 ๔. ภายใต.สถานการณ9ท่ีเหมาะสม มนุษย9โดยท่ัวไปเรียนรู.ไม+เพียงแต+การยอมรับเท+านั้น 
แต+ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมอีกด.วย 
 ๕. ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร.างสรรค9ในการ
แก.ปCญหาขององค9กรมีอยู+กว.างขวางในตัวมนุษย9 
 ๖. ภายใต.เง่ือนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม+ ความสามารถทางสติปCญญาของ
คนในองค9กรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส+วนเท+านั้น 
 จะเห็นได.ว+า หากผู.บริหารยอมรับทฤษฎี X แล.ว จะช+วยหาวิธีการจูงใจให.คนทํางานโดย
การควบคุมอย+างใกล.ชิด เพ่ือให.เกิดความเกรงกลัวและไม+เป�ดโอกาสให.คนอ่ืนได.เข.ามามีส+วนร+วมใน
การตัดสินใจ แต+หากผู.บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล.ว จะใช.วิธีการจูงใจโดยเป�ดโอกาสให.คนอ่ืนได.เข.ามา
มีส+วนร+วมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานให.ทํา ซ่ึงทฤษฎี Y นับว+าเป3นทฤษฎีท่ีมีประโยชน9ต+อ
การจูงใจในการทํางานเป3นอย+างมาก 
 ๔. ทฤษฎีวิถีทางสู+เป�าหมายเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย4ของ Evans & House๑๐๐ 
 มาร9ติน จี. อีแวนส9 (Martin G. Evans) และ โรเบิร9ต เจ. เฮ.าส9 (Robert J. House)     
ได.เสนอรูปแบบผู.นําท่ีเรียกว+า ทฤษฎีวิถีทางสู+เปrาหมายใหม+ (Path – Goal Theory) ซ่ึงเป3นทฤษฎี
ความคาดหวัง (Expectancy Theory) เป3นเรื่องการจูงใจในการทํางาน ทฤษฎีนี้เชื่อว+าผู.นําต.องสร.าง
ค+านิยมหรือให.รางวัลแก+ผู.ใต.บังคับบัญชาเพ่ือให.บรรลุผลสําเร็จตามเปrาหมายท่ีได.วางไว. Evans & 
House ได.แบ+งผู.นําออกเป3น ๔ แบบ 
 ๑. ผู.นําแบบชี้นํา (Directive Leader Behavior) ผู.นําแบบนี้จะให.ผู.ใต.บังคับบัญชาได.รู.ถึง
สิ่งท่ีตัวเองคาดหวัง มีการกําหนดแนวทางและชี้นํา และมีการกําหนดตารางการทํางาน 
 ๒. ผู.นําแบบสนับสนุน (Supportive Leader Behavior) ผู.นําแบบนี้จะให.ความเป3นมิตร     
มีการจัดสวัสดิการแก+ผู.ใต.บังคับบัญชาและให.ความเป3นธรรมกับทุกคน 
 ๓. ผู.นําแบบมีส+วนร+วม (Participative Leader Behavior) ผู.นําแบบนี้จะให.คําปรึกษาท่ี
ดีแก+ผู.ใต.บังคับบัญชาและเป�ดโอกาสให.ผู.ใต.บังคับบัญชาได.เข.สมามีส+วนร+วมในการตัดสินใจ 
 ๔. ผู.นําแบบมุ+งความสําเร็จ (Achievement Oriented Leader) ผู.นําแบบนี้จะ
ต้ังเปrาหมายท่ีท.าทายไว. รวมท้ังให.ความเชื่อม่ันในความสามารถของผู.ใต.บังคับบัญชาอีกด.วย 
นอกจากนี้ ทฤษฎีนี้เชื่อว+าผู.นําจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนไปตามสถานการณ9ท่ีแตกต+างกันไป
โดยมีปCจจัยสถานการณ9ท่ีสําคัญ ๒ ปCจจัย ได.แก+ ปCจจัยด.านผู.ใต. บังคับบัญชาและปCจจัยด.าน
สภาพแวดล.อม ดังนี้คือ 
 ก. ปCจจัยด.านผู.ใต.บังคับบัญชา ได.แก+ การรับรู.ในเรื่องความสามารถของตัวเองและการ
ควบคุมสถานการณ9ด.วยตัวเอง หากผู.ใต.บังคับบัญชารับรู.ว+าตัวเองไร.ความสามารถ เขาจะต.องการผู.นํา

                                                        

 
๑๐๐ Martin G. Evans, “The Effect of Supervisory Behavior on the Path – Goal 

Relationship”, Organization and Human Performance, (May, 1970), pp. 277 – 298, and Rovert 
J. House and Terence R. Mitchell, “Path – Goal Theory of Leadership”, Journal of 
Contemporary Business, (Autumn, 1974), pp. 81 – 87. 



 

๙๔ 
 

แบบชี้นํา แต+หากเขารับรู.ว+าตัวเองมีความสามารถสูง เขาจะไม+ต.องการผู.นําแบบชี้นําเลย            
ส+วนทรัพยากรมนุษย9ท่ีมีความสามารถสูงเขาจะต.องการผู.นําแบบมีส+วนร+วม เป3นต.น 
 ข. ปCจจัยด.านสภาพแวดล.อม ได.แก+ โครงสร.างของงาน โครงสร.างของงานแน+นอนจะไม+
ต.องการผู.นําแบบชี้นํา แต+หากโครงสร.างของงานไม+แน+นอน จะต.องการผู.นําแบบชี้นํา ส+วนระบบ
อํานาจหน.าท่ีอย+างเป3นทางนั้น หากมีลักษณะอํานาจหน.าท่ีท่ีเป3นทางการสูงข้ึนผู.ใต.บังคับบัญชาจะ
ยอมรับผู.นําแบบชี้นําน.อยลง แต+หากลุ+มงานมีการช+วยเหลือสนับสนุนและพอใจซ่ึงกันและกัน เขาจะ
ไม+ต.องการผู.นําแบบสนับสนุน 
 

 
ตัวทรัพยากรมนุษย4 / ผู�ใต�บังคับบัญชา 
  - การรับรู.ถึงความสามารถของตัวเอง 
- การควบคุมสถานการณ9ด.วยตนเอง 

รูปแบบผู�นํา / ผู�พัฒนา 
   ทรัพยากรมนุษย4       การสร�างแรงจูงใจ 
  - ช้ีนํา                   - การจูงใจในการ  
  - สนับสนุน       - ปฏิบัติงานของ  
  - มีส+วนร+วม       - ทรัพยากรมนุษย9  
  - มุ+งความสําเร็จ     

               สภาพแวดล�อม 
  - โครงสร.างของงาน 
- ระบบอํานาจหน.าท่ีอย+างเป3นทางการ 
  - กลุ+มงาน 

  
 
         
แผนภาพท่ี ๑๕ ทฤษฎีวิถีทางสู+เปrาหมายเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 (Path – Goal 

Theory ของ Martin G. Evans & Robert J. House 
   

๕. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) 
 แนวความคิดนักจิตวิทยามีความเชื่อว+า มนุษย9มีความแตกต+างระหว+างบุคคลตามหลัก
จิตวิทยาโดยเฉพาะตัวบุคคลเก่ียวกับแรงจูงใจ ทัศนคติ ความคิด อารมณ9 การรับรู.นิยม บุคลิกภาพ
และสติปCญญา เป3นต.น๑๐๑ ทฤษฎีความสอดคล.องต.องกันหรือทฤษฎีสมดุล (Consistence Theories 
or Balance Theories) กล+าวว+า การปรับตัวให.สมดุลกัน เป3นปCจจัยให.เกิดความสําเร็จในการสื่อสาร

                                                        

 ๑๐๑ จิตวิทยาเข.ามาประเทศไทย ปB ค.ศ. ๑๙๓๐ จากบทความเรื่อง “Psychology in Thailand”
ของ ดร. ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา ใน ค.ศ. ๑๙๓๖ โดย ม.ล. ตุ.ย ชุมสาย ผู.บุกเบิกการสอนด.านสรีระจิตวิทยา 
และจิตวิทยาทดลองในเวลาต+อมา (ไพบูลย9 เทวรักษณ9 ๒๕๓๗ หน.า ๑๑๗.) อ.างใน : รศ. มัลลิกา คณานุรักษ9, 
จิตวิทยาการสื่อสารของมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส. พริ้นติ้ง เฮ.าส9, ๒๕๔๗), หน.า ๒ – ๓.  



 

๙๕ 
 

ระหว+างบุคคล เป3นแนวคิดเพ่ือสื่อสารโน.มน.าวจิตใจ ความสัมพันธ9ด.านทัศนคติระหว+างผู.ส+งสาร ผู.รับ
สาร และสาร ทฤษฎีสมดุลต้ังสมมติฐานว+า มนุษย9พยายามสร.างกรอบอ.างอิงให.มีความสมดุลเกิดข้ึนใน
อารมณ9 (Emotions) ความรู. (Cognitions) และพฤติกรรม (Actions) ให.ไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให.
เกิดความสบายใจ เป3นวิธีการทําให.เกิดความสมดุลนั่นเอง๑๐๒ 
 สรุปได.ว+า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 หมายถึง ทรัพยากรมนุษย9จะให.ความสําคัญกับ
เรื่องของการสร.างสัมพันธภาพของคนในองค9กร เพราะการท่ีจะทําให.องค9กรมีผลประกอบการท่ีดีข้ึน
องค9กรจะต.องสามารถตอบสนองความต.องการของบุคลากรในองค9กรให.เหมาะสม และเม่ือบุคลากร
ได.รับการตอบสนองท่ีดีก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ{ผลสัมฤทธิ์ทําให.องค9กรเกิดภาวะอยู+ดีมีสุขทางสังคมข้ึน
ภายในองค9กร อันจะนําไปสู+คุณภาพและปริมาณงานท่ีดีข้ึน 
 จากทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9และผลการศึกษาของนักวิชาการต+าง ๆ ผู.วิจัย
ประมวลได.ว+า ทฤษฎีพัฒนาการทรัพยากรมนุษย9 มีทฤษฎีท่ีเก่ียวข.อง สามารถสรุปได. ดังตาราง ๒.๑๓ 
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๒.๑๓ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
Maslow Abraham (1970, p. 170) ๑. ความต.องการทางร+างกาย 

๒. ความต.องการความปลอดภัย 
๓. ความต.องการความรักและความเป3นเจ.าของ
๔. ความต.องการได.รับความนับถือยกย+อง 
๕. ความต.องการท่ีจะเข.าใจตนเองอย+างแท.จริง 

Lyman W. (1968, p. 87). ๑. รายได.และการเลื่อนตําแหน+ง 
๒. ความเสมอภาคหรือความยุติธรรม 
๓. ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

Douglas Mcgregor (1960, pp. 33 – 57). ๑. บรรลุเปrาหมายขององค9กร 
๒. การสร.างความผูกพันต+อองค9กร 
๓. สังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม+ 
๔. มีส+วนร+วมในการตัดสินใจ 

 
 
 
 
 

                                                        

 ๑๐๒ ทฤษฎีความสอดคล�อง การศึกษาในช+วงทศวรรษ ๑๙๔๐ ซ่ึงมีการเรียกช่ือแตกต+างกันไป เช+น 
เฟสติเจอร9 ให.ช่ือว+า ทฤษฎีความสอดคล.องและไม+คล.องจอง (Consonance and Dissonance) เป3นต.น อ.างในเรื่อง
เดียวกัน, หน.า ๑๒๒ – ๑๒๓. 



 

๙๖ 
 

 ๒.๓.๗ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4เชิงพุทธ 
 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ตามแนวทางพระพุทธศาสนา พระพุทธศาสนานั้นมี
หลักธรรมในการส+งเสริมทางความเจริญ ท้ังในด.านร+างกาย จิตใจ และวัตถุ เพ่ือสนองความต.องการ
ของมนุษย9 มีหลักการท้ังหมดท่ีจะสร.างเสรีภาพในชีวิตของทุกคนเพ่ือให.คนมีความอิสระอย+างแท.จริง 
 
 หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ของพระพุทธศาสนานั้นมี ๒ มิติ คือ๑๐๓ 
 ๑. มองมนุษย9ในฐานะท่ีเป3นบุคคล หมายถึง การมองมนุษย9เป3นทรัพยากรอย+างหนึ่งของ
สังคม เรียกว+า ทรัพยากรมนุษย9 ซ่ึงถือว+าเป3นทรัพยากรท่ีมีคุณค+าอย+างยิ่งและจําเป3นท่ีต.องมีการ
พัฒนาทรัพยากรนี้ 
 ๒. มองมนุษย9ในฐานะท่ีเป3นชีวิต คือ ท้ังกายและใจ การพัฒนาในข.อนี้เป3นการวางกรอบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ในเชิงรูปธรรมและนามธรรม คือ การมองมนุษย9ในแง+ขององค9ประกอบ
ของชีวิต 

๑. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4ตามแนวทางพระพุทธศาสนา 
 การพัฒนามนุษย9มีแหล+งใหญ+อยู+ ท่ีมโนกรรม ซ่ึงเป3นต.นกําเนิดแห+งอารยธรรมของ
มนุษยชาติท่ีปรากฏในรูปแบบต+าง ๆ ไม+ว+าจะเป3นความเห็น ความเชื่อ เจตจํานงหรือทัศนคติ เป3นต.น 
ซ่ึงผลทําให.เกิดกายกรรมและวจีกรรม ตามมาอย+างมีความสัมพันธ9ซ่ึงกันและกัน กล+าวคือ เม่ือคิด
อย+างไรก็จะทําและพูดเช+นนั้น หรือเม่ือทําและพูดอย+างไรก็จะสะท.อนถึงความคิดว+าเป3นอย+างไร ดังนั้น 
การมีความเข.าใจมโนกรรมว+า มีความสําคัญและส+งผลอย+างไร ท้ังต+อตนเองและและต+อโลก ย+อมจะทํา
ให.เราสามารถเลือกท่ีจะประกอบมโนกรรมท่ีถูกต.อง และจะส+งผลดีท้ังต+อตนและต+อโลก นั่นคือ การ
ทําให.เกิดการพัฒนาตนและโลกไปในทิศทางท่ีถูกต.องพร.อมกันไป๑๐๔ 
 เม่ือมนุษย9เป3นผู.สร.างอารยธรรมต+าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในโลกโดยมีมโนกรรมอยู+เบ้ืองหลัง    
ซ่ึงเป3นต.นกําเนิดของสิ่งเหล+านี้ ดังนั้น การพัฒนามนุษย9ท่ีอาศัยมโนกรรมท่ีถูกต.องจึงมีความสําคัญเป3น
อย+างยิ่งต+อการสร.างอารยธรรม สร.างสังคมท่ีมีความสงบสุขต+อไป และด.วยเหตุท่ีมโนกรรมเป3นตัวชี้วัด
ถึงทิศทางแห+งการพัฒนามนุษย9 ความหมายของคํานี้ขึงสามารถเป3นตัวบอกนัยของมโนกรรมในทาง
หนึ่ง 
 ดังนั้น จึงมีความหมายของคําว+า “การพัฒนามนุษย9” ตามนัยโดยท่ัวไปและนัยทาง
พระพุทธศาสนา ดังนี้ 
 คําว+า “พัฒนา” ในภาษาสันสกฤตมาจาก “วรฺธน” แปลว+า ความเจริญ มาจากภาษา
บาลีว+า “วฑฺฒน” หรือ “วัฒนะ” แปลว+า ความเจริญ ความงดงาม เพ่ิมขยายข้ึน ฝ�กฝน ทําให.ยาวข้ึน 
และนํามาใช.ในภาษาไทย ก็มีความหมายว+า ความเจริญ ความงอกงาม การขยับขยาย๑๐๕ 

                                                        

 ๑๐๓ พระครูสังฆรักษ9เกีรยติศักดิ์ กิตฺติป­ฺโญ, “พระพุทธศาสนากับการพัฒนาการปกครอง”, เอกสาร
ประกอบการเรียนวิชา ปB ๒ ๒๕๕๐, (อัดสําเนา). 
 ๑๐๔ พระพรหมคุณาภรณ9 (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการวิจัย, พิมพ9ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร :
สํานักงานมูลนิธิพุทธธรรม จํากัด, ๒๕๔๔), หน.า ๘๓. 
 ๑๐๕ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔, (กรุงเทพมหานคร : นานมีบุjค
พับลิเคช่ัน, ๒๕๕๒), หน.า ๕๘๐. 



 

๙๗ 
 

 คําว+า “พัฒนา” หรือ “วฒฺนา” ในภาษาบาลี แปลว+า รก คือ รกอย+างหนาแน+น        
เช+น รกหญ.า ผมบนศีรษะรก ก็เรียกว+า พัฒนา คือ เป3นความเจริญด.วยเหมือนกัน ถ.าบุคคลมีความ
ประพฤติหรือการกระทําท่ีไม+เป3นประโยชน9อะไรในโลกนี้ ก็เรียกว+า  คนทําให.โลกรก รวมท้ังคําว+า 
“พัฒนา” แปลว+า ทําให.รก หรือสร.างความรก ถ.าจะทําให.รกด.วยคนดี หรือทรัพยากรมนุษย9ท่ีดีแล.ว 
จําเป3นต.องเสริมสร.างปลูกสร.างทัศนคติโดยต.องพัฒนาทางจิต ซ่ึงเป3นผู.นําทางกาย ถ.าจะให.รกไปด.วย
ปCญหายุ+งยาก รกไปด.วยความโกลาหลวุ+นวาย ก็พัฒนาถึงวัตถุ การพัฒนาท่ีสมบูรณ9แบบจําเป3นต.อง
พัฒนาให.ครบท้ัง ๒ ด.าน กล+าวคือ ควรพัฒนาท้ังทางด.านวัตถุและทางจิตใจให.ควบคู+กับทัศนคติ 
โดยเฉพาะทัศนคติเป3นการพัฒนาทางด.านจิตใจจะต.องเน.นเป3นพิเศษ เพราะการพัฒนาถูกต.องดีแล.ว  
ก็สามารถควบคุมการพัฒนาทางด.านวัตถุให.เป3นไปในทิศทางท่ีถูกต.องได.และการพัฒนาจิตท่ีถูกต.องก็
คือ การพัฒนาจิตใจให.มีธรรมเป3นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจจนกระท่ังพัฒนาจิตให.มีสมาธิ ต้ังม่ัน ม่ันคง 
สะอาด สว+าง จากกิเลสเครื่องเศร.าหมองท้ังหลาย จนเป3นจิตท่ีสมควรแก+การทํางาน สามารถจะ
นําไปใช.ในชีวิตประจําวันได.๑๐๖ 
 นักปราชญ9ผู.รู.ศัพทศาสตร9ได.ให.ความหมายของคําว+า “มนุษย4” เม่ือประมวลแล.วคงได.
ความหมายเป3น ๓ ประการ คือ๑๐๗ 
 ๑. คําว+า “มนุษย4” หมายความว+า เป3นเหล+ากอ, เชื้อสายหรือลูกหลานของมนู 
 ๒. คําว+า “มนุษย4” หมายความว+า เป3นผู.รู.เหตุและมิใช+เหตุ ซ่ึงได.แก+ผู.รู.จักดี รู.จักชั่ว รู.จัก
เหตุ รู.จักผล รู.จักบาปบุญคุณโทษนั่นเอง ผู.รู.จักประโยชน9และมิใช+ประโยชน9 
 ๓. คําว+า “มนุษย4” หมายความว+า ผู.มีใจสูง สูงโดยหนาข้ึน มากข้ึน พอกพูนข้ึน ก+อให.สั่ง
สมข้ึน คือ ปฏิบัติ ฝ�กหัด อบรม สั่งสม ข้ึนนั่นเอง ใจท่ีประกอบด.วยมนุษยธรรม คุณธรรม มีศีลธรรม 
หรือใจท่ีคิดเป3นบุญกุศล 
 พระพุทธศาสนาให.ความสําคัญต+อเรื่องจิต เพราะจิตเป3นผู.บงการให.บุคคลมีพฤติกรรม 
ต+าง ๆ ได. ในการพัฒนาจิตของบุคคลตามแนวพุทธนี้เป3นการฝ�กหัดให.บุคลคลมีจิตใจสงบถือว+า เป3น
การทํา ให.บุคคลได.พัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมตามท่ีสังคมต.องการ ผู.ท่ีได.รับการอบรมทางจิตให.ถูก
วิธีจะสามารถพัฒนาจิตได. คํากล+าวท่ีได.ว+า “จิตเป9นนาย กายเป9นบ+าว” จึงเป3นความจริง เพราะเม่ือ
บุคคลมีจิตใจสงบและคิดแต+ในสิ่งท่ีดีแล.ว ก็จะมีผลทําให.ร+างกายสมบูรณ9 พฤติกรรมหรือการประพฤติ
เป3นไปแต+ในสิ่งท่ีดีงาม การพัฒนาจิตตามแนวพระพุทธศาสนานั้น บุคคลทุกคนจําเป3นต.องลงมือฝ�ก
ปฏิบัติด.วยตนเองจึงจะสามารถพัฒนาจิตใจในลักษณะนี้ เป3นการฝ�กจิตให.ลดจากกิเลสและเกิดความ
อดกลั้นต+อสิ่งยั่วยุท้ังหลาย 
 ธรรมชาติของชีวิตมนุษย9 คือ เป3นสัตว9ท่ีต.องฝ�กได. การท่ีมนุษย9เราจะมีชีวิตท่ีดีงาม      
เราต.องศึกษาฝ�กฝนพัฒนาตนเองให.ดีข้ึนไปในระบบการดําเนินชีวิตของเราซ่ึงประกอบด.วยพฤติกรรม 
จิตใจ และปCญญา เม่ือเราฝ�กฝนพัฒนามีการศึกษา ก็ทําให.การดําเนินชีวิตของเราดีข้ึน แต+ถ.าเราไม+

                                                        

 ๑๐๖ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),  ปฏิบัติธรรมให�ถูกทาง, พิมพ9ครั้งท่ี ๓๐, (กรุงเทพมหานคร : 
มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๓๙), หน.า ๕๘๐. 
 ๑๐๗ พระพรหมคุณาภรณ9 (ป.อ. ปยุตฺโต),การสร�างสรรค4ปeญญาเพ่ือพัฒนาอนาคตของมนุษยชาติ
,พิมพ9ครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๔๐), หน.า ๖๒. 



 

๙๘ 
 

เรียนรู. ไม+ฝ�ก เราท่ีเป3นมนุษย9นั้นก็อาจดําเนินให.ไม+ดีเลย ท้ังนี้ เพราะมนุษย9อยู+ด.วยสัญชาตญาณอย+าง
เดียวไม+พอ 
 การพัฒนาบุคคล ต.องมีการปฏิบัติ ศีล สมาธิ และปCญญา การศึกษาท่ีสมบูรณ9ต.องทํา
ความเป3นมนุษย9ให.ถูกต.องสมบูรณ9 อันประกอบด.วย 
 ๑. ความฉลาดหรือสติปCญญาในข้ันพ้ืนฐานพอตัว คือ พอแก+ความต.องการ คือ การเรียน
หนังสือ 
 ๒. มีความรู.เรื่องวิชาชีพ คือ การเรียนอาชีพ 
 ๓. มนุษยธรรม คือ ความเป3นมนุษย9อย+างถูกต.อง คือ การเรียนความเป3นมนุษย9 ซ่ึงกระทํา
ได.ด.วยการสอน การอบรมจริยธรรม๑๐๘ 
 การพัฒนาตามความหมายของพระพุทธศาสนา ก็คือ ภาวนา หมายถึง การทําให.เป3น     

ให.มีข้ึน การฝ�กอบรม การพัฒนา ซ่ึงมีการพัฒนา ๔๑๐๙
 คือ 

 ๑. กายภาวนา คือ การเจริญกาย การพัฒนากาย การฝ�กอบรมกาย ให.รู.จักติดต+อเก่ียวข.อง
กับส+องท้ังหลายภายนอกทางอินทรีย9ท้ัง ๕ ด.วยดีและปฏิบัติต+อสิ่งเหล+านั้นในทางท่ีเป3นคุณ มิให.เกิด
โทษให.อกุศลธรรมงอกงามให.อกุศลธรรมเสื่อมสูญ การพัฒนาความสัมพันธ9กับส+องแวดล.อมทาง
กายภาพ 
 ๒. ศีลภาวนา คือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝ�กอบรมศีล ให.ต้ังอยู+ในระเบียบ
วินัย ไม+เบียดเบียนหรือก+อความเดือดร.อนเสียหาย อยู+ร+วมกับผู.อ่ืนได.ด.วยดี เก้ือกูลแก+กัน 
 ๓. จิตภาวนา คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝ�กอบรมจิตใจ ให.เข.มแข็งม่ันคงเจริญงอก
งามด.วยคุณธรรมท้ังหลาย เช+น มีเมตตากรุณา ขยันหม่ันเพียร อดทนมีสมาธิ และสดชื่น เบิกบานเป3น
สุขผ+องใส เป3นต.น 
 ๔. ภาวนาปCญญา คือ การเจริญปCญญา พัฒนาปCญญา การฝ�กอบรมปCญญา ให.รู.เข.าใจ
ท้ังหลายตามความเป3นจริง ให.เท+าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําจิตใจให.เป3นอิสระ      

ทําตนให.บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ.นจากทุกข9 แก.ไขปCญหาท่ีเกิดข้ึนได.ด.วยปCญญา 
 ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เชิงพุทธ เป3นกระบวนการในการพัฒนามนุษย9ในองค9กร 

โดยการนําคําสอนของพระพุทธเจ.ามาเป3นฐานคิด ให.มีความรู.ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน          

ความเจริญเติบโตท้ังทางด.านพฤติกรรม จิตใจ และปCญญา ด.วยวิธีการพัฒนาองค9กรและการพัฒนา
ฝ�กอบรม มีจุดประสงค9ในการปรับปรุงผลงานและพัฒนามนุษย9ไปสู+ภพภูมิท่ีดีกว+าเดิม๑๑๐

 และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย9แบ+งออกเป3น ๒ ประเภท คือ ทรัพยากรมนุษย9นั้นเป3นการมองมนุษย9ในฐานะ
เป3นทรัพยากร คือ เป3นทุน เป3นปCจจัย ในการนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ส+วนการพัฒนามนุษย9
โดยมองคนในฐานะท่ีเป3นมนุษย9 มีความหมายว+า มนุษย9มีความเป3นมนุษย9ของเขาเอง ชีวิตมนุษย9นั้นมี

                                                        

 ๑๐๘ พุทธทาสภิกขุ (เง่ือม อินฺทป­ฺโญ), เป�าหมายของการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ9
นิพพาน, ๒๕๓๗), หน.า ๑๕. 
 ๑๐๙ พระพรหมคุณาภรณ9 (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร4 ฉบับประมวลศัพท4, พิมพ9ครั้งท่ี 
๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9มหาจุฬาลงกรณ9ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน.า ๗๐. 
 ๑๑๐ ฌาน ตรรกวิจารณ9, การบริหารทรัพยากรมนุษย4, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 
๒๕๔๕), หน.า ๒. 



 

๙๙ 
 

จุดหมาย จุดหมายของชีวิต คือ ความสุข อิสรภาพ ความดี ความงามของชีวิต ซ่ึงเป3นเรื่องเฉพาะตัว
บุคคล๑๑๑

  และเม่ือพัฒนามนุษย9ข้ึนไปก็จะค+อย ๆ ทําให.คนนั้นห+างออกไปจากการท่ีจะตกอยู+ภายใต.
อิทธิพลครอบงําของตัณหา มานะ ทิฐิ ครอบงําน.อยลง เม่ือครอบงําน.อยลงก็เป3นอิสระแก+ตัวมากข้ึน 

สามารถทําสิ่งท่ีดีงามได.มากข้ึน การจะสร.างสันติก็มีทางเป3นไปได.โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ก็คือ
การศึกษา ซ่ึงได.แก+สิกขานั่นเอง๑๑๒ 
 สรุปได.ว+า การจัดการศึกษาทุกอย+างให.เสริมสร.างมนุษยธรรม ความเป3นมนุษย9ท่ีถูกต.องไม+
มีปCญหาแก+ฝ{ายใด จัดการศึกษาทุกอย+างให.เสริมสร.างมนุษยธรรม คือสร.างมนุษยธรรมข้ึนมาแล.ว          

เสริมมนุษยธรรมให.ก.าวหน.า ก.าวหน.าไปนับต้ังแต+ว+า ละสัญชาตญาณอย+างสัตว9แล.วก็มีความคิดนึก
อย+างมนุษย9 ก็เป3นมนุษยธรรมก็จะส+งเสริมให.ก.าวหน.ายิ่ง ๆ ข้ึนไป ดังนั้น เปrาหมายของการศึกษาก็คือ
การพัฒนามนุษยธรรมให.หันมาในทิศทางท่ีถูกต.อง คือ ละอหังการ มมังการ ละความเห็นแก+ตัว กิเลส
ไม+อาจจะเกิด  บุคคลก็จะมีสันติสุข สังคมก็จะมีสันติภาพ นั่นคือเปrาหมายของการศึกษา๑๑๓

            

และประการสําคัญ เปrาหมายสูงสุดของการพัฒนาสังคม สังคมท่ีเก้ือกูลต+อความเป3นอยู+ท่ีดีงามนั้นจัก
ต.องเป3นสังคมท่ีสงบสุข ม่ันคงและราบรื่น ปราศจากความยากจนและสามารถพ่ึงตนเองได.ในทาง
เศรษฐกิจ มีการจัดระเบียบหรือองค9กรทางสังคมท่ีเอ้ือให.ประชาชนอยู+ร+วมกันอย+างผาสุก ด.วยเหตุนี้ 
การพัฒนาสังคมเพ่ือการพัฒนาบุคคลจักต.องสร.างเง่ือนไขแวดล.อมดังกล+าวให.เกิดข้ึนในสังคม       

พุทธธรรมนั้นมองโลกและชีวิตอย+างเชื่อมโยงสัมพันธ9กัน ทุกสิ่งทุกอย+างล.วนเป3นเหตุปCจจัยอาศัยกัน 

การพัฒนาชีวิตหรือการพัฒนาบุคคล จึงแยกกันไม+ออกจากการพัฒนาสังคม๑๑๔ 
 สรุปได.ว+า ในสังคมทุก ๆ สังคม ไม+ว+าจะเป3นสังคมเมืองหรือสังคมในชนบท ล.วนจะต.องด้ิน
รน แสวงหา เพ่ือการอยู+รอด แต+ในทางกลับกัน สิ่งท่ีเราแสวงหามาท้ังชีวิตก็ให.เราได.พบกับความ
สะดวกสบายแค+ในปCจจุบัน แต+สิ่งท่ีมนุษย9จะต.องได.รับประโยชน9สูงสุด ก็คือ การพัฒนาด.านร+างกายท่ีดี 

จิตใจท่ีได.รับการฝ�กฝน ด.วยหลักธรรมคําสั่งสอนของพระพุทธศาสนาให.เป3นมนุษย9ท่ีมีจิตใจสูง        

เป3นมนุษย9ท่ีประเสริฐ จึงจะเรียกได.ว+าได.รับการพัฒนาอย+างแท.จริง 
 ๒. จุดมุ+งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4ตามแนวทางพระพุทธศาสนา 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ของกระแสหลักนั้นมีเปrาหมายในการพัฒนา ๒ ประการสําคัญ 

กล+าวคือ ประการแรก เพ่ือการพัฒนาผลงาน (Performance) ให.มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  ผลผลิต
ของบุคคลและองค9กร ประการท่ีสอง เพ่ือพัฒนาให.มนุษย9เกิดการเรียนรู. (Learning) สนองความ
ต.องการของมนุษย9เอง โดยท่ีเปrาหมายท้ังสองนั้นต.องอยู+บนพ้ืนฐานของจริยธรรม เปrาหมายท้ังสอง
ประการข.างต.นทําให.เกิดกระบวนทัศน9ในการพัฒนา ๒ แบบ คือ กระบวนทัศน9การพัฒนาเพ่ือผลงาน 

(Performance paradigm) และกระบวนทัศน9การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู. (Learning Paradigm)     

                                                        

 ๑๑๑ พระธรรมป�ฎก (ป.อ .ปยุตฺ โต ) ,  ทศวรรษธรรมทัศน4พระป{ฎก หมวดศึกษาศาสตร4 , 
(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน.า ๕๑. 
 ๑๑๒ เรื่องเดียวกัน, หน.า ๙๖. 
 ๑๑๓ พุทธทาสภิกขุ (เง่ือม อินฺทป­ฺโญ), การศึกษาสมบูรณ4แบบ : คือวงกลมท่ีคุ�มครองโลกถึงท่ีสุด,
(กรุงเทพมหานคร : อุษาการพิมพ9, ๒๕๔๙), หน.า ๒๐๕ – ๒๐๖. 
 ๑๑๔ พระไพศาล วิสาโล, การศึกษาเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย4, (คณะครุศาสตร9 สถาบันราชภัฎ
เชียงราย, ๒๕๔๒), หน.า ๒. 



 

๑๐๐ 
 

แต+เปrาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เชิงพุทธจะมี ๔ กระบวนทัศน9 ประกอบด.วย ๒ กระบวนทัศน9
แรกท่ีกล+าวถึงแล.ว สําหรับอีก ๒ กระบวนทัศน9ท่ีต+อยอดข้ึนไปคือกระบวนทัศน9การพัฒนาใน
ระดับโลกียธรรมและกระบวนทัศน9ในการพัฒนาในระดับโลกุตตรธรรม 
 จาก ๔ กระบวนทัศน9การพัฒนาข.างต.น ทําให.สรุปได.ว+า เปrาหมายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย9เชิงพุทธมี ๓ ประการ คือ 
 ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ในองค9กรให.ทํางานได.อย+างมีประสิทธิภาพ สนองความ
จําเป3นขององค9กร มีความสามารถในการประกอบสัมมาอาชีวะ 
 ๒. นอกจากการพัฒนาให.เป3นคนเก+งมีความสามารถแล.วยังต.องมีศีลธรรม จริยธรรม 

ทํางานได.อย+างมีความสุข มีสุขภาพจิตดี เป3นคนดีของสังคมประเทศชาติ 
 ๓. พัฒนามนุษย9ไปสู+ระดับอุดมคติตามหลักพุทธธรรม คือสู+ระดับนิโรธหรือนิพพาน ซ่ึงจะ
ทําให.มนุษย9มีความสุขท่ีแท.จริงหรือมีสภาพของการดับทุกข9อย+างสิ้นเชิง 
 เปrาหมายท้ัง ๓ ประการข.างต.น สื่อถึงระดับข้ันของการพัฒนาตามเปrาหมายด.วยกล+าวคือ  

หากมนุษย9หรือองค9กรมีประสิทธิภาพแล.ว แต+ยังขาดเปrาหมายข.อท่ี ๒ ขาดจริยธรรม ศีลธรรม ก็ต.อง
พัฒนาให.เกิดข้ึน หรือหากบุคคลหรือองค9กรนั้นมีท้ังข.อท่ี ๓ และข.อท่ี ๒ แล.วก็สามารถพัฒนาไปสู+
เปrาหมายท่ี ๓ ต+อไป อย+างไรก็ตาม เปrาหมายการพัฒนานั้นจะข้ึนอยู+ กับวิสัยทัศน9ขององค9กร          

หากองค9กรมีวิสัยทัศน9ต.องการเป3นองค9กรท่ีมีทรัพยากรมนุษย9ท่ีมีความสามารถ มีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน แต+ต.องมีศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมด.วย องค9กรท่ีว+านี้ก็พัฒนาได. ๒ ระดับเปrาหมาย    

ยังไม+พัฒนาไปถึงเปrาหมายระดับท่ี ๓ ก็ได. เช+น องค9กรท่ีเป3นธุรกิจเอกชนหรือองค9กรในภาครัฐ แต+หาก
เป3นองค9กรทางพระพุทธศาสนา  เช+น วัด สํานักปฏิบัติธรรมต+าง ๆ ทรัพยากรมนุษย9ในองค9กรเหล+านี้ 
ตามพุทธธรรมแล.วก็สละชีวิตฆราวาสมาบวชก็เพ่ือการศึกษาธรรม เผยแผ+พระธรรมคําสอน และปฏิบัติ
ธรรมเพ่ือความหลุดพ.น องค9กรเหล+านี้เปrาหมายการพัฒนาจึงข้ึนสู+เปrาหมายในระดับท่ี ๓ ได. 
 เปrาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เชิงพุทธ ๓ ประการข.างต.น กล+าวโดยสรุปแล.วคือ      

การพัฒนาเพ่ือให.มนุษย9มีชีวิตอันประเสริฐ ซ่ึงจะต.องใช.หลักธรรมอริยสัจ ๔ ซ่ึงประกอบด.วย         

ทุกข9 สมุทัย นิโรธ และ มรรค “มรรค” คือ หนทางแห+งการหลุดพ.นทุกข9 ซ่ึงก็คือชีวิตอันประเสริฐ
นั่นเอง อริมรรคมีองค9 ๘ หากกล+าวอย+างย+อก็คือ หลักไตรสิกขา ซ่ึงประกอบด.วย ศีล สมาธิ และปCญญา 

เปrาหมายการพัฒนามนุษย9ตามแนว ๓ ประการข.างต.น สามารถพัฒนาไปตามลําดับข้ัน ๓ ข้ันต.น 

กล+าวคือ ข้ันต.นเป3นการพัฒนาระดับศีลหรือไตรสิกขาท่ี ๑ ซ่ึงตรงกับอริยมรรคในข.อสัมมาวาจา    

(การมีวาจาชอบ) สัมมาอาชีวะ (การเลี้ยงชีพชอบ) และสัมมากัมมันตะ (การกระทําชอบ) ซ่ึงประโยชน9
ท่ี จ ะ ไ ด. ใ น ก า ร พั ฒ น า ร ะ ดั บ นี้ คื อ ป ร ะ โ ย ช น9 เ บ้ื อ ง ห น. า  ห รื อ ป ร ะ โ ย ช น9 เ ฉ พ า ะ ห น. า                          

(ทิฏฐธัมมิกัตถประโยชน9) ในข้ันระดับกลางคือการพัฒนาท่ีระดับสมาธิซ่ึงเป3นไตรสิกขาข้ันท่ี  ๒      

ตรงกับอริยมรรคในข.อสัมมาวายามะ (มีความเพียรชอบ) สัมมาสติ (มีสติชอบ) และมีสัมนมาสมาธิ                
(มีสมาธิชอบ) ซ่ึงประโยชน9ท่ีได.ในการพัฒนาระดับนี้คือประโยชน9เบ้ืองกลาง หรือประโยชน9ในระยะ
ปานกลาง (สัมปรายิกัตถประโยชน9)    การพัฒนาในระดับสูงเป3นการพัฒนาไตรสิขา ๓ คือ ปCญญา ตรง
กับอริยมรรคข.อสัมมาทิฐิ (มีความเห็นชอบ) สัมมาสังกัปปะ (มีแนวความคิดชอบ)  ซ่ึงประโยชน9ท่ีจะได.
ในการพัฒนาระดับนี้คือประโยชน9เบ้ืองปลาย หรือประโยชน9สูงสุด (ปรมัตถประโยชน9) ท้ังเปrาหมายใน



 

๑๐๑ 
 

การพัฒนาและประโยชน9ท่ีได.ในการพัฒนาจะเป3นปCจจัยอิสระท่ีจะกําหนดกระบวนการ เทคนิควิธีการ 

รวมท้ังหลักธรรมคําสอนท่ีจะใช.พัฒนา สําหรับกระบวนการพัฒนาชีวิตอันประเสริฐ 
 จากความคิดพ้ืนฐานทางพระพุทธศาสนา มี ๔ อย+าง คือ 
 ๑. พระพุทธศาสนามองว+า สิ่งท้ังหลายท้ังปวงเป3นธรรมชาติท่ีมีอยู+และเป3นไปตาม
ธรรมชาติในระบบความสัมพันธ9แห+งเหตุปCจจัย และมนุษย9ก็เป3นส+วนหนึ่งในระบบความสัมพันธ9แห+ง
เหตุปCจจัยของธรรมชาตินั้น เม่ือธรรมชาติเป3นระบบความสัมพันธ9ของเหตุปCจจัย มนุษย9ซ่ึงเป3น
ธรรมชาติส+วนหนึ่งด.วย    ก็จะเป3นส+วนหนึ่งอยู+ในระบบความสัมพันธ9แห+งเหตุปCจจัยท่ีเป3นองค9รวมอันนี้ 
การท่ีสิ่งท้ังหลายเป3นไปตามเหตุปCจจัยนี้ เราเรียกว+า ความเป3นไปตากระบวนการของเหตุปCจจัย โลกท้ัง
โลก จักรวาลท้ังจักรวาล  เป3นระบบความสัมพันธ9แห+งเหตุปCจจัยท้ังสิ้น เม่ือมนุษย9มาเป3นพวกหนึ่งหรือ
ประเภทหนึ่งในระบบนี้ มันก็อยู+ในระบบความสัมพันธ9แห+งเหตุปCจจัยนี้ด.วย จะเรียกว+า เป3นส+วนหนึ่ง
ของธรรมชาติหรือไม+เป3น ก็เป3นไปโดยอัตโนมัติเท+านี้ 
 ๒. ในเม่ือมนุษย9อยู+ในระบบความสัมพันธ9 แห+งเหตุปCจจัยธรรมชาติ ชีวิตและการกระทํา
ของมนุษย9 ก็ย+อมเป3นไปตามระบบความสัมพันธ9แห+งเหตุปCจจัยนั้น เพราะฉะนั้น มนุษย9ทําอะไรข้ึนมา 

ก็มีผลในระบบปCจจัยนี้ กระทบต+อสิ่งภายนอกบ.าง กระทบตัวเองบ.าง และในทํานองเดียวกัน            

สิ่งท่ีเกิดข้ึนภายนอก   ก็มีผลกระทบต+อตัวมนุษย9ด.วย คือ ท้ังในมุมกิริยาและปฏิกิริยา ตัวเองทําไปก็
กระทบสิ่งอ่ืน สิ่งอ่ืนเป3นอย+างไรก็มากระทบตัวเอง ท้ังเป3นไปตามระบบเหตุปCจจัยแล.วก็ทําให.เกิดผล
ตามระบบเหตุปCจจัยนั้นด.วย 
 ๓. มนุษย9เป3นสัตว9ท่ีฝ�กได.และต.องฝ�ก ทางพระเรียกว+า เป3นทมะ คือ เป3นสัตว9ท่ีพัฒนาได. 
ข.อนี้ถือว+าเป3นความคิดรากฐานท่ีสําคัญท่ีสุด การเกิดระบบจริยธรรมในพระพุทธศาสนาข้ึนมาก็เพราะ
ถือว+ามนุษย9เป3นสัตว9ท่ีฝ�กได.และต.องฝ�ก หลักนี้เป3นแกนสําคัญของจริยธรรมในพระพุทธศาสนา ซ่ึงทํา
ให.จริยธรรมมีความหมายเท+ากับการศึกษา และเพราะเหตุท่ีมนุษย9เป3นสัตว9ท่ีฝ�กฝนพัฒนาได.จริยธรรม
จึงเป3นระบบท่ีมีความประสานกลมกลืน เช+น ทําให.จริยธรรมกับความสุขเป3นสภาพท่ีพัฒนาไปด.วยกัน
หรือเป3นจริยธรรมแห+งความสุข หลักการนี้ถือว+า ความประเสริฐของมนุษย9อยู+ท่ีการฝ�กฝนพัฒนา ถ.าไม+
พัฒนาแล.วมนุษย9ไม+ประเสริฐ และมนุษย9นั้นเม่ือพัฒนาแล.วเข.าถึงอิสรภาพและความสุขได.จริง         

อันนี้เป3นข.อยืนยันของพระพุทธศาสนาว+า มนุษย9เป3นสัตว9ท่ีพัฒนาได.จนประเสริฐสุดเข.าถึงอิสรภาพ
และความสุขได.จริง 
 ๔. ความสามารถของมนุษย9ท่ีพัฒนาแล.วอย+างหนึ่ง คือ การทําให.ความแตกต+าง กลายเป3น
ความประสานเสริมเติมเต็มกลมกลืนซ่ึงกันและกัน ทําให.เกิดความสมบูรณ9และดุลยภาพ เม่ือมนุษย9ยัง
ไม+พัฒนา ทําให.เกิดความแตกต+างซ่ึงเป3นความขัดแย.งหรือเกิดความสับสนและความแตกต+างก็
กลายเป3นความขัดแย.ง ศักยภาพของการพัฒนา คือ การทําให.คนสามารถทําความขัดแย.งมีความหมาย
เป3นความประสานเสริม  การพัฒนามนุษย9อย+างนี้จะต.องมาประยุกต9 เข.ากับการแก.ปCญหา
สภาพแวดล.อมท้ังหมด 
 เครื่องวัดการพัฒนามนุษย9ท่ีแท.จริง คือ การท่ีความสามารถยิ่ง ๆ ข้ึน ในการทําให.ความ
เป3นอยู+ร+วมกันระหว+างมนุษย9 และสรรพสิ่งท้ังหลายเก้ือกูลเอ้ือประโยชน9แก+กันมากข้ึน เบียดเบียนกัน
น.อยลง และทําให.โลกอุดมสมบูรณ9งดงามเหมาะแก+การอยู+อาศัยมากข้ึน 



 

๑๐๒ 
 

 พระพุทธศาสนาได.แบ+งจุดหมายของชีวิตออกเป3น ๒ ระดับ คือ จุดหมายระดับโลกิยะและ
ระดับโลกุตตระ การจะเข.าถึงแต+ละจุดหมายนั้นมีวิธีการท่ีแตกต+างกัน และคุณสมบัติของผู.สําเร็จในแต+
ละเปrาหมายก็แตกต+างเช+นกัน ดังนี้ 
 ๑. จุดหมายระดับโลกิยะ 
 ในการเข.าถึงจุดหมายระดับโลกิยะนั้น สามารถทําได.โดยการดําเนินชีวิตให.บรรลุประโยชน9
ท่ีเป3นจุดหมายของการมีชีวิตในปCจจุบันและในเบ้ืองหน.า ประกอบด.วย๑๑๕ 
 ๑. ทิฏฐธัมมิกัตถะ จุดหมายข้ันตาเห็นหรือประโยชน9ปCจจุบัน ท่ีสําคัญคือ 

   ก) มีสุขภาพดี ร+างกายแข็งแรง ไร.โรค งามสง+า อายุยืนยาว 
   ข) มีเงิน มีงาน มีทรัพย9จากอาชีพสุจริต พ่ึงตนเองได.ทางเศรษฐกิจ 
   ค) มีสถานภาพดี ทรงยศ เกียรติ ไมตรี เป3นท่ียอมรับในสังคม 
   ง) มีครอบครัวผาสุก ทําวงศ9ตระกูลให.เป3นท่ีนับถือ 

 ๒. สัมปรายิกัตถะ จุดหมายข้ันเลยตาเห็นหรือประโยชน9เบ้ืองหน.า ท่ีเป3นคุณค+าของชีวิต 

ซ่ึงทําให.เกิดความสุขล้ําลึกภายในโดยเฉพาะ 
   ก) ความอบอุ+นซาบซ้ึง สุขใจ ด.วยศรัทธา มีหลักใจ 
   ข) ความภูมิใจในชีวิตท่ีสะอาด ท่ีได.ประพฤติแต+ความดีงามสุจริต 
   ค) ความแกล.วกล.าม่ันใจ ด.วยมีปCญญาท่ีจะแก.ปCญหานําพาชีวิตไป 
   ง) ความโปร+งโล+งม่ันใจว+าได.ทํากรรมดี มีหลักประกันวิถีสู+ภพใหม+ 

 ๒. จุดหมายระดับโลกุตตระ 
 จุดหมายระดับโลกุตตระนั้น  จัดเป3นจุดหมายสูงสุด  หรือประโยชน9อย+างยิ่ ง ใน
พระพุทธศาสนา คือ การมีปCญญารู.เท+าทันความจริง เข.าถึงธรรมชาติของโลกและชีวิต อันทําให.จิตใจ
เป3นอิสระ โดย 

   ก) ไม+หวั่นไหว หรือถูกครอบงําด.วยความผันผวนปรวนแปรต+าง ๆ  
   ข) ไม+ผิดหวังเศร.าโสกบีบค้ันจิต เพราะความยึดม่ันถือม่ันในสิ่งใด ๆ  
   ค) ปลอดโปร+ง สงบ ผ+องใส สดชื่น เบิกบานใจตลอดเวลา 
   ง) เป3นอยู+และกระทําด.วยปCญญา ซ่ึงมองท่ีเหตุปCจจัย 

 พระพุทธศาสนาต้ังจุดหมายสูงสุดไว.ท่ีการบรรลุนิพพาน ซ่ึงจัดว+าเป3นจุดหมายท่ีมนุษย9
สามารถพัฒนาตนเองให.บรรลุถึงได.ด.วย “การพัฒนา” ซ่ึงในพระพุทธศาสนาใช.คําว+า “ภาวนา” 

แปลว+า ทําให.มี  ทําให.เป3น การบรรลุนิพพานมีความสัมพันธ9กับบุคคลและเง่ือนไขต+าง ๆ ในการบรรลุ
นิพพาน  
 ๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย4ตามแนวพระพุทธศาสนา 
 พระพุทธศาสนาให.มนุษย9เป3นศูนย9กลางในการพัฒนา กล+าวคือ มนุษย9ต.องเป3นผู.กระทํา
ด.วยการฝ�กอบรมให.เกิดคุณสมบัติภายในตน ซ่ึงได.แก+ คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทาง

                                                        

 ๑๑๕ พระพรหมคุณาภรณ9 (ป.อ. ปยุตฺโต), พระพุทธศาสนากับการพัฒนาสังคม, พิมพ9ครั้งท่ี ๖, 
(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๙), หน.า ๕. 



 

๑๐๓ 
 

ปCญญา ท่ีส+งผลต+อภายนอกตน เป3นความสัมพันธ9กับมนุษย9และวัตถุ ซ่ึงแสดงออกทางพฤติกรรมทาง
กายและวาจา 
 ดังนั้น มนุษย9จึงเป3นผู.กระทํา หรือผู.สร.างให.เกิดคุณสมบัติดังกล+าวนี้ ให.เกิดการพัฒนาในแง+
ความเป3นมนุษย9 และมนุษย9ก็ยังเป3นท่ีถ+ายทอดคุณสมบัติท่ีตนทําให.มีสูงข้ึนไปสู+ภายนอก ซ่ึงเป3นการ
พัฒนาในแง+ของทรัพยากรมนุษย9 ด.วยเหตุนี้ เม่ือพระพุทธศาสนาเน.นความสําคัญของมนุษย9ด.วยการ
พัฒนา ดังนั้น หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาท่ีมีต+อมนุษย9ในแง+บทบาทท่ีควรพิจารณาต+อไป 
 หลักพุทธธรรมท่ีนํามาประยุกต9ในการพัฒนามนุษย9 ซ่ึงมีความจําเป3นต.องฝ�กฝนตนเองตาม
หลักพระพุทธศาสนา เอให.การดํารงอยู+ด.วยความไม+ประมาท ไม+เมาชีวิต เมาในความม่ังมี เมาในสิ่งนั้น
สิ่งนี้ ซ่ึงเป3นสิ่งท่ีไม+ถาวรแต+ประการใดเลย นอกจากธรรมท่ีเป3นยารักษาภายในให.พ.นจากความทุกข9 
เราจะมีความเกิด ความแก+ ความเจ็บ ความตาย เป3นกฎธรรมดาของโลก แต+ถ.ารู.จักพัฒนาตนให.ปฏิบัติ
ต+อการดําเนินชีวิตท่ีดีแล.ว ย+อมดําเนินชีวิตอย+างมีคุณภาพไปในตนเอง 
 ธรรมท่ีนํามาประยุกต9ในชีวิตประจําวัน คือ ไตรสิกขา ๓ พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ ศีล ๕  

สัปปุริสธรรม ๗  ซ่ึงเป3นหลักธรรมท่ีมีจุดมุ+งหมายให.มนุษย9มีชีวิตท่ีประเสริฐ และอยู+ร+วมกันอย+างมี
ความสุขและไม+เบียดเบียนกัน 
 การพัฒนาของบุคคลตามแนวพุทธต.องต้ังอยู+บนหลักภาวนา ๓ คือ กายภาวนา จิตภาวนา 

และปCญญาภาวนา ซ่ึงบุคคลสามารถปฏิบัติตามหลักธรรมนี้ เพ่ือให.เกิดประโยชน9 ๓ ประการ๑๑๖
 คือ 

 ๑. ทําให.บุคคลเป3นคนดีของสังคม เป3นผู.มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย แต+อยู+ในกรอบ
วัฒนธรรมประเพณีท่ีดีงามของสังคม พระพุทธเจ.าทรงสอนให.บุคคลงดเว.นกายทุจริต วจีทุจริต และ
ประพฤติแต+กายสุจริต วจีสุจริต อันเป3นไปตามหลักของศีล เรียกว+า กายภาวนา กายภาวนานี้เป3น
วิธีการพัฒนาบุคคลด.านพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางกายและวาจา เรื่องท่ีเก่ียวข.องกับสังคมให.บุคคลได.
แสดงออกเฉพาะพฤติกรรมในด.านดีเท+านั้น 
 ๒. ทําให.บุคคลมีจิตใจและอารมณ9ม่ันคง เป3นผู.มีความเอ้ือเฟ®�อเผื่อแผ+แก+คนอ่ืนเป3นคนท่ี
เห็นประโยชน9แก+ส+วนรวม พระพุทธเจ.าทรงสอนให.บุคคลเว.นความโลภ ความพยาบาทแล.วให.ประพฤติ
แต+มโนสุจริต ไม+มีความโลภ ไม+มีความพยาบาทหรือมีจิตใจเสียสละและยินดีให.อภัยตามมโนสุจริต   

เป3นการพัฒนาจิตใจตามหลักธรรมของสมาธิท่ีเรียกว+า จิตภาวนา 
 ๓. ทําให.บุคคลได.รู.และเข.าใจสิ่งต+าง ๆ อย+างถูกต.องตามความเป3นจริง เป3นสัมมาทิฏฐิละ
มโนทุจริต ปฏิบัติตามมโนสุจริต เป3นการพัฒนาตามหลักปCญญา เรียกว+า ปCญญาภาวนา การปฏิบัติข.อ
นี้เป3นการพัฒนาบุคคลให.เข.าใจชีวิตอย+างแจ+มแจ.ง ถึงสัมมาญาณและบรรลุสัมมาวิมุตติ (ความหลุดพ.น
จากกิเลสอย+างสิ้นเชิง) ซ่ึงถือเป3นปCญญาภาวนาเช+นกัน๑๑๗ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ตามหลักพระพุทธศาสนานั้นต.องพัฒนาตนให.เป3นคนดีก+อน
แล.ว สังคมก็จะดีไปด.วย ซ่ึงตรงกับข.อความท่ีว+า “หลักแห+งความประพฤติ” หรือแนวทางของการ

                                                        

 ๑๑๖ ที. ปา. (ไทย) ๑๑ / ๒๒๘ / ๑๗๘. 
 ๑๑๗ โกศล เพ็ชรวงศ9, “พระพุทธศาสนากับการพัฒนาคน : ศึกษาเฉพาะกรณีผู.รับการฝ�กอบรม
หลักสูตรเตรียมผู.บริหารของสถาบันพัฒนาผู.บริหารการศึกษาวัดไร+ขิง”, วิทยานิพนธ4ปริญญาอักษรศาสตร4
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๓), หน.า ๓๓. 



 

๑๐๔ 
 

ประพฤติปฏิบัติชอบของการดําเนินชีวิตมนุษย9 เพราะหลักศีลธรรมเป3นแนวทางประพฤติปฏิบัติตนท่ี
สร.างสรรค9ชีวิตคนให.เป3นคนดี ท้ังเป3นพ้ืนฐานในการดําเนินชีวิต เพ่ือบรรลุถึงจุดหมายปลายทางสูงสุด
ของชีวิต๑๑๘ 
 หลักพ้ืนฐานของมนุษย9มีจุดหมายท่ีเหมือนกัน คือ การมีชีวิตท่ีไม+โทษภัยอยู+ในสังคมท่ีปกติ
สุข จึงสร.างกฎระเบียบข้ึนในสังคมมนุษย9 คือ ศีล ๕ เป3นเสมือนระเบียบปฏิบัติของสังคม ได.แก+       
การเว.นจากการปลงชีวิตสัตว9ท่ีมีชีวิต ชีวิตท้ังหลายมีค+าเท+าเทียมกันท้ังหมด  ซ่ึงการท่ีทําให.มนุษย9อยู+
ร+วมกันโดยความเป3นระเบียบเรียบร.อยและเป3นท่ีรับรองของธรรมท้ังหลายท่ีเป3นกุศล จากการเว.น
ถือเอาของท่ีเจ.าของเขามิได.ให. การไม+เบียดเบียนเก่ียวกับการดําเนินชีวิตด.านทรัพย9สินของบุคคลอ่ืน
โดยไม+ได.รับอนุญาต๑๑๙

 การเว.นจากการประพฤติผิดในกาม งดเว.นจากความประพฤติในการท่ีจะล+วง
ละเมิดคู+ครองหรือการไม+ล+วงเกินในขอบเขตแห+งความเป3นสามีภรรยากัน ซ่ึงดําเนินไปทางกายในการ
ประพฤติเมถุนด.วยประสงค9ในการเสพอสัทธรรม มีเจตนาล+วงเกิน อคมนียฐาน (ฐานมิควรถึง หมายถึง 

สตรีหรือบุรุษท่ีมีเจ.าของคุ.มครอง) การเว.นจากการพูดเท็จ งดเว.นจากความประพฤติในการท่ีจะกล+าว
ด.วยคําพูดท่ีบิดเบือนความเป3นจริง   โดยมีความจงใจเพ่ือให.ผู.ฟCงเข.าใจผิดด.วยคิดว+า คําท่ีกล+าวเท็จนั้น
เป3นความจริง โดยการแสดงออทางกาย วาจา การแสดงออกทางกายนั้น หมายถึง กิริยาอาการท่ีแสดง
ให.คนอ่ืนเข.าใจผิด ส+วนด.านวาจา หมายถึง การพูดให.ผู.อ่ืนเชื่อด.วยถ.อยคําเท็จโดยเจตนาการพูดหยาบ
คายด.วยถ.อยคําท่ีคนท่ัวไปไม+นิยมพูด การพูดส+อเสียดเพ่ือให.ผู.อ่ืนแตกแยกกัน การเว.นจากของเมา   

คือ สุราและเมรัยอันเป3นท่ีต้ังแห+งความประมาท  เป3นสิ่งเสพติดท่ีทําให.เสียสติ สัมปชัญญะ เป3นสิ่งท่ี
ควรงดเว.น เพราะสุราและเมรัยเป3นเหตุทําให.ผู. ท่ี ด่ืมมึนเมา ขาดความยั้งคิด หลงลืมเลือนดัง
พระพุทธเจ.าตรัสว+า โทษของการด่ืมสุราเมรัยมี ๖ ประการ ดังปรากฏในทีฆนิกาย ปาฏิวรรค สิงคาล
สูตรว+า  
 ...ดูก+อนคฤหบดีบุตร โทษในการประกอบเนือง ๆ ซ่ึงการด่ืมน้ําเมา อันเป3นท่ีต้ังแห+งความ
ประมาท ๖ ประการ คือ ความเสื่อมทรัพย9อันผู.ด่ืมพึงเห็นเอง ๑ ก+อการวิวาท ๑ เป3นบ+อเกิดแห+งโรค ๑  

เป3นเหตุเสียชื่อเสียง ๑ เป3นเหตุไม+รู.จักอาย ๑ เป3นเหตุบั่นทอนกําลังปCญญา ๑...๑๒๐ 
 การละเมิดศีล ๕ ก+อให.เกิดความไม+ดีงามสําหรับตนเองและสังคม ความไม+สงบเรียบร.อยใน
สังคม ความประพฤติในระดับพ้ืนฐาน เป3นเหตุของความทุกข9ร.อน จึงเกิดความขัดแย.งเอารัดเอาเปรียบ  

จะทําอะไรก็แสดงออกไปตามความวู+วาม ตกอยู+ในอํานาจของกิเลสเหล+านั้น ไม+มีความเข.มแข็งในการ
ควบคุมตน เม่ือการละเมิดศีล ๕ สภาพจิตใจและร+างกาย ก็จะกลายเป3นเครื่องช+วยในการดําเนินชีวิตท่ี
ร.าย หรือสนับสนุนการสร.างปCญหาของมนุษย9ให.มากยิ่งข้ึน พระพุทธองค9ตรัสสอนให.ยึดหลักสําหรับใช.
ในชีวิต คือ หนทางการดําเนินชีวิตมนุษย9 มีความประพฤติปฏิบัติชอบ ประกอบกายสุจริต วจีสุจริต 

มโนสุจริต   การปฏิบัติตามศีลธรรมซ่ึงเป3นพ้ืนฐานของการพัฒนามนุษย9ท่ีสําคัญ ท่ีจะแก.ไขปCญหาเรื่อง
ทุกข9 เพ่ือให.เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ให.มีความสุขและหลุดพ.นความทุกข9 ดับกิเลสได.สิ้นเชิง 

                                                        

 ๑๑๘ พระธรรมโกศาจารย9 ศ.ดร., (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธศาสนากับปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร : 
อมรินทร9 พริ้นติ้งกรุjป, ๒๕๓๓), หน.า ๓๑. 
 ๑๑๙ ที.ปา. (ไทย) ๑๔ / ๑๔๘ / ๑๙๘. 
 ๑๒๐ ที.ปา. (ไทย) ๑๔ / ๒๔๘ / ๑๙๘. 



 

๑๐๕ 
 

การประพฤติปฏิบัติต.องสอดคล.องกับจุดหมายปลายทางสูงสุดของชีวิตคือ การบรรลุถึงนิพพาน      

อันเป3นความสุขอย+างยิ่งท่ีมนุษย9ทุก ๆ ชีวิตต.องการ 
 ๔. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย4ตามแนวทางพระพุทธศาสนา 
 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9กระแสหลัก จะใช.หลักการวิเคราะห9เพ่ือข.อเสนอการ
พัฒนาสร.างโปรแกรมการพัฒนาลงมือปฏิบัติการและประเมินผลการพัฒนาซ่ึงจะคล.ายคลึงกับการ
บวนการฝ�กอบรมคือ การวิเคราะห9ความจําเป3นในการฝ�กอบรม การออกแบบหลักสูตร การพัฒนาสื่อ
การสอน  การดําเนินการตามแผน  และการประเมินผลการฝ�กอบรม ความแตกต+างระหว+าง
กระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9กับกระบวนการพัฒนาฝ�กอบรม จะต+างกันท่ีขอบเขตของ
กิจกรรมท้ัง ๒ โดยการฝ�กอบรมนั้นเป3นส+วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 
 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ตามแนวทางพุทธ สามารถใช.หลัก “อริยสัจ ๔”              

ซ่ึงค+อนข.างมีความสมบูรณ9ครบถ.วนอยู+ในตัว เช+น การวิเคราะห9หาความจําเป3นนั้นมีความชัดเจนว+า
เป3นเรื่องของการดับ “ทุกข9” และมี “สมุทัย” เป3นสาเหตุ ส+วน “นิโรธ” คือ เปrาหมายท่ีต.องการ 

(อย+างไรก็ตาม เราสามารถแบ+งเปrาหมายออกเป3นระดับต.น ระดับกลาง เช+น ใช.หลักไตรสิกขา เริ่มจาก 

๑. ศีล ๒. สมาธิ และ ๓. ปCญญา) สําหรับข้ันตอนการออแบบหลักสูตรและการพัฒนาสื่อการสอน      

คงต.องใช.เทคนิคของการฝ�กอบรมเข.ามาช+วย เพียงแต+ตีความผลงานท่ีองค9กรต.องการให.อยู+ในแนวทาง
พุทธ 
 สําหรับรูปแบบการพัฒนามนุษย9แนวพุทธ จะมีกระบวนการพัฒนาจะเริ่มต.นจากปCจจัย ๒ 

ปCจจัย คือ เปrาหมายของการพัฒนาและกลุ+มเปrาหมายท่ีจะพัฒนา ซ่ึงจะเป3นการกําหนดความจําเป3น
ในการฝ�กอบรมในตัว ส+วนกลุ+มเปrาหมายท่ีเป3นผู.จะรับการพัฒนานั้น อาจแบ+งออกเป3น ๓ กลุ+มใหญ+
ตามบทบาทหน.าท่ีในองค9กร กล+าวคือ ผู.บริหารระดับสูง หัวหน.างาน และพนักงานเจ.าหน.าท่ีระดับ
ปฏิบัติงาน ปCจจัยท้ัง ๒ นี้ จะปฏิสัมพันธ9ต+อกัน เช+น หากเป3นกลุ+มเปrาหมายในระดับผู.บริหารและ
องค9กรวางระดับการพัฒนาท่ีการเป3นผู.บริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีศีลธรรมในการบริหารงาน และใน
ขณะเดียวกัน ผู.บริหารกลุ+มนี้มี “ภูมิธรรม” คือ ภูมิหลังเก่ียวกับพุทธธรรมในระดับต.น ๆ สมรรถนะท่ี
ต.องการ ก็จะกําหนดไว.ในระดับต.น (คือ ระดับศีลหรือสมาธิ) รูปแบบนี้กําหนดสมรรถนะต+าง ๆ          

ท่ีจําเป3น สามารถนําไปใช.ในการกําหนดแนวทางในการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา เนื้อหาหลักธรรม 

เทคนิคการสอน สื่อท่ีใช.สอน และบทบาทหน.าท่ีของอาจารย9 / วิทยากร 
 สรุปได.ว+า จากหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาดังกล+าว จะช+วยลดความวุ+นวายสับสนใน
สังคมและในองค9กรได.เป3นอย+างมาก หากทรัพยากรมนุษย9ขององค9กรได.รับการพัฒนาให.เข.าใจถึง
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนา การพัฒนาคนในด.านจิตใจเป3นไปได.ไม+ยากนัก เพราะเมืองไทยเป3น
เมืองท่ีประชาชนมีศาสนาเป3นเครื่องยึดเหนี่ยวทางจิตใจและมีพระพุทธศาสนาเป3นศาสนาประจําชาติ 

แต+ละบุคคลพอจะมีพ้ืนฐานอยู+บ.าง หากองค9กรจะช+วยส+งเสริมและสนับสนุนให.บุคลากรสนใจศึกษา
ธรรมมากข้ึนและให.ความรู.แก+บุคลากรอย+างต+อเนื่อง ก็จะสามารถขัดเกลาบุคลากรให.เป3นทรัพยากรท่ี
พึงประสงค9ขององค9กรอย+างจริง ๆ ทุกศาสนาได.ให.แนวปฏิบัติท่ีคล.ายคลึงกันโดยเปrาหมายอันเดียวกัน
คือการครองชีพและอยู+ร+วมกับผู.อ่ืนอย+างมีความสุข 



 

๑๐๖ 
 

 จากแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เชิงพุทธและผลการศึกษาของนักวิขาการ
ต+าง ๆ ผู.วิจัยประมวลได.ว+า แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เชิงพุทธมีความหมายท่ี
เก่ียวข.อง สามารถสรุปได.ดังตาราง ๒.๑๔ ดังนี้ 
ตารางท่ี ๒.๑๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9ตามแนวพระพุทธศาสนา 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
พระครูสังฆรักษ9เกียรติศักด์ิ กิตฺติป­ฺโญ, (๒๕๕๐, 
อัดสําเนา) 

๑. การส+งเสริมความเจริญ 
๒. สนองความต.องการของมนุษย9 
๓. เสรีภาพในชีวิต 
๔. เชิงรูปธรรมและนามธรรม 

พระธรรมโกศาจารย9 ศ.ดร. (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) 
(๒๕๓๓, หน.า ๓๑) 

๑. การพัฒนาตนให.เป3นคนดี 
๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เชิงพุทธ 
๓. หลักศีลธรรมเป3นแนวทางประพฤติปฏิบัติ 
๔. สร.างสรรค9ชีวิตคนให.เป3นคนดี 

พระไตรป�ฎกภาษไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย (ที.ปา. (ไทย) ๑๑ / ๓๑ / ๕๘) 

๑. ทางสายตรง 
๒. สัมมาทิฏฐิ 
๓. มีสติเป3นเกราะก้ัน 

ฌาน ตรรกวิจารณ9, (๒๕๔๔, หน.า ๒) ๑. การพัฒนามนุษย9ในองค9กร 
๒. ความรู.ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
๓. การพัฒนาฝ�กอบรม 
๔. พัฒนามนุษย9ไปสู+ภพภูมิท่ีดี 

พระไพศาล วิสาโล (๒๕๔๒, หน.า ๒) ๑. สังคมท่ีเก้ือกูล 
๒. องค9กรทางสังคม 
๓. การพัฒนาบุคคล 

พุทธทาสภิกขุ (เง่ือมอินฺทป­ฺโญ), (๒๕๓๗, หน.า 

๑๕) 
๑. ความฉลาดหรือสติปCญญา 
๒. การเรียนอาชีพ 
๓. การอบรมจริยธรรม 
๔. การเรียนความเป3นมนุษย9 

พระพรหมคุณาภรณ9 (ป.อ. ปยุตฺโต), (๒๕๔๖, 
หน.า ๗๐) 

๑. การฝ�กอบรมกาย 
๒. การพัฒนาความสัมพันธ9 
๓. ระเบียบวินัย 
๔. มีเมตตากรุณา 
๕. พัฒนาปCญญา 
๖. สามารถทําจิตใจให.เป3นอิสระ 

โกศล เพ็ชรวงศ9, (๒๕๔๓, หน.า ๓๓) ๑. ปฏิบัติตามมโนสุจริตเป3นการพัฒนาบุคคล 
๒. การพัฒนาบุคคลให.เข.าใจชีวิต 
๓. สัมมาญาณและบรรลุสัมมาวิมุตติ  



 

๑๐๗ 
 

๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะครู 
 แบบประเมินสมรรถนะครูท่ีพัฒนาข้ึนในครั้งนี้ มีกรอบความคิดมาจากแนวคิดของ 
McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard ท่ีอธิบายไว.ว+า “สมรรถนะเป3นคุณลักษณะของ
บุคคลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ประกอบด.วย ความรู. (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 
(Ability) และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข.องกับการทํางาน (Other Characteristics) และเป3น
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทําให.บุคลากรในองค9กรปฏิบัติงานได.ผลงานท่ีโดดเด+นกว+าคนอ่ืน ๆ       
ในสถานการณ9ท่ีหลากหลาย ซ่ึงเกิดจากแรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณ9
ภายใน (Self-image) และบทบาทท่ีแสดงออกต+อสังคม (Social role) ท่ีแตกต+างกันทําให.แสดง
พฤติกรรมการทํางานท่ีต+างกันซ่ึงสอดคล.องกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม+ภาครัฐ ของสํานักงานคณะกรรมการข.าราชการพลเรือน โดยส+งเสริมสนับสนุนให.ส+วน
ราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จด.านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Standard for Success) เพ่ือให.เกิดผลสัมฤทธิ์ต+อความสําเร็จของส+วนราชการ๑๒๑

 

 การกําหนดกรอบการประเมินสมรรถนะครู สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ได.ดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการกําหนดความต.องการการพัฒนาสมรรถนะของครู และการประชุม
เชิงปฏิบัติการสร.างแบบทดสอบเพ่ือประเมินสมรรถนะข.าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
ตามโครงการยกระดับคุณภาพครูท้ังระบบ: กิจกรรมจัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพ่ือการพัฒนาครู
รายบุคคล ซ่ึงคณะทํางานประกอบด.วย ผู.บริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศก9 นักวิชาการศึกษา ผู.บริหาร 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และผู.ทรงคุณวุฒิจากหน+วยงานท่ีเก่ียวข.อง ได.ร+วมกันพิจารณาและ
กําหนดสมรรถนะครู สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยการวิเคราะห9 สังเคราะห9
สมรรถนะครู ประกอบด.วย เจตคติ ค+านิยม ความรู. ความสามารถ และทักษะท่ีจําเป3นสําหรับการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจงานในสถานศึกษา จากแบบประเมินสมรรถนะและมาตรฐานของครูผู.สอน     
ท่ีหน+วยงานต+างๆได.จัดทําไว. ได.แก+ แบบประเมินคุณภาพการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) เพ่ือให.
ข.าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีและเลื่อนวิทยฐานะ ของสํานักงานคณะกรรมการ
ข.าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) มาตรฐานวิชาชีพครู ของสํานักงานเลขาธิการคุรุ
สภา รูปแบบสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย9และบุคลากร
ทางการศึกษา (สค.บศ.) นอกจากนี้ยังศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยท่ีเก่ียวข.องกับ
สมรรถนะท่ีจําเป3นในการปฏิบัติงานของครูผู.สอน ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จากการสังเคราะห9
สามารถสรุปได.ว+า สมรรถนะครู สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบด.วย 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจําสายงาน ดังนี้ 
 
 
 
 
 

                                                        
๑๒๑ กระทรวงศึกษาธิการ, การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, : 

(กรุงเทพมหานคร, กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๓๕), หน.า  ๒๔ – ๒๗. 
 



 

๑๐๘ 
 

๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด.วย ๕ สมรรถนะ คือ  
  ๑.๑ การมุ+งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
  ๑.๒ การบริการท่ีดี 
  ๑.๓ การพัฒนาตนเอง 
  ๑.๔ การทํางานเป3นทีม 
  ๑.๕จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
 ๒. สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) ประกอบด.วย ๖ สมรรถนะ 
คือ  
  ๒.๑ การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู. 
  ๒.๒ การพัฒนาผู.เรียน 
  ๒.๓ การบริหารจัดการชั้นเรียน 
   ๒.๔การวิเคราะห9 สังเคราะห9 และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู.เรียน 
   ๒.๕ ภาวะผู.นําครู 
   ๒.๖ การสร.างความสัมพันธ9และความร+วมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู. 
 

๒.๔.๑ สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
สมรรถนะท่ี ๑การมุ+งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Working Achievement 

Motivation) หมายถึง ความมุ+งม่ันในการปฏิบัติงานในหน.าท่ีให.มีคุณภาพ ถูกต.อง ครบถ.วนสมบูรณ9     
มีความคิดริเริ่มสร.างสรรค9 โดยมีการวางแผน กําหนดเปrาหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน      
และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย+างต+อเนื่อง 

การมุ+งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Working Achievement Motivation) หมายถึง     
ความมุ+งม่ันในการปฏิบัติงานในหน.าท่ีให.มีคุณภาพ ถูกต.อง ครบถ.วน สมบูรณ9 มีความคิดริเริ่ม
สร.างสรรค9 และมีการพัฒนาผลงานให.มีคุณภาพอย+างต+อเนื่อง ประกอบด.วย ๓ ตัวบ+งชี้ 

ตัวบ+งชี้ท่ี ๑ คุณภาพงานด.านความถูกต.องครบถ.วนสมบูรณ9 
ตัวบ+งชี้ท่ี ๒ ความคิริเริ่มสร.างสรรค9 การนํานวัตกรรม / ทางเลือกใหม+ ๆ เข.ามาใช.เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพของงาน 
ตัวบ+งชี้ท่ี ๓ ความมุ+งม่ันในการพัฒนาผลงานอย+างต+อเนื่อง 
ความเป3นมาของการมุ+งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
การปฏิรูปราชการกําลังเป3นเรื่องท่ีรัฐบาลของประเทศต+าง ๆ ให.ความสนใจมาก เนื่องจาก

การรับรู.ข+าวสารของประชาชนท่ัวโลกเป3นไปอย+างกว.างขวาง มีผลให.ความต.องการบริการของ
ประชาชนได.รับการยกระดับสูงข้ึน ความล+าช.า ความไม+สะดวกและคุณภาพการบริการของรัฐเป3น
ปCญหาท่ีรัฐบาลทุกประเทศกําลังเร+งปรับปรุงอย+างเร+งด+วนประเด็นปCญหาท่ีจําเป3นต.องได.รับการปฏิรูป 
ได.แก+ การบริการของรัฐท่ียังไม+สนองตอบความต.องการของประชาชน ทันการณ9 งานล+าช.า ซับซ.อน 
ไม+มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะเม่ือเทียบกับการให.การบริการของภาคธุรกิจเอกชน มีกฎระเบียบรุงรัง 



 

๑๐๙ 
 

ไม+ยืดหยุ+น ระบบทํางานไม+โปร+งใสและไม+สามารถแก.ปCญหาทางเศรษฐกิจและสังคมได.ทันต+อความ
เปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วของโลกยุคโลกาภิวัฒน9ท่ีมีการแข+งขันสูง๑๒๒ 

การปฏิบัติงานแบบมุ+งผลสัมฤทธิ์  “เป3นรูปแบบการบริหารท่ีเน.นความรับผิดชอบ 
(Accountabiliy) ของรัฐบาลต+อประชาชน กล+าวคือ รัฐบาลต.องแสดงให.เป3นท่ีประจักษ9แก+ประชาชน
ว+ารัฐได.ใช.งบประมาณแผ+นดินอย+างมีประสิทธิภาพและได.ผลอย+างไร โดยการแสดงถึงว+าได.มีผลงาน
อะไรบ.าง ได.บริหารประชาชนในเรื่องใดบ.าง ผลงานหรือบริการเหล+านั้นเป3นประโยชน9ต+อการดํารงชีพ 
ต+อการทํามาหากินของประชาชนอย+างไร และรัฐบาลจะต.องสามารถอธิบายต+อประชาชนได.ว+า 
กิจกรรมท่ีทําลงไปนั้นเป3นการใช.ภาษีของประชาชนอย+างประหยัด มีประสิทธิภาพ ก+อให.เกิด
ประสิทธิผลและคุ.มค+า” 

แนวคิดการบริหารแบบมุ+งผลสัมฤทธิ์ 
ในอดีตการบริหารงานของรัฐจะเน.นท่ีการบริหารปCจจัยนําเข.า (Inputs) ซ่ึงได.แก+ 

ทรัพยากรต+าง ๆ ท่ีรัฐจะนํามาใช.ในการปฏิบัติงาน คือ เงิน วัสดุ คน ครุภัณฑ9ต+าง ๆ โดยเน.นการ
ทํางานตามกฎระเบียบ และความถูกต.องตามกฎหมายและมาตรฐาน แต+การบริหารมุ+งผลสัมฤทธิ์จะ
เน.นท่ีผลลัพธ9 (Outcomes) ของงาน๑๒๓ โดยจะให.ความสําคัญท่ีการกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงค9
ของโครงการ / งานเปrาหมายท่ีชัดเจน การกําหนดผลผลิตและผลลัพธ9ท่ีต.องการของโครงการนั้นให.
สอดคล.องเป3นไปในทางเดียวกับภารกิจและวัตถุประสงค9ขององค9การ มีการกําหนดตัวชี้วัดผลการ
ทํางานหลัก (Key Performance Inspectors - KPI) ไว.อย+างชัดเจน เป3นท่ีเข.าใจของทุกคนในองค9กร 
การวัดความก.าวหน.าของการปฏิบัติงานโดยใช.ตัวชี้วัดดังกล+าว ในการยืดหยุ+น ในการบริหารและ
สนับสนุนทรัพยากรแก+ผู.บริหารระดับล+างอย+างเหมาะสม การประเมินผลการปฏิบัติงานและให.
ค+าตอบแทนตามผลงาน  ตลอดจนถึงการปรับปรุงพัฒนาให.งานมีประสิทธิภาพสูงข้ึนแบบตรงความ
ต.องการของลูกค.า คือ ประชาชน การบริหารงานแบบมุ+งผลสัมฤทธิ์ เป3นการจัดหาให.ได.ทรัพยากรการ
บริหารมาอย+างประหยัด (Economy) การบริหารทรัพยากรอย+างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และ
การได.ผลงานท่ีบรรลุเปrาหมายขององค9กรอย+างมีประสิทธิผล (Effectiveness) และ ความประหยัด 
(Economy) คือ การใช.ทรัพยากรน.อยท่ีสุดในการผลิตโดยการใช.ปCจจัยนําเข.า (Inputs) ซ่ึงได.แก+
ทรัพยากรในการผลิตด.วยราคาท่ีตํ่าท่ีสุดอย+างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การเปรียบระหว+าง
ปCจจัยนําเข.า (Inputs) กับผลผลิต (Output) ได.แก+ การสร.างผลผลิตในระดับท่ีสูงกว+าปCจจัยนําเข.า 
ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การเปรียบเทียบระหว+าวัตถุประสงค9กับผลลัพธ9           
ของโครงการ 

ความมีประสิทธิผลปCจจัยนําเข.า (Inputs) ทรัพยากรท่ีใช.ในการผลิตกิจกรรม (Activity) 
กระบวนการทํางาน (Process) ได.แก+ การนําปCจจัยนําเข.าท้ังหมดมาผ+านกระบวนการ เพ่ือให.เกิด
มูลค+าเพ่ิมตามมาตรฐานคุณภาพท่ีได.กําหนดไว. 

ผลผลิต (Outputs) ผลงานหรือบริการท่ีองค9กรนั้นจัดทําข้ึน 

                                                        
๑๒๒ จีระ งอกศิลปq, คู+มือเตรียมสอบผู�บริหารสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ชุดท่ี ๓, (กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร9, ๒๕๕๐), หน.า ๗๗. 
๑๒๓ เรื่องเดียวกัน, หน.า ๗๙. 



 

๑๑๐ 
 

ผลลัพธ9 ((Outcomes) ผลกระทบท่ีเกิดจากผลผลิตหรือผลงานท่ีได.ทําข้ึน 
ผลสัมฤทธิ์ (Results) ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ9 
การบริหารงานแบบมุ+งผลสัมฤทธิ์ เป3นการจัดหาให.ได.ทรัพยากรการบริหารมาใช.อย+าง

ประหยัด (Economy) โดยบริหารทรัพยากรอย+างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และให.ได.ผลงานท่ี
บรรลุเปrาหมายขององค9กร (Effectiveness) ซ่ึงมีเทคนิคท่ีเก่ียวข.องกับเรื่องการบริหารมุ+งผลสัมฤทธิ์ 
ดังนี้ 

๑. การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement)  
๒. การเทียบงาน (Benchmarking) 
๓. คุณภาพการให.บริการ (Service quality) 
๔. การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน (Performance auditing) 
๕. การประเมินผลโครงการ (Project evaluation) 
๖. การมอบอํานาจและให.อิสระในการทํางาน (Devolution and autonomy) 
๗. การวางแผนองค9กรและแผนกลยุทธ9 (Corporate and strategic planning) 
๘. การทําสัญญาผลการปฏิบัติงาน (Performance contracting) 
สําหรับการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Key performances) ในองค9กรมี

องค9ประกอบด.วยตัวชี้วัด ๕ ประเภท คือ 
๑. ตัวชี้วัดปCจจัยนําเข.า (Input indicators) ไก.แก+ จํานวนทรัพยากรท่ีใช.ในโครงการ 
๒. ตัวชี้วัดผลผลิต (Output indicators) จํานวนของท่ีผลิตได.หรือจํานวนหน+อยท่ีได.

ให.บริการต+อผู.รับบริการ 
๓. ตัวชี้วัดผลลัพธ9 (Outcomes indicators) การรายงานผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 
๔. ตัวชี้วัดประสิทธิภาพและความคุ.มค+า (Efficiency and cost effectiveness 

indicators) ค+าใช.จ+ายต+อหน+วยผลผลิตและผลลัพธ9 
๕. ข.อสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory information) ข.อมูลเก่ียวกับองค9ประกอบท่ีมี

ผลกระทบต+อการปฏิบัติงานขององค9กรและมีเง่ือนไขความสําเร็จของการบริหารมุ+งผลสัมฤทธิ์ สรุปได.
ดังนี้ 

๕.๑. ผู.บริหารระดับสูงมีความเข.าใจและสนับสนุน 
๕.๒ การจัดทําระบบข.อมูลผลการปฏิบัติงาน 
๕.๓ การพัฒนาบุคลากรและองค9กร  
สมรรถนะท่ี ๒ การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึงความต้ังใจและความเต็มใจใน

การให.บริการ และการปรับปรุงระบบบริการให.มีประสิทธิภาพอย+างต+อเนื่อง เพ่ือตอบสนองความ
ต.องการของผู.รับบริการ 

การบริการท่ีดี (Service mind) หมายถึง ความต้ังใจในการปรับปรุงระบบบริการให.มี
ประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนองความต.องการ ประกอบด.วย ๒ ตัวบ+งชี้ คือ 

ตัวบ+งชี้ท่ี ๑ การปรับปรุงระบบริการ 
ตัวบ+งชี้ท่ี ๒ ความพึงพอใจของผู.รับบริการหรือผู.เก่ียวข.อง 



 

๑๑๑ 
 

คุณภาพการบริการท่ีดีข้ึน คณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี ๑๙ พฤษภาคม ๒๕๔๖  
มีมติกําหนดให.ทุกส+วนราชการต.องดําเนินการลดข้ันตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการเพ่ือ
ประชาชนลงร.อยละ ๓๐ – ๕๐ ตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการ เสนอโดยให.
เลือกกระบวนงานหลักจํานวน ๓ – ๕ กระบวนงานมาดําเนินการก+อนในปB พ.ศ. ๒๕๔๖ แล.วขยายผล
การดําเนินงานให.ครบทุกกระบวนงานภายในปB พ.ศ. ๒๕๕๐ ซ่ึงการลดข้ันตอนและระยะเวลาการ
ปฏิบัติราชการถือเป3นเครื่องมือของการปฏิบัติหน.าท่ีของหน+วยงานของรัฐ เพ่ือนําไปสู+การให.บริการท่ี
มีคุณภาพกับประชาชนผู.ขอรับบริการ การบริการ (Service) หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการ
ดําเนินการอย+างใดอย+างหนึ่งของบุคลากรหรือองค9กร เพ่ือสนองความต.องการของบุคคลอ่ืนและเกิด
ความพึงพอใจจากผลการกระทํานั้น การบริการในภาษาอังกฤษ Service หมายถึง การกระทําท่ี
เป3นไปเพ่ือความช+วยเหลือ เป3นประโยชน9ต+อผู.อ่ืน ในลักษณะของการปฏิบัติด.วยความเอาใจใส+ ใกล.ชิด 
อบอุ+น มีไมตรีจิต การบริการท่ีดีย+อมมีผลดีต+อการปฏิบัติงาน ความล.มเหลวในการบริการจะเป3นผล
เสียหายอย+างร.ายแรงหากไม+ได.รับการปรับปรุงให.ดีข้ึน การให.บริการท่ีดีและมีคุณภาพ ต.องอาศัย
เทคนิค กลยุทธ9 ทักษะท่ีทําให.ชนะใจผู.รับบริการ หลักพ้ืนฐานของการบริการทําให.ผู.รับบริการพึง
พอใจ อย+าให.ผู.รับบริการอยู+นานเกินไป อย+าทําผิดพลาดจนผู.รับบริการเดือดร.อน สร.างบรรยากาศของ
หน+วยบริการทําให.ผู.รับบริการเกิดความคุ.นเคย เตรียมความสะดวกให.พร.อม การสร.างวัฒนธรรมใหม+
ในการบริการ มีวิสันทัศน9ท่ีมุ+งตอบสนองความต.องการของประชาชน ปรับตัวให.ทันสมัย คํานึงถึง
ผลลัพธ9มากกว+าวิธีการ ลดความเป3นทางการในการประสานงาน ใช.กฎระเบียบอย+างมีประสิทธิภาพ 

สมรรถนะท่ี ๓ การพัฒนาตนเอง(Self- Development) หมายถึง การศึกษาค.นคว.า 
หาความรู. ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรู.องค9ความรู.ใหม+ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร.างองค9
ความรู.และนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 

การพัฒนาตนเอง (Self – development) หมายถึง การศึกษา ค.นคว.า หาความรู. 
ติดตามองค9ความรู.และเทคโนโลยีใหม+ ๆในวงวิชาการและวิชาชีพ เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
ประกอบด.วย ๓ ตัวบ+งชี้ 

ตัวบ+งชี้ท่ี ๑ การศึกษา ค.นคว.า หาความรู. ด.วยการเข.าประชุมทางวิชาการ อบรม สัมมนา 
หรือวิธีการอ่ืน ๆ 

ตัวบ+งชี้ท่ี ๒ การรวบรวมและประมวลความรู.ในการพัฒนาองค9กรและวิชาชีพ 
ตัวบ+งชี้ท่ี ๓ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด.านวิชาการในหมู+เพ่ือนร+วมงาน 
การพัฒนาตนเอง๑๒๔ หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู. ความเข.าใจ ทักษะความชํานาญและ

ความสามารถในการปฏิบัติหน.าท่ีของตนเอง รวมท้ังการพัฒนาทางร+างกายและจิตใจให.มีสภาพท่ี
สมบูรณ9มากท่ีสุด การพัฒนาตนเองเป3นหัวใจสําคัญในการบริหารและการจัดการการศึกษา คนเป3น
ปCจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดมี ๓ องค9ประกอบ ได.แก+ ๑) การพัฒนาบุคลิกภาพ ๒) การพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรม ๓) การพัฒนาวิชาชีพ วัตถุประสงค9หรือเปrาหมายการพัฒนาตนเอง ๔ ประการ 

๑. สามารถบริหารจัดการตนเองได.ดี 
๒. มีความผูกพันต+อองค9กร 

                                                        
๑๒๔ เรื่องเดียวกัน, หน.า ๙๘. 



 

๑๑๒ 
 

๓. เสริมสร.างศักยภาพ 
๔. มีความซ่ือสัตย9 สุจริต มีคุณธรรม 
หลักการพัฒนาตนเองตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ๓ หลักการ ได.แก+           

ความพอประมาณ มีเหตุผล มีระบบภูมิคุ.มกันในตัวท่ีดี มี ๒ เง่ือนไข ได.แก+ ความรอบรู.และคุณธรรม 
กระบวนการในการพัฒนาตนเอง สํารวจตนเอง วิเคราะห9หาสาเหตุความสําเร็จหรือความล.มเหลวท่ี
ประสบมา วิเคราะห9ความเชื่อ เจคติ ค+านิยมในการทํางาน วางแผนฝ�กอบรมตนเอง กําหนดเปrาหมาย 
กําหนดวิธีการ ฝ�กฝนตนเองอย+างสมํ่าเสมอและต+อเนื่อง ประเมินผลและปรับปรุงแก.ไข วิธีการในการ
พัฒนาตนเองมีหลายวิธี วิธีการเพ่ือนช+วยเพ่ือน วิธีการเลียนแบบ การศึกษาด.วยตนเอง การเรียนรู.จาก
ประสบการณ9 การใช.กัลยาณมิตร เป3นต.น  

สมรรถนะท่ี ๔ การทํางานเป9นทีม (Team Work) หมายถึงการให.ความร+วมมือ 
ช+วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรงให.กําลังใจแก+เพ่ือนร+วมงาน การปรับตัวเข.ากับผู. อ่ืนหรือทีมงาน     
แสดงบทบาทการเป3นผู.นําหรือผู.ตามได.อย+างเหมาะสมในการทํางานร+วมกับผู.อ่ืน เพ่ือสร.างและดํารง
สัมพันธภาพของสมาชิก ตลอดจนเพ่ือพัฒนาการจัดการศึกษาให.บรรลุผลสําเร็จตามเปrาหมาย 

การทํางานเป3นทีม (Teamwork) หมายถึง การให.ความร+วมมือ ช+วยเหลือสนับสนุน 
เสริมแรง ให.กําลังใจแก+เพ่ือร+วมงาน การปรับตัวเข.ากับบุคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผู.นํา ผู.ตามได.อย+าง
เหมาะสม ประกอบด.วย ๔ ตัวบ+งชี้ คือ 

ตัวบ+งชี้ท่ี ๑ การให.ความร+วมมือ ช+วยเหลือสนับสนุนเพ่ือนร+วมงาน 
ตัวบ+งชี้ท่ี ๒ การแสดงบทบาทผู.นําหรือผู.ตามได.อย+างเหมาะสม 
ตัวบ+งชี้ท่ี ๓ การปรับตัวเข.ากับสถานการณ9และกลุ+มคนท่ีหลากหลาย 
ตัวบ+งชี้ท่ี ๔ การเสริมแรงให.กําลังใจ ส+งเสริมสนับสนุนเพ่ือนร+วมงานในการปฏิบัติงาน 
ทีมงาน๑๒๕ กลุ+มของบุคคลท่ีทํางานร+วมกัน มีปฏิสัมพันธ9กันระหว+างสมาชิกในกลุ+ม 

ช+วยกันทํางานเพ่ือให.บรรลุเปrาหมายเดียวกันอย+างมีประสิทธิภาพ และสมาชิกผู.ร+วมทีมต+างมีความ
พอใจในการทํางานนั้น ดังนั้น การทํางานเป3นทีมช+วยทําให.องค9กรสามารถรวมพลังในการปฏิบัติงาน
ให.ลุล+วงไปได.ดีท้ังด.านคุณภาพและปริมาณ ส+งผลให.องค9กรเจริญก.าวหน.าทัดเทียมคู+แข+ง หรือพร.อมจะ
นําหน.าคู+แข+ง 

การทํางานเป3นทีม หมายถึง การรวมตัวของคนหลายคนซ่ึงมีปฏิสัมพันธ9กันอย+างสมํ่าเสมอ
ในช+วงเวลาหนึ่ง คนเหล+านั้นจะมีการรับรู.ในตนเองว+า พวกเขาข้ึนต+อกันในอันท่ีจะปฏิบัติการเพ่ือบรรลุ
เปrาหมายร+วมกัน มีการต้ังข.อสังเกตว+าทีมงานคือกลุ+ม เพียงแต+ต.องการจะเน.นให.เด+นชัดว+าเป3นกลุ+ม
ทํางาน ซ่ึงสมาชิกทุกคนมีภารกิจท่ีจะต.องสังเกตว+าทีมงานก็คือ กลุ+ม เพียงแต+ต.องการจะเน.นให.เด+นชัด
ว+าเป3นกลุ+มทํางานหรือสมาชิกทุคนมีภารกิจท่ีจะต.องประสานกันตามบทบาทของตนเพ่ือท่ีจะให.
ภารกิจนั้นบรรลุเปrาหมายร+วมกันของกลุ+ม 

ทีมงาน๑๒๖ หมายถึง กลุ+มคนท่ีต.องมาทํางานร+วมกันโดยมีวัตถุประสงค9เดียวกัน และเป3น
การรวมตัวท่ีจะต.องอาศัยความเข.าใจ ความผูกพัน และความร+วมมือซ่ึงกันและกันของสมาชิกในกลุ+ม 

                                                        

๑๒๕ สุนันทา เลาหนันทน9, การพัฒนาองค4การ, (กรุงเทพ : ดีดีบุjคสโตร9, ๒๕๔๐), หน.า ๘๗. 
๑๒๖ ณัฏฐพันธ9 เขจรนันทน9, พฤติกรรมองค4การ. (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๕๑), หน.า ๑๐. 



 

๑๑๓ 
 

เพ่ือท่ีสมาชิกแต+ละคนจะสามารถทํางานร+วมกันจนประสบความสําเร็จและบรรลุเปrาหมายสูงสุดของ
ทีมสมาชิกแต+ละคนสามารถทํางานร+วมกันจนประสบความสําเร็จและบรรลุเปrาหมายสูงสุดของทีมได. 
สรุปได.ว+า ทีมงาน หมายถึงกลุ+มบุคคล ท่ีมีจุดประสงค9เดียวกันร+วมกันปฏิบัติงานอย+างใดอย+างหนึ่ง
หรือหลายอย+างโดยมีการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน มีปฏิสัมพันธ9ระหว+างสมาชิกตามบทบาทหน.าท่ี
ของแต+ละบุคคลเพ่ือให.งานบรรลุจุดมุ+งหมายท่ีวางเอาไว.ร+วมกัน อาจเป3นทีมงานถาวรหรือทีมงาน
ชั่วคราวเพ่ือวัตถุประสงค9ใดวัตถุประสงค9หนึ่งโดยเฉพาะ 

ความสําคัญของการทํางานเป3นทีม การทํางานเป3นทีมมีความสําคัญในองค9กรเป3นอย+าง
มาก ไม+เพียงแต+ทีมงานจะช+วยให.วัตถุประสงค9ของหน+วยงานบรรลุเปrาหมายเท+านั้น แต+ทีมงานจะยัง
เป3นองค9ประกอบท่ีมีอิทธิพลต+อบรรยากาศการทํางานของหน+วยงานนั้นอีกด.วย 

สรุปได.ว+า ทีมงาน เป3นการนวมเอาทรัพยากรมนุษย9ท่ีมีคุณค+าท่ีสุดขององค9กรเข.าด.วยกัน 
ทําให.สามารถปฏิบัติงานท่ีบุคคลเพียงคนเดียวไม+อาจทําได. เพราะนอกจากจะได.แรงกายแรงใจเพ่ิมข้ึน
แล.วยังได.ความคิดหลายแง+หลายมุมผสมผสานกัน ทําให.ศักยภาพแฝงท่ีแต+ละคนมีอยู+ถูกนํามาใช.ได.
มากข้ึน 

สมรรถนะท่ี ๕ จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics and 
Integrity) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต.องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ
ครู เป3นแบบอย+างท่ีดีแก+ผู.เรียน และสังคม เพ่ือสร.างความศรัทธาในวิชาชีพครู 
 
 ๒.๔.๒ สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) 

สมรรถนะท่ี๑ การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู�(Curriculum and 
Learning Management) หมายถึง ความสามารถในการสร.างและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบ
การเรียนรู.อย+างสอดคล.องและเป3นระบบ จัดการเรียนรู.ท่ีเน.นผู.เรียนเป3นสําคัญ ใช.และพัฒนาสื่อ
นวัตกรรมเทคโนโลยีและการวัด ประเมินผล การเรียนรู. เพ่ือพัฒนาผู.เรียนอย+างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

สมรรถนะท่ี ๒ การพัฒนาผู�เรียน (Student Development) หมายถึง ความสามารถ
ในการปลูกฝCงคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป3น
ประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเป3นไทย การจัดระบบดูแลช+วยเหลือผู.เรียนเพ่ือพัฒนาผู.เรียนให.มี
คุณภาพ 

สมรรถนะท่ี๓การบริหารจัดการช้ันเรียน(Classroom Management) หมายถึง     
การจัดบรรยากาศการเรียนรู. การจัดทําข.อมูลสารสนเทศและเอกสารประจําชั้นเรียน/ประจําวิชา   
การกํากับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชา เพ่ือส+งเสริมการเรียนรู.อย+างมีความสุข และความปลอดภัย
ของผู.เรียน 

สมรรถนะท่ี ๔ การวิเคราะห4 สังเคราะห4 และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู�เรียน (Analysis & 
Synthesis & Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการทําความเข.าใจ แยกประเด็น
เป3นส+วนย+อย รวบรวม ประมวลหาข.อสรุปอย+างมีระบบและนําไปใช.ในการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู.เรียน 
รวมท้ังสามารถวิเคราะห9องค9กรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแก.ปCญหา เพ่ือพัฒนางานอย+างเป3น
ระบบ 



 

๑๑๔ 
 

สมรรถนะท่ี ๕ ภาวะผู�นําครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและ
พฤติกรรมของครูท่ีแสดงถึงความเก่ียวข.องสัมพันธ9ส+วนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรู.ซ่ึงกันและกัน
ท้ังภายในและภายนอกห.องเรียนโดยปราศจากการใช.อิทธิพลของผู.บริหารสถานศึกษา ก+อให.เกิดพลัง
แห+งการเรียนรู.เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู.ให.มีคุณภาพ 

สมรรถนะท่ี ๖ การสร�างความสัมพันธ4และความร+วมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู�
(Relationship & Collaborative –Building for Learning Management) หมายถึง           
การประสานความร+วมมือ สร.างความสัมพันธ9ท่ีดี และเครือข+ายกับผู.ปกครอง ชุมชน และองค9กรอ่ืนๆ 
ท้ังภาครัฐและเอกชน เพ่ือสนับสนุนส+งเสริมการจัดการเรียนรู. 
 
ตารางท่ี ๒.๑๕ แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะครู 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
จีระ งอกศิลปq (๒๕๕๐), หน.า ๗๗. ๑.  คุณภาพงานด.านความถูกต.องครบถ.วน

สมบูรณ9  
๒. ความคิริเริ่มสร.างสรรค9 การนํานวัตกรรม / 

ท า ง เ ลื อ ก ใ ห ม+  ๆ  เ ข. า ม า ใ ช. เ พ่ื อ เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพของงาน  

๓. ความมุ+งม่ันในการพัฒนาผลงานอย+างต+อเนื่อง  
๔. การบริหารงานแบบมุ+งผลสัมฤทธิ์  
๕. การจัดหาให.ได.ทรัพยากรการบริหารมาอย+าง

ประหยัด  
๖. การบริหารทรัพยากรอย+างมีประสิทธิภาพ 
 ๗. การได.ผลงานท่ีบรรลุเปrาหมายขององค9กร

อย+างมีประสิทธิผล 
๘. ความประหยัด 

สุนันทา เลาหนันทน9, (๒๕๔๐), หน.า ๘๗. ๑. การให.ความร+วมมือ ช+วยเหลือสนับสนุนเพ่ือน
ร+วมงาน 

๒. การแสดงบทบาทผู.นําหรือผู.ตามได.อย+าง
เหมาะสม 

๓. การปรับตัวเข.ากับสถานการณ9และกลุ+มคนท่ี
หลากหลาย  

๔. การเสริมแรงให.กําลังใจ ส+งเสริมสนับสนุน
เพ่ือนร+วมงานในการปฏิบัติงาน 

 
สรุปได.ว+า สมรรถนะครู มีความจําเป3นต+อการพัฒนาการเรียนรู.ท้ังแก+ตัวบุคลากรเองท้ังแก+

นักเรียน เม่ือครูหรือบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ มีสมรรถนะและ
สามารถพัฒนาสมรรถนะท่ีมีอยู+ให.ดีข้ึนก็จะทําให.โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ 



 

๑๑๕ 
 

สามารถพัฒนาไปในทิศทางท่ีกําหนดตามพันธกิจและวิสันทัศน9ของโรงเรียน มีศาสนทายาทท่ีเป3น
ตัวแทนของพระพุทธศาสนามีความรู.คู+คุณธรรม ทําให.โรงเรียนมีความเจริญรุ+งเรืองตราบนานเท+านาน 
 
๒.๕ หลักธรรมท่ีสอดคล�องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
 หลักธรรมในทางพระพุทธศาสนามีความจําเป3นอย+างยิ่งในการท่ีจะบูรณาการกับทฤษฎี
ตะวันตกในการพัฒนาสมรรถนะในการทํางานของบุคลากรไม+ว+าจะเป3นหน+วยงานใดก็ตาม ในท่ีนี้ผู.
ศึกษาวิจัยได.ทําการศึกษาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา คือ อิทธิบาท ๔ ในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ เพ่ือให.การปฏิบัติงานของบุคลากร
เป3นไปอย+างมีประสิทธิภาพ 

๒.๕.๑ แนวคิดเก่ียวกับอิทธิบาท ๔ 
 คําว+า “อิทธิบาท” แปลว+า บาทแห+งความสําเร็จ หมายถึง สิ่งซ่ึงมีคุณธรรม เครื่องให.ลุถึง
ความสําเร็จตามท่ีตนประสงค9 ผู.หวังความสําเร็จในสิ่งใด ต.องทําตนให.สมบูรณ9ด.วยสิ่งท่ีเรียกว+า     
อิทธิบาท ซ่ึงจําแนกไว.เป3น ๔ คือ 
 ๑. ฉันทะ ความพอใจรักใคร+ในสิ่งนั้น 
 ๒. วิริยะ ความพากเพียรในสิ่งนั้น 
 ๓. ความเอาใจใส+ฝCกใฝ{ในสิ่งนั้น 
 ๔. วิมังสา ความหม่ันสอดส+องในเหตุผลของสิ่งนั้น๑๒๗ 
 ธรรม ๔ อย+างนี้ ย+อมเนื่องกัน แต+ละอย+าง ๆ มีหน.าท่ีเฉพาะของตน 
 ฉันทะ คือ ความพอใจ ในฐานะเป3นสิ่งท่ีตนถือว+าดีท่ีสุดท่ีมนุษย9เราควรจะได. ข.อนี้เป3น
กําลังใจเป3นอันแรกท่ีทําให.เกิดคุณธรรมข.อต+อไปทุกข.อ 
 วิริยะ คือ ความพากเพียร หมายถึง การกระทําท่ีติดต+อ ไม+ขาดตอน เป3นระยะยาวจน
ประสบความสําเร็จ คํานี้ มีความหมายของความกล.าหาญเจืออยู+ด.วยส+วนหนึ่ง 
 จิตตะ หมายถึง ความไม+ทอดท้ิงสิ่งนั้นไปปราศจากความรู.สึกของตัว ทําสิ่งซ่ึงเป3น
วัตถุประสงค9นั้นให.เด+นชัดอยู+ในใจเสมอ คํานี้รวมความหมายของคําว+า สมาธิ อยู+ด.วยอย+างเต็มท่ี 
 วิมังสา หมายถึง ความสอดส+องในเหตุและผลแห+งความสําเร็จ เก่ียวกับเรื่องนั้น ๆ       
ให.ลึกซ้ึง ยิ่ง ๆ ข้ึนไปตลอดเวลา คํานี้รวมความหมายของคําว+าปCญญาไว.อย+างเต็มท่ี 
 
 ๒.๕.๒ ความหมายของอิทธิบาท ๔ 

อิทธิบาท๔ คือคุณเครื่องให.สําเร็จความประสงค9 ๔ อย+าง 
 ๑) ฉันทะพอใจรักใคร+ในสิ่งนั้น 
 ๒) วิริยะเพียรประกอบสิ่งนั้น 
 ๓) จิตตะเอาใจฝCกใฝ{ในสิ่งนั้นไม+วางธุระ 
 ๔) วิมังสาหม่ันตริตรองพิจารณาเหตุผล๑๒๘ 

                                                        

๑๒๗ ที.ปา. (ไทย) ๑๑ / ๒๑๓ / ๒๓๓ ; อภิ. วิ. (ไทย) ๓๕ / ๕๐๕ / ๒๙๒. 
๑๒๘ อภิ. วิภงฺค. (ไทย) ๓๕ / ๒๙๒. 



 

๑๑๖ 
 

จากอิทธิปาทสูตรดังกล+าวมีผู.อธิบายความหมายของอิทธิบาท ๔ ไว.อย+างสนใจ ดังนี้ 
พระธรรมป{ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได.กล+าวถึงอิทธิบาท ๔ คือ ฉันทะ (ความพอใจคือความ

ต.องการท่ีจะทําใฝ{ใจรักจะทําสิ่งนั้นอยู+เสมอและปรารถนาจะทําให.ได.ผลดียิ่งๆข้ึนไป) วิริยะ (ความ
เพียรคือขยันหม่ันประกอบสิ่งนั้นด.วยความพยายามเข.มแข็งอดทนเอาธุระไม+ท.อถอย) จิตตะ (ความคิด
มุ+งไปคือต้ังจิตรับรู.ในสิ่งท่ีทําและทําสิ่งนั้นด.วยความคิดเอาจิตฝCกใฝ{ไม+ปล+อยใจให.ฟุrงซ+านเลื่อนลอยไป
อุทิศตัวอุทิศใจให.แก+สิ่งท่ีทํา) วิมังสา (ความไตร+ตรองหรือทดลองคือหม่ันใช.ปCญญาพิจารณาใคร+ครวญ
ตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบข.อยิ่งหย+อนในสิ่งท่ีทํานั้นมีการวางแผนวัดผลคิดค.นวิธีแก.ไข
ปรับปรุง)๑๒๙ 

พระธรรมโกศาจารย4 (ประยูรธมฺมจิตฺโต) ได.กล+าวถึงอิทธิบาท แปลว+า บาทฐานแห+ง
ความสําเร็จหมายถึงสิ่งซ่ึงมีคุณธรรมเครื่องให.ลุถึงความสําเร็จตามท่ีตนประสงค9ผู.หวังความสําเร็จใน
สิ่งใดต.องทําตนให.สมบูรณ9ด.วยสิ่งท่ีเรียกว+าอิทธิบาทซ่ึงจําแนกไว.เป3น ๔ คือ 

๑) ฉันทะความพอใจรักใคร+ในสิ่งนั้น 
๒) วิริยะความพากเพียรในสิ่งนั้น 
๓) จิตตะความเอาใจใส+ฝCกใฝ{ในสิ่งนั้น 
๔) วิมังสาความหม่ันสอดส+องในเหตุผลของสิ่งนั้น 
ธรรม ๔ อย+างนี้ย+อมเนื่องกันแต+ละอย+าง ๆ มีหน.าท่ีเฉพาะของตน 
ฉันทะ คือ ความพอใจในฐานะเป3นสิ่งท่ีตนถือว+าดีท่ีสุดท่ีมนุษย9เราควรจะได.ข.อนี้เป3น

กําลังใจอันแรกท่ีทําให.เกิดคุณธรรมข.อต+อไปทุกข.อ 
วิริยะ คือ ความพากเพียรหมายถึงการกระทําท่ีติดต+อไม+ขาดตอนเป3นระยะยาวจนประสบ

ความสําเร็จคํานี้มีความหมายของความกล.าหาญเจืออยู+ด.วยส+วนหนึ่ง 
จิตตะ หมายถึง ความไม+ทอดท้ิงสิ่งนั้นไปจากความรู.สึกของตัวทําสิ่งซ่ึงเป3นวัตถุประสงค9

นั้นให.เด+นชัดอยู+ในใจเสมอคํานี้รวมความหมายของคําว+าสมาธิอยู+ด.วยอย+างเต็มท่ี 
วิมังสา หมายถึง ความสอดส+องในเหตุและผลแห+งความสําเร็จเก่ียวกับเรื่องนั้น ๆ ให.

ลึกซ้ึงยิ่ง ๆ ข้ึนไปตลอดเวลาคํานี้รวมความหมายของคําว+าปCญญาไว.อย+างเต็มท่ี๑๓๐ 
ปรีชา ช�างขวัญยืน และ วิจิตร เกิดวิศิษฐ4 ได.กล+าวถึงอิทธิบาท ๔ ว+าเป3นข.อปฏิบัติแห+ง

ความสําเร็จ ๔ ประการได.แก+ 
๑) ฉันทะ คือ ความพอใจในงานท่ีกระทําหมายถึงการรักงานของตนหรือชอบงานของตน

ไม+ว+าจะเป3นงานในด.านใดอุปสรรคของฉันทะคือความเบ่ือหน+ายขาดความรักงานหมดกําลังใจท.อถอย
แล.วทอดท้ิงงานกลายเป3นคนจับจดทําอะไรไม+สําเร็จการแก.ไขต.องสร.างฉันทะให.เกิดข้ึนในใจงานใดท่ี
ไม+ชอบมาแต+ต.นก็พยายามศึกษาให.เข.าใจและพิจารณาผลได.ผลเสียของงานนั้นๆฉันทะก็จะเกิดข้ึนถ.า
เป3นงานใหญ+ก็ต.องยิ่งสร.างฉันทะให.เกิดข้ึนมากเป3นทวีคูณ 

                                                        
๑๒๙ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร4ฉบับประมวลธรรม, (กรุงเทพมหานคร : 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน.า ๑๖๐. 
๑๓๐ พระธรรมโกศาจารย9 (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), ทําอย+างไรจึงจะเรียนเก+ง, (กรุงเทพมหานคร :       

โรงพิมพ9มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน.า๓๙. 



 

๑๑๗ 
 

๒) วิริยะ คือ ความเพียรความขยันในการทํางานการใช.ความเพียรมากหรือน.อยข้ึนอยู+กับ
ประเภทของงานวิริยะเกิดข้ึนตามระดับของฉันทะยิ่งมีฉันทะเพ่ิมข้ึนวิริยะก็จะเพ่ิมข้ึนตามอุปสรรคของ
วิริยะคือความเกียจคร.านไม+ยอมสู+กับอุปสรรคหรือเหตุการณ9สิ่งแวดล.อมแล.วจึงเลิกไม+ทํางานวิธีแก.ไข
คือสร.างฉันทะให.เกิดข้ึนมากๆฉันทะจะช+วยหนุนวิริยะให.กล.าแข็งข้ึนเช+นการคบเพ่ือนท่ีขยันละเว.นการ
ม่ัวสุมกับคนท่ีเกียจคร.าน 

๓) จิตตะ หมายถึง การหม่ันตรวจตราดูแลใฝ{ใจในงานของตนเสมออุปสรรคของจิตตะคือ
ไม+ใฝ{ใจการวางธุระหรือทอดท้ิงงานท่ีกําลังกระทําการแก.ไขคือการศึกษางานท่ีกาลังกระทําอยู+นั้นให.
ชัดเจนแจ+มแจ.งเพ่ือจะได.ทราบว+าควรจะกระทําในเวลาใดท่ีไหนและมีอะไรบ.างท่ีต.องทําเช+นเดียวกับ
การปลูกต.นไม.ต.องศึกษาเวลารดน้ําการให.ปุ°ยการปราบศัตรูพืชเป3นต.น 

๔) วิมังสา หมายถึง การใช.ปCญญาประกอบการงานปCญญาได.แก+วิชาความรู.ท่ีจะนํามาใช.
ในการงานท่ีกระทําอุปสรรคของวิมังสาคือความโง+เขลาขาดการแสวงหาความรอบรู.ในงานท่ีกระทํา
วิธีแก.ไขคือต.องแสวงหาความรู.ให.มากค.นคว.าหาวิธีท่ีจะทํางานให.ดีกว+าเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆถ.าเป3นงานใหญ+ก็
ต.องจัดให.มีการระดมสติปCญญาของหมู+คณะเข.าช+วยเหลือ๑๓๑ 

สมพร เทพสิทธา ได.กล+าวถึงอิทธิบาท ๔ ว+าเป3นหนึ่งในคุณธรรมท่ีควรปลูกฝCงให.มีข้ึนใน
จิตใจและพัฒนาให.เจริญงอกงามจนกลายเป3นมโนธรรมเนื่องจากเป3นคุณธรรมท่ีนําไปสู+ความสําเร็จ
แห+งผลท่ีมุ+งหมาย ๔ ประการได.แก+ 

๑) ฉันทะ ความพอใจคือความต.องการท่ีจะทําใฝ{ใจรักท่ีจะทําสิ่งนั้นอยู+เสมอและ
ปรารถนาจะทําให.ได.ผลยิ่งๆข้ึนไป 

๒) วิริยะ ความเพียรคือขยันหม่ันเพียรทํางานด.วยความพยายามเข.มแข็งอดทนเอาธุระไม+
ท.อถอย 

๓) จิตตะ ความคิดคือต้ังจิตรับรู.ในสิ่งท่ีทําและทําสิ่งนั้นด.วยความคิดเอาจิตฝCกใฝ{ไม+ปล+อย
ใจให.ฟุrงซ+านเสื่อมถอยไป 

๔) วิมังสา ความใคร+ครวญหรือทดลองคือหม่ันใช.ปCญญาพิจารณาใคร+ครวญตรวจตราหา
เหตุผลและตรวจสอบข.อยิ่งหย+อนในสิ่งท่ีทํานั้นมีการวางแผนวัดผลคิดค.นหาวิธีแก.ไขปรับปรุงให.ดีข้ึน
เจริญข้ึนเพ่ือไปสู+ความสัมฤทธิ์ผล๑๓๒ 

อมร โสภณวิเชษฐ4วงศ4 และกวี อิศริวรรณ ได.กล+าวถึงความหมายของอิทธิบาท ๔ ว+า
เป3นข.อปฏิบัติให.ถึงความสําเร็จมี ๔ ประการได.แก+ 

๑) ฉันทะ คือ ความพอใจในงานท่ีทําหมายถึงงานท่ีทํานั้นเป3นสิ่งท่ีตนชอบเป3นความชอบ
หรือความพอใจท่ีมีอยู+แล.วเก่ียวกับงานแต+คนเราไม+ได.มีโอกาสทํางานท่ีตนชอบเสมอไปงานในหน.าท่ี
และงานท่ีจําเป3นต.องทําก็มีอยู+มากงานเช+นนี้ถ.าไม+มีความชอบมาแต+เดิมก็ต.องสร.างความชอบความ
พอใจหรือแรงจูงใจในการทํางานข้ึนความพอใจหรือแรงจูงใจนี้เป3นสิ่งท่ีสร.างข้ึนได.ถ.าได.ศึกษาให.รู.งาน
                                                        

๑๓๑ ปรีชา ช.างขวัญยืน และ วิจิตร เกิดวิสิษฐ9, หนังสือเรียนสังคมศึกษา ส๐๑๙ พระพุทธศาสนา
สําหรับมัธยมศึกษาตอนต�น, ฉบับปรับปรุง พ.ศ.๒๕๔๗, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๗), หน.า ๒๙-
๓๑. 

๑๓๒ สมพร เทพสิทธา, คุณธรรมและจริยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : สภาสังคมสงเคราะห9แห+งประเทศ
ไทยในพระบรมราชินูปถัมภ9, ๒๕๔๗), หน.า๒๙. 



 

๑๑๘ 
 

นั้นอย+างละเอียดรู.วิธีทํางานและจุดหมายของงานนั้นเป3นอย+างดีแล.วเม่ือสร.างความพอใจในงานได.และ
ลงมือทํางานก็เท+ากับงานนั้นสําเร็จไปแล.วครึ่งหนึ่ง 

๒) วิริยะ คือ ความเพียรหรือความขยันทํางานวิริยะจะมีมากหรือน.อยข้ึนอยู+กับฉันทะ
ดังนั้นการจะขยันหม่ันเพียรทํางานให.สําเร็จได.ต.องสร.างฉันทะให.มากนอกจากฉันทะแล.วสิ่งเสริมแรงก็
เป3นสิ่งสําคัญในการสร.างวิริยะสิ่งเสริมแรงได.แก+รางวัลของตอบแทนคําชมเป3นต.นการมีเพ่ือนคอยให.
กําลังใจและการมองเห็นความสําเร็จเป3นข้ันๆสิ่งเสริมแรงเหล+านี้จะช+วยให.มีความขยันหม่ันเพียรมาก
ข้ึน 

๓) จิตตะ คือ ความเอาใจใส+หรือฝCกใฝ{ในการนั้นเสมอตรวจดูแลว+างานได.ทําไปแล.วเท+าไร
ยังเหลือเท+าไรจึงจะสําเร็จในการทํางานมีอุปสรรคหรือข.อบกพร+องอย+างไรหรืองานนั้นทําไปได.อย+าง
ราบรื่นจิตตะจะมีมากหรือน.อยข้ึนอยู+กับฉันทะและวิริยะถ.ามีความพอใจมากความขยันมากความเอา
ใจใส+ก็มากตามเป3นการมุ+งตรงต+อความสําเร็จอย+างรวดเร็ว 

๔) วิมังสา คือ การใช.ปCญญาพิจารณาเหตุผลและกระบวนการทํางานวิมังสาเป3นผลของจิต
ตะคือเม่ือตรวจตราดูแล.วเห็นว+าการทํางานบกพร+องหรือผิดวัตถุประสงค9ก็จัดการแก.ไขความบกพร+อง
และทํางานให.ตรงวัตถุประสงค9อีกอย+างหนึ่งก็พิจารณาเหตุผลในการทํางานตามข้ันตอนงานท่ีลงมือทํา
แล.วนั้นได.ผลเป3นข้ันๆอย+างไรเป3นผลท่ีพึงปรารถนาหรือไม+ถ.าได.ผลไม+เป3นท่ีนําพอใจหรือได.ผลไม.พึง
ปรารถนาก็จัดการแก.ไข๑๓๓ 

จากความหมายและความสําคัญของหลักอิทธิบาท๔ท่ีนักวิชาการแต+ละท+านได.อธิบายไว.
สามารถสรุปได.ว+าการทางานคือการใช.หลักอิทธิบาท ๔ อันมี ๑) ใจรักงาน ๒) มีความพากเพียรในงาน
๓) ใจจดจ+ออยู+กับงาน ๔) การวิเคราะห9สังเคราะห9สร.างสรรค9พัฒนานั่นเองอันจะเป3นหนทางนําไปสู+
การพัฒนาทักษะในการทํางานของตนเองหรือผู.อ่ืนให.ดีข้ึนเจริญข้ึนเพ่ือให.บรรลุเปrาหมายขององค9การ
อันจะทําให.ตนเองผู.อ่ืนและองค9การเกิดความสุขและเจริญยิ่งๆข้ึนไป 

๒.๕.๓ ความสําคัญของอิทธิบาท ๔ 
อิทธิบาท ๔ คือ ข.อธรรมะท่ีเป3นบันไดแห+งความสําเร็จในการปฏิบัติกิจทุกอย+างประกอบ

ไปด.วยฉันทะความพอใจในเรื่องท่ีเราจะทาวิริยะความเพียรไม+ท.อถอยในการประกอบกิจนั้นๆจิตตะ
เอาใจใส+ไม+ทอดธุระในเรื่องนั้นๆวิมังสาจะต.องทํางานนั้นต+อไปบันไดสู+ความสําเร็จสี่ประการท่ีกล+าวนี้
ข.อสุดท.ายสําคัญสุด๑๓๔ 
 อิทธิบาท ๔ คือทางแห+งความสําเร็จจุดเริ่มท่ีจะนําไปสู+ความสําเร็จถ.าเราพัฒนาคนถูกต.อง
อย+างท่ีว+ามนุษย9ไม+แปลกแยกจากความเป3นจริงของธรรมชาติต้ังแต+ข้ันพ้ืนฐานทุกอย+างก็สอดคล.องไป
กันได.หมดไม+มีอะไรเสียหายเม่ือเราวางฐานได.ดีแล.วเราก็ใช.หลักการต+าง ๆ ในการทํางานบนพ้ืนฐาน

                                                        
๑๓๓ อมร โสภณวิเชษฐ9วงศ9 และ กวี อิศริวรรณ, หนังสือเรียนสังคมศึกษารายวิชา ส ๐๑๘- ส๐๑๙

พระพุทธศาสนา ชั้นมัธยมศึกษาป�ท่ี ๑ ฉบับปรับปรุง พ.ศ. ๒๕๕๐, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช,๒๕๕๐), 
หน.า ๑๐๒ - ๑๐๓. 
 ๑๓๔ พระพรหมมังคลาจารย9 (หลวงพ+อปCญญานันทภิกขุ), “งานคือชีวิตชีวิตคืองานบันดาลสุข”, 
(กรุงเทพมหานคร : สถาบันบันลือธรรม, ๒๕๔๘), หน.า ๖๐. 



 

๑๑๙ 
 

แห+งความถูกต.องนั้นเม่ือพ้ืนฐานถูกต.องแล.วเราเอาธรรมะอะไรมาใช.ตอนนี้ก็เดินหน.าไปด.วยดี       
เช+น  เอาหลักอิทธิบาทมาใช.มาใช.แทบทุกท+านรู.จักอิทธิบาทคือหลักแห+งความสําเร็จ๑๓๕ 
 อิทธิบาท ๔ คือ บทของพระธรรมเช+นว+าจะมีฉันทะวิริยะจิตตะวิมังสาท่ีเรียกว+าอิทธิบาทนี้
ต.องมีและมีได.โดยไม+รู.สึกตัวคนท่ีมีการทํางานย+อมทํางานด.วยความพอใจความขยันขันแข็งความเอาใจ
ใส+ใคร+ครวญอยู+เสมอนี้เรียกว+าเขามีอิทธิบาทท้ังสี่ประการนั้นอยู+โดยไม+รู.สึกตัว๑๓๖ 
 อิทธิบาท คือ ทางจะไปสู+ความสําเร็จ ๔ ประการคือ ๑) ฉันทะความพอใจ ๒) วิริยะความ
เพียร ๓) จิตตะความเอาใจใส+ ๔) วิมังสาไตร+ตรองค.นคว.าในสิ่งนั้นๆถ.าเรารักสิ่งนั้นเอาใจใส+สิ่งนั้นมันก็
ก.าวหน.าการคิดการทําก็ก.าวหน.าต+อไปเพราะเรารักสิ่งนั้นถ.าไม+รักมันก็ไปไม+ได.๑๓๗ 
 อิทธิบาท ๔ คือคุณธรรมใช.นําทางสู+ความสําเร็จท่ีตนประสงค9ต.องมีความพึงพอใจมีความ
เพียรมีสมาธิจึงทําให.เกิดปCญญาและหัวใจของการบริหารเชิงพุทธท่ีสําคัญท่ีสุดคือพรหมวิหาร ๔ ต.องมี
ท้ังเมตตากรุณาให.ความช+วยเหลือสั่งสอนผู.น.อยให.เรียนรู.ท่ีจะอยู+ได.ด.วยตนเองมีมุทิตาปล+อยให.เขา
เติบโตได.ไม+เข.าการแทรกแซงและอุเบกขารู.จักความพอดีปล+อยวางฝ�กจิตให.พอเพียงในสิ่งท่ีมีท่ีเป3นนี้
คือหลักธรรมประจําใจท่ีจะช+วยให.เราดํารงชีวิตและบริหารงานได.อย+างท่ีประเสริฐและบริสุทธิ์๑๓๘ 
 อิทธิบาท ๔ คือคุณธรรมท่ีจะนําผู.ประพฤติปฏิบัติให.ประสบความสําเร็จในสิ่งท่ีตน
ประสงค9ซ่ึงต.องไม+เหลือวิสัยคือสิ่งท่ีตนประสงค9นั้นต.องอยู+ในวิสัยท่ีอาจใช.ความเพียรพยายามทําให.
เกิดข้ึนได.มิใช+เป3นความเพ.อฝCนท่ีไม+มีโอกาสประสบความสําเร็จคุณธรรมกลุ+มนี้เรียกว+าอิทธิบาท ๔๑๓๙ 
 อิทธิบาท ๔ คือหลักธรรมท่ีนําไปสู+ความสําเร็จในการกระทํากิจการงานหรือการอาชีพ
ประการแรก อิทธิบาท แปลความว+า ทางแห+งความสําเร็จกล+าวคือข.อปฏิบัติให.บรรลุความสําเร็จด.วยดี
มีประสิทธิภาพนั่นเอง๑๔๐ 
 อิทธิบาท ๔ คือคุณธรรมเครื่องให.สําเร็จตามประสงค9หรือสิ่งประสงค9คนในโลกนี้ย+อม
ต.องการสิ่งท่ีประสงค9แห+งชีวิตกันคนละหลายรูปแบบแต+สิ่งประสงค9ท่ีคนต.องการตรงกันคือทรัพย9ยศ
และผลงานทรัพย9เป3นสิ่งประสงค9ท่ีสําคัญยิ่งของชีวิตเพราะทรัพย9เป3นสิ่งอาศัยใช.สอยในการดํารงชีวิต
ประจําวันทรัพย9มีอยู+ ๒ ประการคือ ทรัพย9สิน ๑ ทรัพย9สมบัติ ๑ ทรัพย9สินคือเงินตราสําหรับใช.จ+าย

                                                        

 ๑๓๕ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), “ธรรมะกับการทํางาน”, พิมพ9ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพ9มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๔๓), หน.า๗๙. 
 ๑๓๖ พระธรรมโกศาจารย9 (พุทธทาสภิกขุ), “การงานท่ีเป9นสุข”, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9
ธรรมสภา,๒๕๔๙), หน.า ๓๐. 
 ๑๓๗ พระธรรมโกศาจารย9 (ปCญญานันทภิกขุ), “พจนานุกรมธรรมของท+านปeญญานันทะ”, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9ธรรมสภา, ๒๕๔๘), หน.า ๑๕๐. 
 ๑๓๘ พระธรรมโกศาจารย9 (ประยูรธมฺมจิตฺโต), “ธรรมในใจของนักบริหารไฮโซ”, ไทยรัฐ,  
(๒๐มิถุนายน ๒๕๕๑), หน.า ๒๔. 
  ๑๓๙ พระเทพดิลก(ระแบบฐิตญาโณ), “อธิบายหลักธรรมตามหมวดจากนวโกวาท”, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9ธรรมสภา, ๒๕๔๘), หน.า ๑๖๖. 
 ๑๔๐ พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล), “ความสําเร็จหลักธรรมสู+ความสําเร็จและสันติสุข”, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9ธรรมสภา, ๒๕๔๘), หน.า๙. 



 

๑๒๐ 
 

ซ้ือขายแลกเปลี่ยนอาหาร เครื่องนุ+งห+มท่ีอยู+อาศัยและยารักษาโรคทรัพย9สมบัติคือบ.านเรือนท่ีดินท่ีนา
ท่ีสวนเครื่องใช.ต+าง ๆ เป3นต.น๑๔๑ 
 อิทธิบาท ๔ เป3นหัวข.อธรรมท่ีน+าศึกษาเหตุเพราะประเทศท่ีมีความเจริญก.าวหน.าได.ใช.
หมวดธรรมข.อนี้พัฒนาประเทศให.มีความเจริญก.าวหน.าโดยเฉพาะประเทศอุตสาหกรรมซ่ึงมาจากคํา
ว+าอุตสาหะแปลว+าความเพียรพยายามและคําว+ากรรมแปลว+าการกระทําเม่ือรวมกันแล.วได.คําว+า
ประเทศอุตสาหกรรมซ่ึงแปลว+าประเทศท่ีใช.ความเพียรพยายามในการสร.างกรรมให.เกิดข้ึนหรือ
ประเทศท่ีใช.อิทธิบาท ๔ ในการสร.างประเทศสูง๑๔๒ 
 อิทธิบาท ๔ คือความสําเร็จความสําเร็จด.วยดีการสําเร็จความกระทําให.แจ.งความเข.าถึงซ่ึง
ธรรมเหล+านั้นอิทธิบาทคือเวทนาขันธ9สัญญาขันธ9สังขารขันธ9วิญญาณขันธ9ของบุคคลผู.บรรลุธรรม
เหล+านั้นเจริญอิทธิบาทคือย+อมเสพเจริญ ทําให.มากซ่ึงธรรมเหล+านั้นด.วยเหตุนั้นจึงเรียกว+าเจริญอิทธิ
บาท๑๔๓ 
 อิทธิบาท ๔ หมายถึงธรรมอันเป3นทางแห+งความสําเร็จปฏิบัติงานได.ผลสําเร็จตามความ
ประสงค9เรียกว+า “อิทธิบาท” มี ๔ อย+างคือ 
 ๑. ฉันทะพอใจในสิ่งนั้น 
 ๒. วิริยะเพียรประกอบในสิ่งนั้น 
 ๓. จิตตะเอาใจใส+ในสิ่งนั้นไม+วางธุระ 
 ๔. วิมังสาหม่ันตริตรองพิจารณาเหตุผลในสิ่งนั้น๑๔๔ 
 อิทธิบาท ๔ มี ๒ นัยคือนัยแห+งพระสูตรและนัยแห+งพระอภิธรรมจะแสดงหนักไปทาง 
โลกุตตระในท่ีนี้เป3นการแสดงตามนัยแห+งพระสูตรความหมายของอิทธิบาทมีดังนี้ความพอใจการทํา
ความพอใจความใคร+เพ่ือจะทําความฉลาดความพอใจในธรรมนี้เรียกว+าฉันทะความปรารถนาความ
เพียรทางใจความขะมักเขม.นความบากบ่ันความต้ังหน.าความพยายามความอุตสาหะความอดทน
ความเข.มแข็งความหม่ันความก.าวไปอย+างไม+ท.อถอยความไม+ทอดท้ิงฉันทะไม+ทอดท้ิงธุระความ
ประคับประคองธุระไว.ด.วยดีวิริยะวิริยินทรีย9วิริยพละ สัมมาวายามะนี้เรียกว+าวิริยะจิตมโนมานัส   
มโนวิญญาณธาตุนี้เรียกว+าจิตปCญญากิริยาท่ีรู.ชัดความไม+หลงความวิจัยธรรมสัมมาทิฏฐินี้ เรียกว+า
วิมังสา๑๔๕ 

                                                        

 ๑๔๑ พระราชปCญญากวี (สุบิน เขมิโย), “ประมวลบทพระธรรมเทศนา”, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9
กรมศาสนา, ๒๕๔๙), หน.า ๒๖๐. 
 ๑๔๒ พระครูโสภณปริยัติสุธี (ศรีบรรดร ถิรธมฺโม), “รัฐศาสตร4ในพระไตรป{ฎก” (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพ9มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน.า ๑๖๓. 
 ๑๔๓ พระมหาณรงค9ศักดิ์ ฐิตญาโณ , พระอภิธรรมป{ฎก ๑, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9มหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน.า ๒๒๐ – ๒๒๑. 
 ๑๔๔ บุญมี แท+นแก.ว และคณะ, พุทธศาสน4 - ปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นติ้งเฮ.าส9, 
๒๕๔๘), หน.า ๑๕๔. 
 ๑๔๕ ปCญญา ใช.บางยาง, ธรรมาธิบายหลักธรรมในพระไตรป{ฎก, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9
ธรรมสภา, ๒๕๔๘), หน.า ๕๐. 



 

๑๒๑ 
 

 อิทธิบาท หมายถึง อิทธิ แปลว+า ทางปฏิบัติรวมกันเข.าเป3นศัพท9เดียว อิทธิบาท แปลว+า 
ทางปฏิบัติเพ่ือให.บังเกิดฤทธิ์ฤทธิ์ของคนสามัญก็คือการทํางานให.สําเร็จสมประสงค9 เพราะฉะนั้น อิทธิ
บาทจึงแปลว+าคุณเครื่องสําเร็จความประสงค9หรืออีกอย+างคือปฏิปทาแห+งความสําเร็จ๑๔๖ 
 อิทธิบาท ๔ คือ สูตรสําเร็จของชีวิตตามท่ีพระพุทธเจ.าตรัสไว.ว+าจิตเป3นรากฐานของสิ่ง
ท้ังหลายจิตประเสริฐกว+าสิ่งท้ังหลายสิ่งท้ังหลายสําเร็จได.ด.วยจิตเพราะฉะนั้นความสําเร็จจึงอยู+ท่ีใจไม+
ว+าเราจะต.องการอะไรหกเราต้ังใจกําหนดจิตไว.ม่ันคงทุกสิ่งจะสําเร็จได.ดังใจและอิทธิบาท ๔ ให.ถึงข้ัน
คือทําสิ่งต+างๆด.วยใจรักด.วยความพากเพียรด.วยใจจดจ+อและใช.ปCญญาไต+สวนอย+างสมํ่าเสมอแล.ว
ความสําเร็จจะไม+หนีไปไหน๑๔๗ 
 อิทธิบาท ๔ คือ คุณเครื่องให.บรรลุความสําเร็จ ๔ อย+างด.วยกัน ได.แก+ ๑. ฉันทะความ
พอใจรักใคร+ในสิ่งนั้น ๒. วิริยะความเพียร ๓. จิตตะเอาใจฝCกใฝ{ ๔. วิมังสาใช.ปCญญาพิจารณาสอบสวน
แล.วแสดงความต+างกันเพียงฝ{ายพระอภิธรรมเจริญโลกุตตรฌานประกอบด.วยอิทธิบาท๑๔๘ 
 อิทธิบาท ๔ คือ มงคลสูตรข.อนี้พระพุทธองค9ทรงตรัสไว.ว+าให.ประสบผลสําเร็จแม.จะมี
อุปสรรคอยู+บ.างก็ให.ยึดหลักอิทธิบาท ๔ คือฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา๑๔๙ เพ่ือบอกทางแห+ง
ความสําเร็จในชีวิตเก่ียวกับการงานเม่ือจะทํางานใด ๆ ให.ประสบผลสําเร็จแม.จะมีอุปสรรคอยู+บ.างคือ
ฉันทะวิริยะจิตตะวิมังสา๑๕๐ 
 จากความหมายของหลักอิทธิบาท ๔ พอสรุปได.ว+าอิทธิบาท ๔ เป3นหลักธรรมท่ีทําให.
ประสบความสําเร็จเป3นบันไดแห+งความสุขและความสําเร็จคนเราเม่ือมีความรักความพอใจ
ขยันหม่ันเพียรความเอาใจใส+ใคร+ครวญอยู+เสมอการทํางานย+อมมีประสิทธิภาพและคนทํางานก็ย+อมมี
ความสุข๑๕๑ 
 

๒.๕.๔ องค4ประกอบของอิทธิบาท ๔ 
 จากการศึกษาเอกสารปรากฏว+า มีนักวิชาการได.ให.ความสําคัญและองค9ประกอบของอิทธิ
บาท ๔ ไว.หลายท+าน ดังนี้ 
 อิทธิบาท ๔ คือ ทางแห+งความสําเร็จ นอกจากการท่ีจะมีความไม+สันโดษและสันโดษท่ี
ถูกต.องแล.ว เพราะฉันทะทําให.ใจมาอยู+กับงาน สิ่งท่ีทํา สิ่งท่ีเป3นเปrาหมายทําให.เกิดจิตฝCกใฝ{ เม่ือใจ
                                                        

 ๑๔๖ ป�ªน มุทุกันต9, แนวสอนธรรมะตามหลักสูตรนักธรรมตรี, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหา 
มกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน.า ๒๒๖. 
 ๑๔๗ สนอง วรอุไร, “ทําชีวิตให�ได�ดีและมีสุข”,พิมพ9ครั้งท่ี ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ9       
อัมรินทร9, ๒๕๕๐), หน.า ๙๗. 
 ๑๔๘ สุชีพ ปุญญานุภาพ, “พระไตรป{ฎกสาหรับประชาชน”,พิมพ9ครั้งท่ี๑๖, (กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพ9มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน.า๖๗๖. 
 ๑๔๙ อัครเมธี สิริวรานนท9, “เป{ดโอกาสให�ชีวิตให�ได�รับสิ่งอันเป9นมงคล”,(กรุงเทพมหานคร :
สํานักพิมพ9อุทยานความรู., ๒๕๕๐), หน.า ๙๓. 
 ๑๕๐ เรื่องเดียวกัน, หน.า๙๓. 
 ๑๕๑ ป�ªน มุทุกันต9, แนวสอนธรรมะตามหลักสูตรนักธรรมตรี, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหา 
มกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หน.า ๒๒๖. 



 

๑๒๒ 
 

ฝCกใฝ{ก็ทํางานด.วยความแน+วแน+จริงจัง สภาพท่ีจิตแน+วแน+อยู+กับสิ่งท่ีกระทํานั้น เราเรียกว+าเป3น สมาธิ 
เพราะฉะนั้น ฉันทะก็นําไปสู+สมาธิ สมาธิในการทํางานเกิดได.ด.วยการมีฉันทะ เม่ือมีสมาธิและใจก็รัก
งานนั้น ทํางานด.วยใจรัก ใจก็เป3นสุข เพราะฉะนั้น คนท่ีทํางานด.วยฉันทะก็มีจิตใจเป3นสุข ใจเป3นสมาธิ 
สมาธิก็จะทําให.เป3นสุขเพราะจิตใจสงบ แน+วแน+ เม่ือทําจิตใจให.เป3นสมาธิแน+วแน+ ต้ังใจจริงจัง ใจรัก
งานนั้น ต้ังใจทําเต็มท่ี มีความเพียรพยายาม ผลสําเร็จของงานก็เป3นผลสําเร็จท่ีเรียกว+านําไปสู+ความ
เป3นเลิศของงานนั้น หมายความว+า งานนั้นจะสําเร็จผลอย+างดีเลิศ อันนี้ ก็เลยพันกันไปหมด 
เพราะฉะนั้น พระพุทธเจ.าจึงตรัสว+า ฉันทะเป3นคุณธรรมอย+างหนึ่งในอิทธิบาท ๔ คือ ธรรมท่ีเป3น
เครื่องให.ถึงความสําเร็จ หรือเรียกง+าย ๆ ว+า ทางแห+งความสําเร็จ เม่ือพูดมาถึงอิทธิบาทแล.ว ก็ต.องโยง
ไปถึงคุณธรรมข.ออ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข.องด.วย เพราะอิทธิบาทมี ๔ ข.อ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 
ฉันทะ คือ ข.อท่ีพูดมาแล.ว ความพอใจรักใคร+ในสิ่งนั้นรักงาน รักเปrาหมาย รักจุดหมายท่ีดีงาม       
รักวัตถุประสงค9ของงานนั้น ข.อต+อไปคือ วิริยะ ความเพียร ความพยายาม จิตตะ ความเอาใจใส+ในสิ่ง
นั้น วิมังสา ความไตร+ตรองสอบสวนพิจารณา หรือถ.าจะให.พูดสั้น ๆ จําง+าย ๆ ก็บอกว+า มีในรัก 
พากเพียรทํา เอาใจฝCกใฝ{ใช.ปCญญาสอบสวน นี่เป3นอิทธิบาท ๔ ฉันทะ เป3นข.อท่ี ๑  ตามปกติถ.ามี
ฉันทะแล.ว มันก็จะช+วยให.เกิดคุณธรรมข.ออ่ืนในอิทธิบาท ๔ ตามมา มันสัมพันธ9กัน ช+วยเหลือเก้ือหนุน
กัน พอมีฉันทะใจรักแล.วมันก็จะเกิดความเพียรพยายาม เม่ือมีความเพียรพยายามใจก็ฝCกใฝ{จดจ+ออยู+
กับสิ่งนั้น มีใจจดจ+อเอาใจใส+แล.ว ก็สามารถจะใช.ปCญญาพิจารณาสอบสวนเรื่องราวนั้น ไตร+ตรองถึง
ข.อบกพร+อง ข.อท่ีควรแก.ไข หาทางทดลองปรับปรุงอะไรต+าง ๆ เหล+านี้มันก็ตามกันมา ๑) ฉันทะ     
๒) วิริยะ ๓) จิตตะ ๔) วิมังสา เป3นชุดกันทีเดียว๑๕๒ 
 การทํางานให.ประสบความสําเร็จตามแนวพุทธศาสนา พระพุทธเจ.าทรงแนะให.การปฏิบัติ
ตามหลักอิทธิบาท ๔ ว+า อิทธิบาท แปลว+า หลักพ้ืนฐานแห+งความสําเร็จ หรือทางสู+ความสําเร็จ        
มีองค9ประกอบ ๔ ประการ คือ ๑) ฉันทะ คือ มีใจรัก ทํางานด.วยใจรักงาน ๒) วิริยะ คือ พากเพียรทํา 
รักแล.วต.องขยัน ความขยันคือภาคปฏิบัติการของความรัก คนรักในงานจะทําให.เรารู.ว+าควรทํางาน
อะไร ส+วนความขยันจะทําให.งานนั้นก.าวไปสู+ความสําเร็จ การทํางานถ.าขาดความขยัน ความชํานาญก็
จะไม+เกิด ๓) จิตตะ คือ จดจําจ+อจิต หมายความว+า ทําอะไรก็ตามให.เจาะจงลงไป ปCกใจลงไปในสิ่งนั้น
อย+างลึกซ้ึง อย+างมุ+งม่ัน อย+างจริงจัง และอย+างทุ+มเท ใครก็ตามท่ีทํางานด.วยการเอาใจจดจ+ออยู+กับงาน
นั้น คนนั้นจะประสบความสําเร็จ ๔) วิมังสา คือ วินิจวิจัย ได.แก+ การวิเคราะห9 สร.างสรรค9 พัฒนา
นั่นเอง เม่ือเราทํางานอะไรก็ตาม ให.พินิจพิเคราะห9 สร.างสรรค9พัฒนา พระพุทธเจ.าทรงเป3นตัวอย+าง
ของนักวิจัยชั้นยอดของโลก พระองค9ทรงสามารถสร.างปCญญาข้ึนมาใหม+ จากเหตุการณ9ท่ีคนท้ังหลาย
มองไม+เห็นว+าเป3นทางมาของปCญญาได.อย+างไร หากเราจําพุทธประวัติได.ก็จะพบว+า สาเหตุท่ีทําให.
พระพุทธเจ.าแต+เม่ือยังเป3นเจ.าชายสิทธัตถะเสด็จออกผนวชก็เพราะว+าพระองค9ทรงรู.จักใช.ปCญญาในเชิง
สร.างสรรค9 อันได.แก+การรู.จักคิดเชิงวิเคราะห9๑๕๓ 

                                                        

 
๑๕๒ พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9

ธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๔๗), หน.า ๑๙. 
 ๑๕๓ พระมหาวุฒิชัย วชริเมธี, คนสําราญ งานสําเร็จ, พิมพ9ครั้งท่ี ๑๔, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ9
อมรินทร9, ๒๕๕๑), หน.า ๙๒. 



 

๑๒๓ 
 

 จากการศึกษาท้ังในและต+างประเทศท่ีเก่ียวข.องกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ผู.วิจัย
ได.สรุปประเด็นท่ีนักวิจัยได.เสนอแนวทางการนํานโยบายไปปฏิบัติได. ดังนี้ 
ตารางท่ี ๒.๑๖ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษาหลักพุทธธรรม 

นักวิชาการหรือแหล+งข�อมูล แนวคิดหลัก 
ที.ปา. (ไทย) ๑๑ / ๒๓๑ / ๒๓๓ ; 
อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕ / ๕๐๕ / ๒๙๒. 

๑. ฉันทะ ความพอใจรักใคร+ในสิ่งนั้น 
๒. วิริยะ ความพากเพียรในสิ่งนั้น 
๓. จิตตะ ความเอาใจใส+ฝCกใฝ{ในสิ่งนั้น 
๔. วิมังสา ความหม่ันสอดส+องในเหตุผลสิ่งนั้น 

อภิ.วิภงฺค. (ไทย) ๓๕ / ๒๙๒. ๑. ฉันทะ ความพอใจรักใคร+ในสิ่งนั้น 
๒. วิริยะ ความพากเพียรในสิ่งนั้น 
๓. จิตตะ ความเอาใจฝCกใฝ{ในสิ่งนั้น 
๔. วิมังสา ความหม่ันสอดส+องในเหตุผลของสิ่ง

นั้น 
พระธรรมป�ฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) (๒๕๔๖, หน.า 
๑๖๐). 

๑. ฉันทะ ความต.องการท่ีจะทํา ใฝ{ใจรักจะทําสิ่ง
นั้นอยู+ 

๒. วิริยะ ความเพียร คือ ขยัน หม่ันประกอบสิ่ง
นั้น 

๓. จิตตะ ความคิดมุ+งไป คือ ต้ังจิตรับรู.ในสิ่งท่ีทํา 
๔. วิมังสา ความไตร+ตรองหรือทดลอง คือ หม่ัน
ใช.ปCญญาพิจารณา ใคร+ครวญตรวจตราหาเหตุผล 

พระธรรมโกศาจารย9 (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) 
(๒๕๕๑, หน.า ๓๙). 

๑. ฉันทะ ความพอใจรักใคร+ในสิ่งนั้น 
๒. วิริยะ ความพากเพียรในสิ่งนั้น 
๓. จิตตะ ความเอาใจฝCกใฝ{ในสิ่งนั้น 
๔. วิมังสา ความหม่ันสอดส+องในเหตุผลของสิ่ง
นั้น 

สมพร เทพสิทธา (๒๕๔๗, หน.า ๒๙). ๑. ฉันทะ ความพอใจ คือ ความต.องการท่ีจะทํา 
ใฝ{ใจรัก 

๒. วิริยะ ความเพียร คือ ขยันหม่ันเพียร ทํางาน
ด.วยความพยายาม 

๓. จิตตะ ความคิด คือ ต้ังจิตรับรู.ในสิ่งท่ีทํา 
๔. วิมังสา ความใคร+ครวญหรือทดลอง 

พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี (๒๕๕๑, หน.า ๙๒). ๑. ฉันทะ คือ มีใจรัก 
๒. วิริยะ คือ พากเพียรทํา 
๓. วิริยะ คือ จดจําจ+อจิต 
๔. วิมังสา คือ วินิจวิจัย  
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๒.๖ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 ความเป9นมาและจุดมุ+งหมายของโรงเรียน 
 การศึกษาในพระพุทธศาสนาดําเนินตามแนวไตรสิกขาโดยยึดถือพุทธพจน9เป3นหลักมี
ความมุ+งหมายสําคัญเพ่ือให.พระภิกษุสามเณรประพฤติปฏิบัติดํารงรักษาและเผยแพร+พรหมจรรย9อัน
เป3นระบบดําเนินชีวิตตามหลักแห+งพระธรรมวินัยโดยอาศัยพระไตรป�ฎกเป3นพ้ืนฐานและใช.คัมภีร9เพ่ือ
อธิบายความในพระไตรป�ฎกเป3นตําราหรือแบบเรียนการศึกษาระบบนี้เรียกว+า การศึกษาพระปริยัติ
ธรรมเม่ือพระพุทธศาสนาได.เผยแพร+เข.ามายังประเทศไทยในราวศตวรรษท่ี ๓ คือ พ.ศ. ๓๐๓ ชนชาว
ไทยได.นับถือพุทธศาสนาเป3นศาสนาประจําชาติตลอดมาต้ังแต+สมัยกรุงสุโขทัยเป3นราชธานีแม.ในสมัย
กรุงศรีอยุธยาและกรุงธนบุรีเป3นราชธานีการศึกษาพระปริยัติธรรมก็ยังเป3นท่ีนิยมในบรรดาผู.ท่ีเลื่อมใส
พระพุทธศาสนาอย+างต+อเนื่องในสมัยกรุงรัตนโกสินทร9การศึกษาพระปริยัติธรรมยังคงเน.นหนักในเรื่อง
การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมและแผนกบาลีพระมหากษัตริย9ทุกพระองค9ทรงเลื่อมใสศรัทธา
ในพระพุทธศาสนาทรงส+งเสริมทํานุบํารุงพระศาสนาให.เจริญรุ+งเรืองตลอดมาจะเห็นได.จากหลักฐาน
ต+างๆท่ีปรากฏท้ังในเรื่องของโบราณสถานโบราณวัตถุศิลปวัตถุและเอกสารทางวรรณคดีท่ีเก่ียวข.อง
กับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาซ่ึงล.วนแต+เกิดโดยพระบรมราชูปถัมภ9ท้ังสิ้นในสมัยกรุงรัตนโกสินทร9
ทางการศึกษาพระปริยัติธรรมได.เจริญรุ+งเรืองมากโดยเฉพาะในยุคต.น ๆ ท้ังนี้เนื่องจากการออกทรง
ผนวชของพระมหากษัตริย9และพระบรมวงศานุวงศ9จนเป3นประเพณีท่ีนับถือของชาวพุทธตลอดมาว+า
ชายไทยท่ีมีอายุครบ ๒๐ ปBบริบูรณ9จะต.องออกบวชแม.การคัดเลือกบุคคลเข.ารับราชการก็ให.
ความสําคัญกับผู.ท่ีผ+านการบวชมาแล.วเป3นต.นโดยเริ่มจัดการศึกษาของคณะสงฆ9ในรูปสถาบันทรง
สถาปนามหาวิทยาลัยสงฆ9แห+งแรกข้ึนท่ีวัดมหาธาตุยุวราชรังสฤษฏ9ในปBพุทธศักราช ๒๔๓๒ เรียกว+า
มหาธาตุวิทยาลัย(ปCจจุบันคือมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย) เพ่ือให.พระภิกษุสามเณรได.
ศึกษาเล+าเรียนท้ังทางคดีโลกและคดีธรรมซ่ึงจะเป3นประโยชน9ต+อการเผยแผ+พระพุทธศาสนาในอนาคต
และระยะต+อมาได.เกิดมหาวิทยาลัยสงฆ9แห+งท่ี๒ข้ึนคือมหามกุฎราชวิทยาลัย (ปCจจุบันคือมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย) ซ่ึงเป3นสถาบันการศึกษาของพระสงฆ9ฝ{ายธรรมยุติกนิกาย โดยมีโครงการว+า
สถาบันศาสนาสองแห+งนี้จะเป3นแหล+งท่ีพระภิกษุสามเณรได.ศึกษาท้ังปริยัติธรรมท่ีมีพระไตรป�ฎกเป3น
แกนและวิชาชีพชั้นสูงอย+างสมัยใหม+และต+อมาสมเด็จพระมหาสมณเจ.ากรมพระยาวชิรญาณวโรรส
ทรงเริ่มจัดต้ังการศึกษาพระปริยัติธรรมข้ึนอีกระบบหนึ่งเรียกว+านักธรรม โดยจัดเสริมเข.ากับการศึกษา
บาลีแบบเปรียญโดยสัมพันธ9กันอย+างถูกต.องจะช+วยให.ผู.ศึกษาพัฒนาความสามารถในการเข.าถึงสาระ
แห+งความรู.ในคัมภีร9และนําความรู.ในคัมภีร9ออกมาแสดงและใช.ประโยชน9พร.อมมีทรรศนะท่ีลึกและ
กว.างขวางยิ่งข้ึนสําหรับการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษานั้นมีมูลเหตุสืบเนื่องจากการจัด
การศึกษาสาขาบาลีมัธยมศึกษาและบาลีวิสามัญศึกษาสํานักเรียนวัดซ่ึงเป3นแผนกหนึ่งของมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัยและได.เจริญก.าวหน.ามาจนปCจจุบันนี้สมัยรัชกาลท่ี ๖ ระบบการศึกษาของรัฐและ
คณะสงฆ9ได.แยกออกจากกันอย+างเด็ดขาดและการศึกษาของรัฐได.มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให.เจริญ
รุดหน.าอย+างมากจึงทําให.ค+านิยมในหมู+เยาวชนและพระภิกษุสามเณรให.ความสนใจเรียนวิชาการ   
ต+าง ๆ ทางโลกมากกว+าวิชาพระปริยัติธรรม 
 ปCจจุบันการศึกษาของคณะสงฆ9นอกจากจะมุ+งเน.นเรื่องการศึกษาพระปริยัติธรรม    
แผนกธรรมและแผนกบาลีแล.วยังมุ+งเน.นด.านการศึกษาวิชาสามัญท่ีเป3นพ้ืนฐานจําเป3นสําหรับการ
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เรียนรู.ของบุคคลท่ัว ๆ ไปด.วยเพราะการท่ีพระภิกษุสามเณรได.เรียนรู.พระปริยัติธรรมควบคู+ไปกับวิชา
สามัญจะช+วยให.เกิดความรู.ความเข.าใจในสังคมปCจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย+างรวดเร็วยิ่งข้ึนอันมีผลทํา
ให.สามารถนําความรู.ท่ีได.รับไปประยุกต9ใช.ในการเผยแผ+หลักธรรมคําสอนได.เหมาะสมกับสถานการณ9
บ.านเมืองในปCจจุบันอีกด.วย 

 กระทรวงศึกษาธิการโดยกรมการศาสนา (ปCจจุบันข้ึนต+อสํานักงานพระพุทธศาสนา
แห+งชาติ) จึงได.จัดต้ังโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะสงฆ9เพ่ือ
ส+งเสริมและสนับสนุนให.พระภิกษุสามเณรได.ศึกษาพระปริยัติธรรมควบคู+กับการศึกษาวิชาสามัญ
เพ่ือให.เกิดประโยชน9เก้ือกูลต+อการศึกษาของชาติและพระพุทธศาสนาสืบไป 

๒.๖.๑ การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 การศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษานั้นเป3นการศึกษารูปแบบหนึ่งของการศึกษา
คณะสงฆ9เป3นการศึกษาท่ีรับกําหนดให.มีข้ึนตามความประสงค9ของคณะสงฆ9ซ่ึงมีมูลเหตุสืบเนื่องจาก
การท่ีมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได.จัดต้ังโรงเรียนบาลีมัธยมศึกษาและบาลีวิสามัญศึกษาสํานักเรียน
วัดกล+าวคือภายหลังจากการท่ีการศึกษาในมหาวิทยาลัยสงฆ9ท้ังสองแห+งคือมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยและมหามกุฎราชวิทยาลัยซ่ึงเป�ดดําเนินการมาต้ังแต+ปB พ.ศ. ๒๔๓๒ และ พ.ศ. ๒๔๙๘
ตามลําดับได.เจริญก.าวหน.ามากข้ึนทางมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจึงได.จัดแผนกมัธยมข้ึนมาเรียกว+า
โรงเรียนบาลีมัธยมศึกษากําหนดให.มีการเรียนบาลีนักธรรมและความรู.ชั้นมัธยมโดยรับผู.ท่ีสําเร็จ
การศึกษาชั้นประถมศึกษาปBท่ี ๔ ต+อมาเม่ือโรงเรียนบาลีมัธยมศึกษานี้ได.แพร+ขยายออกไปยัง
ต+างจังหวัดหลายแห+งมีพระภิกษุและสามเณรเรียนกันมากทางคณะสงฆ9โดยองค9การศึกษาจึงได.
กําหนดให.เรียกโรงเรียนประเภทนี้ใหม+ว+า โรงเรียนบาลีวิสามัญศึกษาสํานักเรียนวัดโดยมติสังฆมนตรี
และกระทรวงศึกษาธิการได.ออกระเบียบกระทรวงให.โรงเรียนบาลีวิสามัญศึกษาสํานักเรียนวัดเป�ดทํา
การสอนสมทบในชั้นตัวประโยคคือชั้นประถมศึกษาปBท่ี ๖ และชั้นมัธยมศึกษาปBท่ี ๓ ได.ต้ังแต+ปB          
พ.ศ. ๒๕๐๐ เป3นต.นมา และเม่ือสอบได.แล.วก็ยังจะได.รับประกาศนียบัตรจากกระทรวงศึกษาธิการอีก
ด.วยด.วยเหตุนี้จึงทําให.พระภิกษุและสามเณรนิยมเรียนกันมากโรงเรียนประเภทนี้จึงแพร+หลายออกไป
ยังจังหวัดต+างๆอย+างกวางขวางจนทําให.ทางการคณะสงฆ9เกรงว+าการศึกษาธรรมและบาลีจะเสื่อมลง
เพราะพระภิกษุสามเณรมุ+งศึกษาวิชาทางโลกมากไปเป3นเหตุให.ต.องละท้ิงการศึกษาธรรมและบาลีแต+
ทางการคณะสงฆ9ก็ยังพิจารณาเห็นความจําเป3นของการศึกษาวิชาในทางโลกอยู+ดังนั้นแม+กองบาลี
สนามหลวงสมัยนั้นสมเด็จพระพุทธโฆษาจารย9 (ฟ®�นชุตินธโร) จึงได.แต+งต้ังคณะกรรมการปรับปรุง
หลักสูตรการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีข้ึนโดยมีวิชาบาลีวิชาธรรมและวิชาทางโลกเรียกว+าบาลี
ศึกษาสามัญและปริทัศน9ศึกษาและได.ประกาศให.เม่ือ พ.ศ. ๒๕๐๗ พร.อมกับได.ยกเลิกระเบียบของ
คณะสังฆมนตรีว+าด.วยการศึกษาของโรงเรียนบาลีวิสามัญศึกษาสํานักเรียนวัดและกําหนดให.พระภิกษุ
สามเณรเรียนพระปริยัติธรรมแผนกบาลีท่ีคณะสงฆ9ได.จัดต้ังข้ึนแต+ว+าการศึกษาระบบใหม+ไม+เป3นท่ีนิยม
ของผู. เ รี ยนพระภิ ก ษุสาม เณรส+ วน ใหญ+ ยั งพอใจ ท่ี เ รี ยน โดยได. รั บประกาศนีย บัตรจาก
กระทรวงศึกษาธิการอยู+ดังนั้น นักเรียนในโรงเรียนดังกล+าวจึงได.พากันเข.าชื่อเป3นนักเรียนผู.ใหญ+บ.าง
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ทําให.การศึกษาของคณะสงฆ9ในช+วงระยะนั้นเกิดความสับสนเป3นอันมาก๑๕๔ เพ่ือสนองความต.องการ
ของผู. เรียนและแก.ไขปCญหาความสับสนในการศึกษาของคณะสงฆ9กอปรกับข.อเรียกร.องของ
สมาชิกสภาผู.แทนราษฎรท่ีเสนอให.กระทรวงศึกษาธิการเป�ดสอนสมทบในชั้นตัวประโยคให.แก+
พระภิกษุสามเณรกระทรวงศึกษาธิการจึงประกาศใช.ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว+าด.วยโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาข้ึนเม่ือวันท่ี ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๑๔ โดยประสงค9ท่ีจะให.ศึกษาดังกล+าว
เป3นประโยชน9ต+อฝ{ายศาสนจักรและฝ{ายอาณาจักรกล+าวคือ ศาสนาได.ศาสนทายาทท่ีดีมีความรู.ความ
เข.าใจในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาอย+างกว.างขวางประพฤติชอบในขณะดํารงอยู+ในสมณเพศหรือ
แม.ลาสิกขาบทไปแล.วก็สามารถเข.าศึกษาต+อในสถานศึกษาของรัฐได.สามารถนําความรู.ไปประกอบ
อาชีพเป3นสมาชิกท่ีดีของสังคมและประเทศชาติได.เช+นกัน๑๕๕ ด.วยเหตุนี้ โรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษาจึงได.ก+อต้ังข้ึนและกระจายอยู+ตามจังหวัด  ต+าง ๆท่ัวประเทศซ่ึงเป3นท่ีนิยมของ
พระภิกษุสามเณรท่ีขาดโอกาสทางการศึกษาอย+างกว.างขวางปCจจุบันแนวโน.มท่ีจะมากข้ึนเป3นลําดับ
นับต้ังแต+ปB ๒๕๑๕ มีโรงเรียนท่ีเป�ดสอน ๕๑ โรงเรียนพระภิกษุสามเณรท่ีเข.ารับการศึกษาจํานวน
๔,๘๐๐ รูปแต+ปCจจุบันปBการศึกษา ๒๕๔๖ มีจํานวนโรงเรียน ๔๐๘ โรงเรียนพระภิกษุสามเณรท่ีเข.ารับ
การศึกษาจํานวน ๔๘,๕๒๘ เป3นระดับมัธยมศึกษาตอนต.น ๓๕,๕๑๖ รูปมัธยมศึกษาตอนปลาย
๑๓,๐๑๒ รูป๑๕๖  

๒.๖.๒ การดําเนินการบริหารจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาจัดต้ังข้ึนเพ่ือให.พระภิกษุสามเณรได.มีโอกาส
ศึกษาสายสามัญตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการชั้นมัธยมศึกษาตอนต.นและตอนปลายโดย
เทียบกับชั้นมัธยมศึกษาสายสามัญจัดหลักสูตรให.มีวิชาท่ีเหมาะสมแก+ภาวะของพระภิกษุสามเณรท่ีจะ
ศึกษาได.โดยไม+ขัดต+อพระธรรมวินัยและเป3นวิชาท่ีจําเป3นต+อพระพุทธศาสนาเป3นหลักสูตรท่ีให.
การศึกษาวิชาพระปริยัติธรรมควบคู+กับวิชาสามัญได.แก+ภาษาบาลีธรรมวินัยศาสนปฏิบัติภาษาไทย
ภาษาอังกฤษสังคมศึกษาคณิตศาสตร9วิทยาศาสตร9สุขศึกษา๑๕๗ หลักสูตรท่ีจัดข้ึนจบได.ในตัวเองหรือ
เป3นพ้ืนฐานในการศึกษาต+อมุ+งให.พระภิกษุสามเณรมีบุคลิกภาพเหมาะสมตามสมณเพศช+วยให.มีความรู.
ท้ังทางโลกและทางธรรมปรับตัวเข.ากับสังคมได.และไม+ขัดต+อวินัยสงฆ9มุ+งให.พระภิกษุสามเณรได.ศึกษา
ในระดับสูงข้ึนโดยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัยรับ
พระภิกษุสามเณรท่ีเรียนจบชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายของหลักสูตรการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษาเข.าศึกษาในระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยท้ัง๒แห+งและวิทยาเขตอีก ๑๘ แห+ง 

                                                        

 ๑๕๔ พระราชวรมุนี, (ป.อ. ปยุตฺโต), ปรัชญาการศึกษาของไทย, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ9วรพากย9พินิจ, 
๒๕๔๘), หน.า ๓๓๕. 
 ๑๕๕ กรมการศาสนา,“เอกสารสําหรับใช�ประกอบการพิจารณาเรื่องการศึกษาของคณะสงฆ4”,
๒๕๒๑, (เอกสารอัดสําเนา) 
 ๑๕๖ สํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติ, สถิติข�อมูลโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาป�
การศึกษา ๒๕๔๖, ครั้งท่ี ๒, (เอกสารอัดสําเนาเย็บเล+ม, ๒๕๔๖), หน.า ๑. 
 ๑๕๗ กมล รอดคล.าย, สภาพปeญหาการจัดการศึกษาของคณะสงฆ4ไทย, (เอกสารอัดสําเนาเย็บเล+ม, 
๒๕๓๒), หน.า ๒๖ – ๒๗. 



 

๑๒๗ 
 

 การดําเนินการบริหารจัดการการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษามีลักษณะการ
บริหารโดยสํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติเป3นองค9การหลักท่ีควบคุมส+งเสริมการจัดการศึกษา
โดยตรงส+วนการบริหารโรงเรียนให.อยู+ในความปกครองของคณะสงฆ9เช+นให.เจ.าคณะจังหวัดมีหน.าท่ี
เป3นผู.บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในระดับจังหวัดและเจ.าคณะอําเภอมีหน.าท่ี
เป3นผู.บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในระดับอําเภอมีเจ.าอาวาสเป3นเจ.าสํานักเรียน
ของแต+ละโรงเรียนเป3นผู.บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในแต+ละวัด 
 โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาจะจัดต้ังได.ต+อเม่ือได.รับอนุญาตจากสํานักงาน
พระพุทธศาสนาแห+งชาติกองศาสนศึกษาสํานักนายกรัฐมนตรีและด.วยความเห็นชอบของคณะสงฆ9วัด
ท่ีสามารถจัดต้ังโรงเรียนได.ต.องปฏิบัติตามระเบียบสํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติภายใต.การกํากับ
ดูแลของนายกรัฐมนตรีทําหน.าท่ีเพียงอนุมัติการจัดต้ังและให.การส+งเสริมสนับสนุนเท+านั้น 
 หน+วยงานท่ีรับผิดชอบการบริหารการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาคือ
นายกรัฐมนตรีสํานักพระพุทธศาสนาแห+งชาติกองพุทธศาสนาศึกษาสํานักพุทธศาสนาจังหวัด สําหรับ
หน+วยงานท่ีให.ความสนับสนุนด.านวิชาการได.แก+กลุ+มโรงเรียนนอกจากนั้นยังมีหน+วยงานท่ีเก่ียวข.องใน
ลักษณะให.ความช+วยเหลือและส+งเสริมได.แก+สํานักพุทธศาสนาจังหวัด โดยมีแผนภูมิโครงสร.างการ
บริหารจัดการ ดังนี้ 
 

     นายกรัฐมนตรี 
 

       ผู.อํานวยการสํานักพระพุทธศาสนาแห+งชาติ 
 

     ผู.อํานวยการกองพุทธศาสนาศึกษา 
 

           ผู.อํานวยการสํานักพุทธศาสนาจังหวัด 
 

        กลุ+มโรงเรียน 
 

        โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 

 แผนภาพท่ี ๑๖ โครงสร.างการบริหารจัดการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา 
 ท่ีมา : สํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติ, “เอกสารการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษาปBการศึกษา๒๕๔๖”, อัดสําเนา. 
 

๒.๖.๓ การบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 เจ.าอาวาสวัดอันเป3นท่ีต้ังสถานศึกษานั้นๆจะเป3นผู.ดําเนินการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษาในแต+ละวัดซ่ึงรูปแบบโครงสร.างการบริหารโรงเรียนจะมีลักษณะ ดังนี้ 



 

๑๒๘ 
 

 
 

ผู.จัดการ 
 

ผู.อํานวยการ, ครูใหญ+, อาจารย9ใหญ+ 
 
 

ผู.ช+วย   ครู, อาจารย9, เจ.าหน.าท่ี                   ผู.ช+วย 
(พระภิกษุสงฆ9, ฆราวาส) 

 
        นักเรียน 
 (พระภิกษุ, สามเณร) 

  
แผนภาพท่ี ๑๗ โครงสร.างการบริหารโรงเรียน 

 ท่ีมา : สํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติ, “เอกสารการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษาปBการศึกษา๒๕๔๖”, อัดสําเนา. 

 
 การบริหารงานของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 การบริหารงานของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาหมายถึงการปฏิบัติงานของ
ผู.บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาซ่ึงในการวิจัยอนุโลมตามภาระงานของผู.บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาโดยจําแนกงานออกเป3น ๖ งานดังนี้ 
 ๑) การบริหารงานวิชาการหมายถึงการดําเนินกิจการทุกชนิดในโรงเรียนท่ีเก่ียวข.องกับ
การพัฒนาและปรับปรุงแก.ไขการเรียนการสอนนักเรียนให.ได.ผลดีและมีประสิทธิภาพ 
 ๒) การบริหารงานบุคคลหมายถึงการคัดเลือกครูเข.ามาทําการสอนการปฐมนิเทศการ
อบรมครูประจําการการสร.างขวัญและกําลังใจการประเมินผลงานของครู 
 ๓) การบริหารงานธุรการและการเงินหมายถึงงานท่ีประกอบด.วยงานสารบรรณงาน
ทะเบียนงานสารสนเทศงานการเงินและบัญชี 
 ๔) การบริหารงานอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดล.อมหมายถึงการดัดแปลงอาคารสถานท่ีท่ีมี
อยู+ให.ทันสมัยและใช.ประโยชน9ได.เต็มท่ีเหมาะสมสะดวกสบายกับการเรียนของนักเรียนตลอดจนครู
คนงานและผู.มาติดต+อให.ได.รับความสะดวกสบายตามสมควร 
 ๕) การบริหารงานกิจการนักเรียนหมายถึงการจัดการแนะแนวรวมท้ังการปฐมนิเทศการ
ให.ความสะดวกและสวัสดิการแก+นักเรียนเช+นการจัดท่ีรับประทานอาหารการจัดกิจกรรมนักเรียนการ
ควบคุมความประพฤติของนักเรียนรวมท้ังการรักษาระเบียบวินัย 
 ๖) การสร.างความสัมพันธ9ระหว+างโรงเรียนกับชุมชนหมายถึงการเผยแพร+พระพุทธศาสนา
และข+าวสารต+าง ๆ ด.านหลักธรรมให.พระพุทธศาสนาตลอดจนนโยบายและจุดประสงค9ของโรงเรียน



 

๑๒๙ 
 

ให.แก+ชุมชนทราบและในขณะเดียวกันนั้นทางโรงเรียนก็จะได.ทราบความคิดความต.องการของชุมชน
อีกด.วยเพ่ือจะนํามาเป3นแนวทางในการปรับปรุงให.สอดคล.องกับความต.องการของท้ังสองฝ{าย๑๕๘ 
 
 ๒.๖.๔ สภาพปeจจุบันในการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 ผู.บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาจะเป3นเจ.าอาวาสวัดอันเป3นท่ีต้ัง
สถานศึกษานั้นๆเป3นผู.ดําเนินการบริหารโรงเรียนคุณภาพและมาตรฐานของโรงเรียนจึงแตกต+างกัน
ท้ังนี้ข้ึนอยู+กับความรู.ความสามารถของผู.บริหารโรงเรียนนั้นจากการศึกษารายงานการประเมินผล
โครงการสนับสนุนโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๓๐ และการติดตามผลการ
ดําเนินงานปB พ.ศ. ๒๕๓๕พบว+าการจัดการศึกษาของพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ท่ีผ+านมาต.อง
ประสบกับปCญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานและบริหารหลายด.าน ท้ังนี้ นอกจากสภาการศึกษา
ของคณะสงฆ9อันเป3นองค9กรหลักท่ีควบคุมส+งเสริมการจัดการศึกษาของสงฆ9โดยตรงแล.วยังฝากการ
บริหารการศึกษาไว.กับการปกครองของคณะสงฆ9เจ.าอาวาสจะมีอํานาจในการดําเนินงานทุก ๆ อย+าง
ทําให.เกิดปCญหาความสนใจทางการศึกษาไม+เท+าด.านการปกครองและศาสนสมบัติซ่ึงปCญหาต+าง ๆ 
เหล+านี้ 
 ๑. ด.านการบริหารท่ีผ+านมาการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ค+อนข.าง
ขาดประสิทธิภาพทางการบริหารเท+าท่ีควรในแง+ของการเอาใจใส+ดูแลของหน+วยงานระดับบนรวมท้ัง
การขาดการประสานงานกันระหว+างหน+วยงานต+างๆสภาพเช+นนี้ทําให.เกิดการพัฒนาทางปริมาณและ
คุณภาพยังไม+ดีนัก๑๕๙ 
 ๒. ด.านวิชาการท่ีประสบอยู+ก็คือตําราเรียนสําหรับพระยังไม+เพียงพอแต+จัดสถานศึกษา
หนังสือยังไม+ครบชุดโดยท่ัวไปจะมีเก็บไว.ในห.องสมุดของวัดแล.วพระภิกษุสามเณรเข.าไปหยิบยืมเพ่ือใช.
เรียนเรียนจบแล.วจึงนํามาคืนการขาดแคลนตําราเรียนนี้เป3นปCญหาสําคัญยิ่ง๑๖๐ 
 ๓. ด.านบุคลากรครูนับว+าเป3นผู.มีบทบาทท่ีสําคัญยิ่งในกระบวนการเรียนการสอนการ
จัดการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพย+อมต.องอาศัยครูท่ีมีความรู.เหมาะสมกับวิชาท่ีสอนอันจะเก้ือกูลให.
ผู.เรียนมีความรู.ความสามารถบรรลุตามจุดประสงค9ตามหลักสูตรท่ีผ+านมาโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษายังคงขาดแคลนครูท่ีมีคุณวุฒิและคุณสมบัติท่ีเหมาะสมแก+การสอนเป3นจํานวนมาก
ครูร.อยละ ๑๙.๘๓ มีคุณวุฒิตํ่ากว+าเกณฑ9ตามท่ีระเบียบกําหนดท้ังครูพระและครูฆราวาสครูเป3น
จํานวนประมาณร.อยละ ๓๘.๘๙ โรงเรียนต.องขวนขวายจัดทําเองซ่ึงครูเหล+านี้ได.รับการอนุมัติแต+งต้ัง
ให.ทําหน.าท่ีการสอนโดยกรมการศาสนาและครูหญิงร.อยละ๔.๗๔ 
 ๔. ด.านอาคารสถานท่ีอาคารสถานท่ีนับเป3นสิ่งอํานวยความสะดวกอย+างยิ่งท่ีมีความ
จําเป3นสําหรับการเรียนการสอนในระบบโรงเรียนโรงเรียนพระปริยัติธรรมจํานวนประมาณครึ่งหนึ่ง

                                                        

 
๑๕๘ กิตติ ธีรศานต9, เทคนิคการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ม.ต�น - ม.ปลาย, 

(กรุงเทพฯ: กรมการศาสนา, ๒๕๔๗), หน.า ๓๒. 
 ๑๕๙ สมชาย บัวเล็ก, “การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ก+อน พ.ศ. ๒๕๓๕”,
วารสารการศึกษาแห+งชาติ ๗ (กุมภาพันธ9 – มีนาคม, ๒๕๓๕),หน.า ๑๓. 
 ๑๖๐ กมล รอดคล.าย, “สภาพปeญหาการจัดการศึกษาของคณะสงฆ4ไทย,” ๒๕๓๔, (เอกสารอัดสําเนา
เย็บเล+ม, ๒๕๔๖), หน.า ๔๓. 



 

๑๓๐ 
 

ขาดสิ่งเหล+านี้จากการสํารวจปB ๒๕๓๙ พบว+าโรงเรียนร.อยละ ๕๑.๑๕ มีอาคารเรียนไม+เพียงพอ
โรงเรียนเหล+านี้จะต.องจัดการเรียนการสอนไปเท+าท่ีจะทําให.โดยให.นักเรียนไปใช.สถานท่ีเรียนท่ีอ่ืน
แทน 
 ๕. ด.านงบประมาณการขาดแคลนงบประมาณนับว+าเป3นปCญหาท่ีสําคัญของการจัด
การศึกษาปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาให.กว.างขวางอย+างมีคุณภาพเพราะโรงเรียนส+วนใหญ+ไม+
สามารถท่ีจะจัดการหรือจัดจ.างครูและอุปกรณ9การสอนท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีต.องการได.อย+างเพียงพอไม+
สามารถจัดซ้ือวัสดุอุปกรณ9ทางการศึกษารวมท้ังไม+สามารถขยายสถานท่ีเรียนให.สอดคล.องกับจํานวน
ของผู.เรียนท่ีเพ่ิมข้ึนหากเป3นวัดขนาดใหญ+ท่ีมีรายได.จากการบริจาคและมีทรัพย9สินวัดมากก็จะไม+เป3น
ปCญหานักท่ีเป3นปCญหามากจะเป3นท่ีมีขนาดเล็กและมีรายได.จากทางอ่ืนน.อย 
 ๖. ด.านธุรการและการเงินยังประสบปCญหาการหาบุคลกรท่ีมีคุณสมบัติในการใช.
ภาษาไทยดีเช+นการสะกดตัวการันต9วรรคตอนแม+นยําศัพท9และคําแปลในพจนานุกรมนอกจากนี้ยังต.อง
ประกอบด.วยคุณสมบัติเฉพาะตัวคือความละเอียดรอบคอบสุขุมและรวดเร็วโรงเรียนอาจหาบุคลากรท่ี
เป3นฆราวาสเข.ามาทํางานด.านนี้เพ่ือเสริมงานให.มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
 ๗. ด.านการบริการกิจการนักเรียนคือผู.บริหารยังขาดความรู.ความเข.าใจในหลักการจัดการ
และดําเนินการท่ีเก่ียวข.องกับนักเรียนผู.สอนขาดความรู.ความชํานาญไม+มีเวลาทุ+มเทให.นักเรียนและไม+
มีความม่ันใจในความรู.ความสามารถของตนเองท่ีจะคอยช+วยเหลือนักเรียน 
 ๘. ด.านการสร.างความสัมพันธ9กับชุมชมโรงเรียนมัธยมศึกษาส+วนใหญ+มีปCญหาทรัพยากร
ไม+เพียงพอขาดบุคลากรท่ีมีความรู.โดยเฉพาะบุคคลท่ีเหมาะสมในการประชาสัมพันธ9และการ
ให.บริการแก+ชุมชน๑๖๑ 
 
 ๒.๖.๕ กลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๖ 
 กลุ+มท่ี ๑ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในกรุงเทพมหานคร 
จังหวัดนครปฐม ปทุมธานี สมุทรปราการ สมุทรสาคร และ สมุทรสงคราม 
 กลุ+มท่ี ๒ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในจังหวัดชุมพร         
สุราษฎร9ธานี นครศรีธรรมราช สงขลา กระบ่ี ตรัง ระนอง พังงา ภูเก็ต พัทลุง สตูล ยะลา ปCตตานี 
และ นราธิวาส 
 กลุ+ ม  ๓ ได.แก+  โรง เรี ยนพระปริยั ติ ธ รรมแผนกสามัญศึกษา ท่ี ต้ั งอยู+ ในจั งหวั ด
พระนครศรีอยุธยา อ+างทอง ลพบุรี สิงห9บุรี สระบุรี ชัยนาท อุทัยธานี สุพรรณบุรี ราชบุรี เพชรบุรี
กาญจนบุรี และ ประจวบคีรีขันธ9 
 กลุ+มท่ี ๔ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในจังหวัดนครสวรรค9
กําแพงเพชร สุโขทัย พิษณุโลก อุตรดิตถ9 พิจิตร ตาก และ เพชรบูรณ9 
 กลุ+มท่ี ๕ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในจังหวัดเชียงใหม+ 
ลําพูน และ แม+ฮ+องสอน 

                                                        

 
๑๖๑ กิตติ ธีรศานต9, เทคนิคการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ม.ต�น - ม.ปลาย, 

(กรุงเทพฯ: กรมการศาสนา, ๒๕๔๗), หน.า ๒๔ – ๒๕. 



 

๑๓๑ 
 

 กลุ+มท่ี ๖ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในจังหวัดแพร+ น+าน
พะเยา เชียงราย และ ลําปาง 
 กลุ+มท่ี ๗ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในจังหวัดขอนแก+น 
เลย และหนองบัวลําภู 
 กลุ+มท่ี ๘ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในจังหวัดหนองคาย
อุดรธานี และ สกลนคร 
 กลุ+มท่ี ๙ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในจังหวัดอุบลราชธานี
ยโสธร อํานาจเจริญ และ มุกดาหาร 
 กลุ+มท่ี ๑๐ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในจังหวัดร.อยเอ็ด 
มหาสารคาม กาฬสินธุ9 และ นครพนม 
 กลุ+มท่ี ๑๑ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยั ติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ี ต้ังอยู+ ในจังหวัด
นครราชสีมา บุรีรัมย9 สุรินทร9 ศรีสะเกษ และ ชัยภูมิ 
 กลุ+มท่ี ๑๒ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ีต้ังอยู+ในจังหวัดฉะเชิงเทรา
ปราจีนบุรี สระแก.ว นครนายก ชลบุรี ระยอง จันทบุรี และ ตราด 
 กลุ+มท่ี ๑๓ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาซ่ึงผู.ได.รับใบอนุญาตให.จัดต้ัง
โรงเรียนเป3นวัดในคณะสงฆ9จีนนิกาย (ทุกจังหวัด) 
  กลุ+มท่ี ๑๔ ได.แก+ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาซ่ึงผู.ได.รับใบอนุญาตให.
จัดต้ังโรงเรียนเป3นวัดในคณะสงฆ9อนัมนิกาย (ทุกจังหวัด) 
 

๒.๖.๖ กลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษากลุ+ม ๓ 
ตามท่ีสํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติ ได.ประกาศคณะกรรมการการศึกษา โรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เรื่องกําหนดกลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
พ.ศ. ๒๕๔๖ โดยเป3นการเห็นชอบปรับปรุงประกาศคณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา ให.มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนในการบริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา ซ่ึงประกาศ ณ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๔๖ โดยยึดตามหลักการให.
รวมกลุ+มท่ีมีขนาดเล็ก และแยกกลุ+มท่ีมีขนาดใหญ+ จํานวน ๑๔ กลุ+มโรงเรียน เพ่ือให.เหมาะสมกับการ
ดําเนินงานและครอบคลุมเก่ียวกับการปฏิบัติงานให.รวดเร็วยิ่งข้ึน 
 สํานักงานกลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ จึงเกิดข้ึนมาโดยแยก
กลุ+มจากสํานักงานกลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+มท่ี ๖ จนกระท่ังต+อมาในปB 
พ.ศ. ๒๕๕๕ มีประกาศคณะกรรมการการศึกษาพระปริยั ติธรรม แผนกสามัญศึกษาว+าด.วย         
กลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๕๕ ซ่ึงสํานักงานกลุ+มโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ จึงมีการกําหนดไว.ในประกาศ ณ วันท่ี ๒๔ กันยายน พ.ศ. ๒๕๕๕ 
 ปCจจุ บันประกอบด.วยจังหวัดราชบุรี  กาญจนบุรี  สุพรรณบุรี  ประจวบคีรี ขันธ9 
พระนครศรีอยุธยา ลพบุรี อ+างทอง สิงห9บุรี ชัยนาท และอุทัยธานี มีโรงเรียนในสังกัด ๒๓ โรงเรียน มี
นักเรียน ๑,๘๔๗ รูปครูประจํา ๗๔ รูป / คน ครูพิเศษ ๑๗๓ รูป / คน นักศาสนการ ๔๒ คน โดยมี



 

๑๓๒ 
 

พระราชวัชราภรณ9 ผู.อํานวยการมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย เป3นประธานกลุ+มโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓๑๖๒ 
 ตามท่ีสํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติ ได.ออกประกาศคณะกรรมการการศึกษา
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เรื่อง กําหนดกลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา พ.ศ .๒๕๔๖ โดยเป3นการสมควรปรังปรุงประกาศคณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา ให.เหมาะสมและคล+องตัว ในการบริหารโรงเรียนพระปริยั ติธรรม       
แผนกสามัญศึกษา เพ่ือให.มีคุณภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงประกาศ ณ วันท่ี ๓๐ ตุลาคม พ.ศ.๒๕๔๖ ให.รวมกลุ+มท่ี
มีขนาดเล็ก และแยกกลุ+มท่ีมีขนาดใหญ+ให.เหมาะสมกับการดําเนินงานและครอบคลุมเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานให.รวดเร็วยิ่งข้ึน 
 สํานักงานกลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+มท่ี ๓  จึงเกิดข้ึนมาโดย
แยกกลุ+มจากสํานักงานกลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+มท่ี ๓ ประกอบด.วย ๑๑ 
จังหวัด คือ จังหวัดลพบุรี  สิงห9บุรี  ชัยนาท  อ+างทอง  อุทัยธานี  สุพรรณบุรี  พระนครศรีอยุธยา  
กาญจนบุรี  ราชบุรี  เพชรบุรี  และประจวบคีรีขันธ9 
 โดยมี พระราชวชิราภรณ9 ผู.จัดการโรงเรียนมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย เป3นประธาน
กลุ+มท่ี ๓ พระครูภาวนาโชติคุณ ผู.จัดการโรงเรียนวัดถํ้าสิงโตทอง วัดถํ้าสิงโตทอง เป3นรองประธานฯ 
และมีนายวิรัตน9 พันธ9ใหล เป3นเลขานุการกลุ+ม 
 ปCจจุบัน สํานักงานกลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓  ต้ังอยู+
เลขท่ี  ๕๗ หมู+ ๑ วัดชูจิตธรรมาราม ตําบลสนับทึบ อําเภอวังน.อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ดูแล
รับผิดชอบโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  ๑๑  จังหวัด มีคณะกรรมการบริหารกลุ+ม 
ดังนี้ 
 ๑ .  พระราชวัชาภรณ9  ผู. จัดการโรงเรียนมหาวชิราลงกรณราชวิทยาลัย  วัดชูจิต             
ธรรมาราม  ประธานกลุ+ม ๓ 

๒ . พระครูภาวนาโชติคุณ ผู.จัดการโรงเรียนวัดถํ้าสิงโตทอง วัดถํ้าสิงโตทอง รองประธาน  
กลุ+ม ๓ 

๓.นายวิรัตน9 พันธ9ไหล เลขานุการกลุ+ม ๓ 
๔ .นายวิชา สิงห9จันทร9 นักวิชาการศาสนศึกษา กลุ+ม ๓ 

 ๕. นางสาวเปรมสินี ขาวพล นักวิชาการศาสนศึกษากลุ+ม ๓ 
 โดยมีวิสัยทัศน9 คือ มุ+งพัฒนาให.ผู.เรียนเป3นศาสนทายาทท่ีดี เป3นผู.นําด.านศาสนธรรม 
และศาสนพิธี สืบสานวัฒนธรรมประเพณี สามารถประยุกต9หลักธรรมและองค9ความรู.มาใช.ในการ
ดําเนินชีวิตได.อย+างมีความสุข และพันธกิจ ดังนี้ 

๑. ผู.เรียนมีคุณธรรม จริยธรรมท่ีพึงประสงค9 ปฏิบัติตนเหมาะกับสมณสารูป อยู+ในสังคมอย+าง
มีความสุข 

๒. ผู.เรียนมีความรู. ความสามารถตามเกณฑ9ท่ีสถานศึกษากําหนด 

                                                        

๑๖๒ สํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติ, การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา, กองพุทธ
ศาสนศึกษา กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ9กรมการศาสนา, ๒๕๕๕, หน.า ๕๖. 



 

๑๓๓ 
 

๓. ผู.เรียนเป3นศาสนทายาทท่ีดีของพระพุทธศาสนา และสามารถเผยแผ+หลักธรรมได.อย+าง
ถูกต.อง 
 ปCจจุบันสังกัดกองพุทธศาสนศึกษาสํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติและจัดการศึกษา
ตามหลักสูตรการศึกษาข้ันพ้ืนฐานพุทธศักราช ๒๕๔๔ และศึกษาหลักสูตรพระปริยัติธรรม (บาลี,
ธรรมวินัยและศาสนปฏิบัติ) ภายใต.กฎกระทรวงว+าด.วยสิทธิในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยสถาบัน
พระพุทธศาสนา พ.ศ. ๒๕๔๘ 
 สภาพการณ9ของการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษามีประเด็นท่ีต.องพัฒนา
หลายประเด็นไม+ว+าจะเป3นในด.านคุณภาพและมาตรฐานในการจัดการศึกษาในปCจจุบันของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาท่ียังไม+เป3นท่ียอมรับจากสังคมในวงกว.างความไม+ชัดเจนใน        
อัตลักษณ9ของการจัดการศึกษาท่ีสอดคล.องกับบริบทท่ีควรจะเป3นอย+างแท.จริงประสิทธิภาพของ 

ระบบการดําเนินการด.านการบริหารจัดการและการจัดการศึกษาท่ียังไม+มีทิศทางการพัฒนา
และขาดความชัดเจนในการสร.างเอกภาพทางการบริหารให.กับกลุ+มโรงเรียนและสํานักงาน
พระพุทธศาสนาจังหวัดนอกจากนั้นยังพบว+าการสร.างพันธสัญญาการดําเนินงานและการจัดการศึกษา
เพ่ือสร.างศาสนทายาทไปในทิศทางเดียวกันยังไม+ได.เป3นรูปธรรมจะมีเพียงการดําเนินงานตามกรอบ
แนวปฏิบัติของสํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติเป3นสําคัญอีกท้ังโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษาไม+มียุทธศาสตร9การพัฒนาท่ีเด+นชัดพอท่ีจะเป3นแนวทางของการจัดการศึกษาในบริบท
พ้ืนท่ีนั้นๆเพ่ือสร.างศาสนทายาทและดําเนินการเผยแผ+พระพุทธศาสนาแก+ชุมชนในพ้ืนท่ีอย+างมี
ประสิทธิภาพ๑๖๓ 
 ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓         
ว+าด.วยโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๓๕ โดยท่ีเป3นการสมควรปรับปรุง
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว+าด.วยโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ให.เหมาะสมยิ่งข้ึน
ฉะนั้น อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๒๕ แห+งพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม        
พ.ศ. ๒๕๓๔ กระทรวงศึกษาธิการจึงวางระเบียบไว.ดังต+อไปนี้ 
 ข.อ ๑ ระเบียบนี้เรียกว+า “ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว+าด.วยโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๓๕” 
 ข.อ ๒ ระเบียบนี้ให.ใช.บังคับต้ังแต+วันถัดจากวันประกาศเป3นต.นไป 
 ข.อ ๓ ให.ยกเลิกระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว+าด.วยโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษา พ.ศ. ๒๕๑๔ 
 บรรดาระเบียบข.อบังคับและคําสั่งอ่ืนใดในส+วนท่ีกําหนดไว.แล.วในระเบียบนี้หรือซ่ึงขัดหรือ
แย.งกับระเบียบนี้ให.ใช.ระเบียบนี้แทน 
 ข.อ ๔ ในระเบียบนี้ 
 “โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา” หมายถึงโรงเรียนท่ีวัดจัดต้ังข้ึนในท่ีวัดหรือท่ี
ธรณีสงฆ9หรือท่ีดินของมูลนิธิทางพระพุทธศาสนาเพ่ือให.การศึกษาแก+พระภิกษุสามเณรตามหลักสูตร
ของกระทรวงศึกษาธิการสําหรับโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
                                                        

๑๖๓ กองพุทธศาสนศึกษา, สํานักงานพระพุทธศาสนาแห+งชาติ.การประเมินผลโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา. (กรุงเทพฯ: กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๓๕) หน.า ๒๐. 



 

๑๓๔ 
 

 “ผู.รับใบอนุญาต” หมายถึง วัดท่ีขอจัดต้ังโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 “วัด” หมายถึง วัดในพระพุทธศาสนา 
 “ผู.จัดการ” หมายถึง เจ.าอาวาสวัดท่ีได.รับใบอนุญาตให.จัดต้ังโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษาหรือพระภิกษุท่ีเจ.าอาวาสมอบหมายเป3นลายลักษณ9อักษร 
 “ครูใหญ+” หมายถึง พระภิกษุทําหน.าท่ีหัวหน.าสถานศึกษาท่ีมีจํานวนนักเรียนไม+ถึง ๒๐๐ 
รูป 
 “อาจารย9ใหญ+” หมายถึง พระภิกษุทําหน.าท่ีหัวหน.าสถานศึกษาท่ีมีจํานวนนักเรียนต้ังแต+
๒๐๐ รูปแต+ไม+ถึง ๕๐๐ รูป 
 “ผู.อํานวยการ” หมายถึง พระภิกษุทําหน.าท่ีหัวหน.าสถานศึกษาท่ีมีจํานวนนักเรียนต้ังแต+
๕๐๐ รูปข้ึนไป 
 “ครู, อาจารย9” หมายถึง ผู.ทําหน.าท่ีสอนประจําอยู+ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา 
 “นักเรียน” หมายถึง พระภิกษุหรือสามเณรท่ีกําลังศึกษาเล+าเรียนอยู+ในโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา 
 “เจ.าหน.าท่ี” หมายถึง บุคคลซ่ึงปฏิบัติทําหน.าท่ีในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา 
 “กลุ+มโรงเรียน” หมายถึง กลุ+มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
 
๒.๗ งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 สมรรถนะ เป3นกลไกสําคัญท่ีบ+งบอกได.ว+าองค9กรแต+ละองค9กรมีความสําเร็จและเป3นไป
ตามทิศทางของการบริหารหรือไม+อย+างไร องค9กรธุรกิจ เป3นองค9กรแห+งการแข+งขัน ฉะนั้น จะต.อง
พัฒนาองค9กรแห+งการแข+งขันให.เกิดสมรรถนะ เพราะสมรรถนะเป3นเสมือนหางเสือท่ีทรงพลัง
ขับเคลื่อนเรือให.ดําเนินไปในทิศทางท่ีต.องการ หมายถึง ธุรกิจอยู+รอดปลอดภัยและอยู+ในชั้นแนวหน.า
ขององค9กรธุรกิจ เพ่ือให.เกิดความสอดคล.องผู.วิจัยจึงได.นําเสนอผลงานวิจัยเก่ียวกับองค9กร ดังนี้ 
 
 ๑. งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการบูรณาการ 

การบูรณาการ หมายถึง  การนําศาสตร9หรือความรู.วิชาต+าง ๆท่ีสัมพันธ9กันนํามาเข.า
ด.วยกันหรือผสมผสานได.อย+างกลมกลืนเพ่ือนํามาจัดเป3นการเรียนการสอนภายใต.หัวข.อเดียวกัน
เชื่อมโยงกันเพ่ือให.เกิดประโยชน9สูงสุดโดยมีการเน.นองค9รวมของเนื้อหามากกว+าองค9ความรู.ของแต+ละ
รายวิชาและเน.นการสร.างความรู.ของผู.เรียนท่ีมากกว+า การให.เนื้อหาโดยครูเป3นผู.กําหนด 

คมสัน สุขมาก๑๖๔ ได.วิจัยเรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเพ่ือเสริมสร.างมโนทัศน9เชิงจิต
สาธารณะของอาสาสมัครตํารวจ” ผลการวิจัยพบว+า โปรแกรมเพ่ือเสริมสร.างมโนทัศน9เชิงจิตสํานึก
สาธารณะของอาสาสมัครตํารวจ มีการพัฒนา มีกระบวนการเสริมสร.างมโนทัศน9เชิงจิตสํานึก

                                                        

๑๖๔ คมสัน สุขมาก, “การพัฒนาโปรแกรมเพ่ือเสริมสร.างมโนทัศน9เชิงจิตสาธารณะของอาสาสมัคร
ตํารวจ”, วิทยานิพนธ4ครุศาสตร4ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ9มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓).  



 

๑๓๕ 
 

สาธารณะ ได.แก+ การสนทนา การฝ�กสมาธิ การทําความกระจ+างค+านิยม การเรียนรู.ผ+านละคร       
การอ+านชีวประวัติบุคคลสําคัญ และการทํางานช+วยเหลือสังคม และพบว+าปCจจัยเชิงสนับสนุนเพ่ือ
เสริมสร.างมโนทัศน9จิตสาธารณะของอาสาสมัครตํารวจ มีดังนี้ นักเรียนผู.มีคุณลักษณะท่ีเหมาะสม 
ผู.สอนมีประสบการณ9ตรง เนื้อหาสารมีความหลากหลายนําไปใช.ได.จริง กิจกรรมการเรียนรู.ท่ีส+งเสริม
การมีส+วนร+วมของผู.เรียนมีระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการฝ�กอบรมแหล+งความรู.และสื่อประสบการณ9
สอนได.จากประสบการณ9จริง จากสภาพแวดล.อมผ+อนคลายเป3นกันเอง 

เกรียงไกรยศ พันธุ4ไทย๑๖๕ได.วิจัยเรื่อง “กลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เชิงบูรณาการ 
: กุญแจสู+ความเป3นเลิศ” ผลการวิจัยพบว+า กลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เป3นเครื่องมือและกลไก
ท่ีสําคัญท่ีใช.ในการขับเคลื่อนสู+การปฏิบัติงานขององค9กร ความสําเร็จของแต+ละองค9กรสามารถเกิดข้ึน
ได.จากการพัฒนาการเรียนรู.อย+างต+อเนื่องการใช.ความรู.ความสามารถของพนักงานในการสร.างผลกําไร
เพ่ิมข้ึนและสร.างคุณค+าเพ่ิมให.กับผลิตภัณฑ9ขององค9กรเพ่ือนําไปสู+ผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ส+วนการ
ออกแบบกลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 จะต.องนํากลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9บูรณาการ
ไปกับกลยุทธ9และเปrาหมายขององค9กร เพ่ือให.กลยุทธ9และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9และกลยุทธ9การ
บริหารทรัพยากรมนุษย9มีความสอดคล.องเป3นไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือให.เกิดการสนับสนุนต+อกลยุทธ9
ขององค9กร จึงจะทําให.กลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9มีความสัมพันธ9เชิงบวกกับเปrาหมายและผล
การปฏิบัติงานขององค9กร โดยท่ีกลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9จําเป3นต.องตระหนักว+าพนักงานคือ
ทรัพยากรท่ีสําคัญ ตระหนักถึงคุณค+าของความเป3นมนุษย9และความต.องการท่ีจะเรียนรู.อย+างต+อเนื่อง
ของพนักงาน ทําให.กลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เป3นการสร.างพนักงานให.เป3นทรัพยากรท่ีมี
คุณค+าพร.อมรองรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถสร.างผลผิตให.กับองค9กรได. 

จักรกฤษ สุริโยปการ๑๖๖ ได.ทําวิจัยเรื่อง “รูปแบบและกระบวนการพัฒนาครูตามหลัก
พุทธบูรณาการ” ผลการวิจัยพบว+า ครูเป3นผู.อบรมถ+ายทอดจิตวิญญาณท่ีดีให.แก+ศิษย9 เป3นบุคคลท่ีดี
ของสังคม การพัฒนาวิชาชีพครูให.เป3นอาชีพท่ีสังคมยอมรับและนําไปสู+คุณภาพท่ีได.รับมาตรฐานของ
สังคม ฉะนั้น  แนวคิดเรื่ องการพัฒนาครูตามหลักของกระทรงศึกษาธิการมี  ๔ ด.าน คือ                 
๑) ด.านคุณธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพครู ประกอบด.วย จรรยาบรรณสําหรับผู.รับบริการ ผู.ช+วย
ประกอบวิชาชีพและสังคม ๒) ด.านความรู.ประสบการณ9วิชาชีพ มีความรู.ในวิชาชีพครู จัดการเรียน
การสอน ๓) ด.านบุคลิกภาพของความเป3นครู ประกอบด.วยบุคลิกภาพด.านสุขภาพ อารมณ9 เชาวน9
ปCญญา เผชิญฟCนผ+าอุปสรรค และ ๔) ด.านภาวะผู.นําทางการศึกษา เป3นผู.นําทางวิชาการและการ
เปลี่ยนแปลง 

                                                        
๑๖๕ เกรียงไกรยศ พันธุ9ไทย, “กลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เชิงบูรณาการ : กุญแจสู+ความเป3น

เลิศ”, วิทยานิพนธ4รัฐประศาสนศาสตร4ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร9, 
๒๕๕๔). 

๑๖๖ จักรกฤษ สุริโยปการ, “กลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากรมนุษย9เชิงบูรณาการ : กุญแจสู+ความเป3น
เลิศ”, วิทยานิพนธ4พุทธศาสตร4ดุษฎีบัณฑิต, สาชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 

๑๓๖ 
 

เอ้ือมอร ชลวร๑๖๗ ได.ทําวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู.เชิงพุทธบูรณาการ” ผลการวิจัย
พบว+า องค9ความรู.ในด.านการจัดการความรู.และองค9ความรู.ในพระพุทธศาสนาท่ีผ+านมา ผู.วิจัยได.นํา
พุทธธรรมท้ัง ๔ หมวด เข.ามาประยุกต9สร.างรูปแบบจัดการความรู.เชิงพุทธบูรณาการ ผู.วิจัยเริ่มจาก
การประยุกต9โมเดลเกลียวความรู.ของ อิคุจิโร+ โนนากะ ท่ีเรียกว+า เซกิ (SECI) มาเป3นแนวคิดของ
การบูรณาการองค9ประกอบ ๔ แบบด.วยกัน คือ ๑) การขัดเกลาทางสังคม ๒) การสกัดความรู.ออกมา
จากตัวคน ๓) การผสมผสานความรู. ๔) การผนึกความรู.ในตน เป3นพลวัตรท่ีมีการหมุนในลักษณะท่ี
เป3นเกลียว เป3นการสร.างความรู.ใหม+ท่ีไม+รู.จบแล.วนําหลักพุทธธรรม ๔ หมวด ข.างต.นมาเสริมแรง
ผลักดันเป3นพลังขับเคลื่อน ซ่ึงได.เสนอเป3นแบบจําลองใหม+ หลังจากนั้นได.นําเสนอแบบจําลองท่ีได.จาก
การตรวจสอบองค9ความรู.ด.วยผู.ทรงคุณวุฒิด.วยกระบวนการสนทนากลุ+ม สรุปผลว+า ได.แบบจําลองการ
จัดการความรู.เชิงพุทธบูรณาการท่ีพร.อมนําไปใช.งานได.ในองค9กรท่ัวไป 

อายุษกร งามชาติ๑๖๘ ได.วิจัยเรื่อง “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือเป3นเครื่องมือใน
การปรับเปลี่ยนภาวะบกพร+องทางความรัก” ผลการวิจัยพบว+า การปรับเปลี่ยนภาวะบกพร+องทาง
ความรักเชิงพุทธบูรณาการโดยใช.หลักจิตวิทยาตะวันตกเป3นกรอบ คือ การปรับอารมณ9ความรู.สึก การ
ปรับความคิด การปรับพฤติกรรมและการปรับเปrาหมาย และการนําหลักพุทธธรรมมาร+วมกับหลักการ
จิตวิทยาท่ีเป3นกรอบนั้น โดยการนําบุคคลให.กลับมามีสติอยู+กับปCจจุบัน และนํากุศลธรรมมาแทนท่ี
กุศลธรรม เพ่ือปรับเปลี่ยนความรู.สึกทางลบให.กลายเป3นบวก การใช.กุศโลบายในการระงับความโกรธ
เคืองเพ่ือให.เกิดความคิดให.อภัย รวมท้ังปรับเปลี่ยนความคิดให.รู.จักคิดอย+างมีเหตุผล ไม+มีความคิดท่ี
จะบิดเบือน สามารถปรับเปลี่ยนความคิดท่ีเป3นไปในแง+ลบซ่ึงเป3นปCจจัยให.เกิดอารมณ9ความรู.สึกเชิงลบ 
เกิดความคิดในแง+บวก ซ่ึงเป3นปCจจัยให.เกิดความรู.สึกเชิงบวก และนําหลักคําสอนไตรลักษณ9มาอธิบาย
ตามเหตุปCจจัยในพุทธธรรมมาบูรณาการให.เข.ากับสิ่งต+างท่ีเกิดข้ึนตามสภาพความเป3นจริงอย+างผู.ท่ี
เข.าใจธรรมชาติดีกว+าสิ่งต+าง ๆ นั้นล.วนมีความเปลี่ยนแปลงเป3นธรรมดา ไม+สามารถคงสภาพเดิมได.
ตลอดไป 

จากการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการบูรณาการ ผู.วิจัยสรุปได.ว+า การบูรณาการก็คือ      
การประสานกลมกลืนกันของแผน กระบวนการ สารสนเทศ การจัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติการ 
ผลลัพธ9 และการวิเคราะห9 เพ่ือสนับสนุนเปrาประสงค9 ท่ีสําคัญขององค9กร การบูรณาการท่ีมี
ประสิทธิผล เป3นมากกว+าความสอดคล.องไปในแนวทางเดียวกัน และจะสําเร็จได.ก็ต+อเม่ือการ
ดําเนินการของแต+ละองค9ประกอบภายในระบบการจัดการผลการดําเนินการมีความเชื่อมโยงกันเป3น
หนึ่งเดียวอย+างสมบูรณ9 เม่ือได.บูรณาการทฤษฎีตะวันตกกับหลักพุทธธรรมก็จะทําให.การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรเป3นไปอย+างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 
 
                                                        

๑๖๗ เอ้ือมอร ชลวร, “การจัดการความรู.เชิงพุทธบูรณาการ”,วิทยานิพนธ4พุทธศาสตร4ดุษฎีบัณฑิต, 
สาขาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๑๖๘ อายุษกร งามชาติ, “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือเป3นเครื่องมือในการปรับเปลี่ยนภาวะ
บกพร+องทางความรัก”, วิทยานิพนธ4พุทธศาสตร4ดุษฎีบัณฑิต, สาชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



 

๑๓๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๗ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการบูรณาการ 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

คมสัน สุขมาก, (๒๕๕๓). ผลการวิจัยพบว+า โปรแกรมเพ่ือเสริมสร.างมโน
ทัศน9เชิงจิตสํานึกสาธารณะของอาสาสมัครตํารวจ 
มีการ พัฒนา มีการ พัฒนา มีกระบวนการ
เสริมสร.างมโนทัศน9เชิงจิตสํานึกสาธารณะ ได.แก+ 
การสนทนา การฝ�กสมาธิ การทําความกระจ+าง
ค+านิยม การเรียนรู.ผ+านละคร การอ+านชีวประวัติ
บุคคลสําคัญ และการทํางานช+วยเหลือสังคม และ
พบว+าปCจจัยเชิงสนับสนุนเพ่ือเสริมสร.างมโนทัศน9
จิตสาธารณะของอาสาสมัครตํารวจ 

เกรียงไกรยศ พันธุ9ไทย, (๒๕๕๔). ผลการวิจัยพบว+า กลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย9เป3นเครื่องมือและกลไกท่ีสําคัญท่ีใช.ในการ
ขั บ เ ค ลื่ อ น สู+ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง อ ง ค9 ก ร 
ความสําเร็จของแต+ละองค9กรสามารถเกิดข้ึนได.
จากการพัฒนาการเรียนรู.อย+างต+อเนื่องการใช.
ความรู.ความสามารถของพนักงานในการสร.างผล
กําไรเพ่ิมข้ึนและสร.างคุณค+าเพ่ิมให.กับผลิตภัณฑ9
ขององค9กรเพ่ือนําไปสู+ผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
ส+วนการออกแบบกลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย9 จะต.องนํากลยุทธ9การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย9บูรณาการไปกับกลยุทธ9และเปrาหมายของ
องค9กร เพ่ือให.กลยุทธ9และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย9และกลยุทธ9การบริหารทรัพยากรมนุษย9มี
ความสอดคล.องเป3นไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือให.
เกิดการสนับสนุนต+อกลยุทธ9ขององค9กร 

จักรกฤษ สุริโยปการ, (๒๕๕๔). ผลการวิจัยพบว+า ครูเป3นผู.อบรมถ+ายทอดจิต
วิญญาณท่ีดีให.แก+ศิษย9 เป3นบุคคลท่ีดีของสังคม 
การพัฒนาวิชาชีพครูให.เป3นอาชีพท่ีสังคมยอมรับ
และนําไปสู+คุณภาพท่ีได.รับ มาตรฐานของสังคม
ฉะนั้นแนวคิดเรื่องการพัฒนาครูตามหลักของกระ
ทรงศึกษาธิการมี ๔ ด.าน คือ ๑) ด.านคุณธรรม
จ ร ร ย า บ ร ร ณ วิ ช า ชี พ ค รู  ป ร ะ ก อ บ ด. ว ย 
จรรยาบรรณสําหรับผู.รับบริการ ผู.ช+วยประกอบ 

 
 



 

๑๓๘ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๗ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการบูรณาการ (ต+อ) 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

 วิชาชีพและสังคม ๒) ด.านความรู.ประสบการณ9
วิชาชีพมีความรู.ในวิชาชีพครู จัดการเรียนการ
สอน๓ )  ด. าน บุคลิ กภาพของความ เป3 นครู 
ประกอบด.วยบุคลิกภาพด.านสุขภาพอารมณ9
เชาวน9ปCญญา เผชิญฟCนผ+าอุปสรรค และ ๔) ด.าน
และการเปลี่ยนแปลงภาวะผู.นําทางการศึกษา 
เป3นผู.นําทางวิชาการ 

เอ้ือมอร ชลวร, (๒๕๕๔). ผลการวิจัยพบว+า องค9ความรู.ในด.านการจัดการ
ความรู.และองค9ความรู.ในพระพุทธศาสนาท่ีผ+าน
มา ผู.วิจัยได.นําพุทธธรรมท้ัง ๔ หมวด เข.ามา
ประยุกต9สร.างรูปแบบจัดการความรู. เชิงพุทธ
บูรณาการ ผู.วิจัยเริ่มจากการประยุกต9โมเดล
เกลียวความรู.ของ อิคุจิโร+ โนนากะ ท่ีเรียกว+า เซกิ
(SECI) มาเป3นแนวคิดของการบูรณาการ
องค9ประกอบ ๔ แบบด.วยกัน คือ ๑) การขัดเกลา
ทางสังคม ๒) การสกัดความรู.ออกมาจากตัวคน๓) 
การผสมผสานความรู. ๔) การผนึกความรู.ในตน 
เป3นพลวัตรท่ีมีการหมุนในลักษณะท่ีเป3นเกลียว
เป3นการสร.างความรู.ใหม+ท่ีไม+รู.จบแล.วนําหลักพุทธ
ธรรม ๔ หมวด ข.างต.นมาเสริมแรงผลักดันเป3น
พลังขับเคลื่อน 

อายุษกร งามชาติ, (๒๕๕๕). ผลการวิจัยพบว+า การปรับเปลี่ยนภาวะบกพร+อง
ทางความรักเชิ งพุทธบูรณาการโดยใช.หลัก
จิตวิทยาตะวันตกเป3นกรอบ คือ การปรับอารมณ9
ความรู.สึก การปรับความคิด การปรับพฤติกรรม
และการปรับเปrาหมาย และการนําหลักพุทธธรรม
มาร+วมกับหลักการจิตวิทยาท่ีเป3นกรอบนั้น โดย
การนําบุคคลให.กลับมามีสติอยู+กับปCจจุบัน และ
นํากุศลธรรมมาแทนท่ีกุศลธรรม เพ่ือปรับเปลี่ยน
ความรู.สึกทางลบให.กลายเป3นบวก การใช.กุศโล
บายในการระงับความโกรธเคืองเ พ่ือให. เ กิด
ความคิดให.อภัย รวมท้ังปรับเปลี่ยนความคิดให.
รู.จักคิดอย+างมีเหตุผล 

 



 

๑๓๙ 
 

 สรุปได.ว+ า การบูรณาการ คือ แนวทางการประยุกต9 ใช.  ซ่ึงในการวิจัยครั้ งนี้ คือ            
การประยุกต9ใช.หลักพุทธธรรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา กลุ+ม ๓ การใช.หลักธรรมต+าง ๆ ท่ีเหมาะสมมาเป3นกรอบในการปฏิบัติงาน โดยใช.ความรู.
ความสามารถของบุคลากรในการสร.างคุณค+าเพ่ิมให.งานกับองค9กร เพ่ือนําไปสู+ผลการปฏิบัติงานท่ีดี
ข้ึนนั้น การปรับอารมณ9ความรู.สึก การปรับความคิด การปรับพฤติกรรมและการปรับเปrาหมาย      
การนําหลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมมาประยุกต9ใช.ในการปฏิบัติภารกิจ ก็จะทําให.การทํางานมี
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลอย+างแท.จริง 
 
 ๒. งานวิจัยเก่ียวกับสมรรถนะบุคลากร 
 การพัฒนาองค9กรถือว+าเป3นสิ่งจําเป3น หากไม+พัฒนาองค9กรจะทําให.ไม+สามารถขับเคลื่อน
องค9กรไปในทิศทางท่ีต.องการ เพราะฉะนั้น ความจําเป3นดังกล+าวจึงก+อให.เกิดการศึกษาและพัฒนา
องค9กรอย+างไม+หยุดนิ่ง เพ่ือให.สอดคล.องกับงานวิจัย ผู.วิจัยจึงได.ศึกษาค.นคว.าจากงานวิจัยด.านการ
พัฒนาสมรรถนะ ดังนี้ 
 ปรัชญา ชุ+มนาเสียว๑๖๙ ได.ทําการศึกษาเรื่อง รูปแบบกลยุทธ9การจัดการองค9กรแห+งการ
เรียนรู.เพ่ือการบริหารกิจการบ.านเมืองท่ีดีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการศึกษาวิจัย การพัฒนา
รูปแบบกลยุทธ9การจัดการองค9กรแห+งการเรียนรู.เพ่ือบริหารกิจการบ.านเมืองท่ีดีในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ พบว+า มีองค9ประกอบสําคัญคือ ๑. กลยุทธ9การจัดการด.านพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 เพ่ือการ
บริหารกิจการบ.านเมืองท่ีดีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จะประกอบด.วย ๑) การพัฒนาในระดับบุคคล 
ได.แก+ การคิดอย+างเป3นระบบ การเป3นบุคคลท่ีรอบรู.และการมีแบบแผนความคิด ๒) การพัฒนาใน
ระดับกลุ+ม / ทีม ได.แก+ การเรียนรู.ร+วมกันเป3นทีม ๓) การพัฒนาในระดับองค9กร ได.แก+ การมีวิสัยทัศน9
ร+วมกัน ๒. กลยุทธ9การจัดการด.านพัฒนาองค9กร เ พ่ือการบริหารจัดการบ.านเ มือง ท่ี ดีใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จะประกอบด.วย ๑) การสื่อสารในองค9กร ๒) การจัดการเทคโนโลยีและ
ระบบงาน ๓) การพัฒนาบุคคลและทีมงาน ๔) การเพ่ิมอํานาจสมาชิกในองค9กร ๕) การให.รางวัล ๖) 
การจัดโครงสร.างองค9กร ๗) วัฒนธรรมองค9กร ๘) การจัดบรรยากาศองค9กร ๓. กลยุทธ9การจัดการ
ด.านพัฒนาภาวะผู.นํา เพ่ือการบริหารจัดการบ.านเมืองท่ีดีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จะประกอบด.วย 
๑) การพัฒนาผู.นําให.เป3นนักออกแบบการเรียนรู. ๒) การพัฒนาผู.นําให.เป3นครู / ผู.สอน ๓) การพัฒนา
ผู.นําให.เป3นผู.สนับสนุนช+วยเหลือ 
 ภาวินีย4 มีผดุง๑๗๐ ได.ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปCจจัยท่ีส+งผลต+อการบรรลุเปrาหมายของ
องค9กร : การสํารวจความคิดเห็นของอาจารย9มหาวิทยาลัยราชภัฎในประเทศไทย ผลการวิจัยและการ
วิเคราะห9ข.อมูล สรุปได.ว+า ๑. อาจารย9ของมหาวิทยาลัยราชภัฎมีค+าเฉลี่ยความคิดเห็นต+อปCจจัยภายใน
องค9กรมิติด.านวัฒนธรรมองค9กร การบริหารจัดการท่ีดี แรงจูงใจ ความผูกพันองค9กรและพฤติกรรม
                                                        

 
๑๖๙ ปรัชญา ชุ+มนาเสียว, รูปแบบกลยุทธ9การจัดการแห+งการเรียนรู.เพ่ือการบริหารกิจการบ.านเมืองท่ีดี

ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ,วิทยานิพนธ4ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง), ๒๕๕๓). 
 

๑๗๐ ภาวินีย9 มีผดุง, ปCจจัยท่ีส+งผลต+อการบรรลุเปrาหมายขององค9การ: การสํารวจความคิดเห็นของ
อาจารย9มหาวิทยาลัยราชภัฎในประเทศไทย, วิทยานิพนธ4ดุษฎีบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 
(๒๕๕๔). 



 

๑๔๐ 
 

การเป3นสมาชิกท่ีดีในองค9กรในระดับมาก ยกเว.นปCจจัยด.านแรงจูงใจท่ีมีค+าเฉลี่ยความคิดเห็นในระดับ
ปานกลาง ๒. การวิเคราะห9ความแตกต+างระหว+างมหาวิทยาลัยราชภัฎ ในปCจจัยด.านวัฒนธรรมองค9กร 
ด.านการบริหารจัดการท่ีดี ด.านแรงจูงใจ ด.านความผูกพันองค9กร และด.านพฤติกรรมการเป3นสมาชิกท่ี
ดีในองค9กร เปรียบเทียบระหว+างมหาวิทยาลัยราชภัฎท่ีมีขนาดเล็ก กลาง และใหญ+ สรุปได.ว+า อาจารย9
มหาวิทยาลัยราชภัฎมีความคิดเห็นแตกต+างกันต+อปCจจัยด.านวัฒนธรรมองค9กร การบริหารจัดการท่ีดี
ด.วยหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม และการมีส+วนร+วม แรงจูงใจ และความผูกพันองค9กร ท้ังนี้ ไม+มีความ
แตกต+างในด.านการบริหารจัดการท่ีดี หลักความรับผิดชอบขององค9กร รวมท้ังการมีจิตสาธารณะ    
๓. การวิเคราะห9ปCจจัยท่ีส+งผลต+อการบรรลุเปrาหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฎ พบว+า (๑) ปCจจัยด.าน
การบริหารจัดการท่ีดีในหลักนิติธรรม ปCจจัยด.านการบริหารจัดการท่ีดีในหลักคุณธรรมและการมีส+วน
ร+วม ปCจจัยด.านการบริหารจัดการท่ีดีในหลักความรับผิดชอบ ปCจจัยด.านแรงจูงใจ ปCจจัยด.านความ
ผูกพันองค9กร และปCจจัยด.านพฤติกรรมการเป3นสมาชิกท่ีดีในองค9กร ได.แก+ ความจงรักภักดีและการ
รักษากฏระเบียบขององค9กรส+งผลต+อการบรรลุเปrาหมายด.านการจัดการศึกษาและการวิจัยของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ และ (๒) ปCจจัยด.านความผูกพันองค9กร และปCจจัยด.านพฤติกรรมเป3นสมาชิกท่ีดี
ในองค9กรท้ัง ๒ ประการ ได.แก+ ความจงรักภักดีและรักษากฎระเบียบขององค9กรและความมีจิต
สาธารณะ ส+งผลต+อการบรรลุเปrาหมายด.านการบริหารวิชาการ และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ 
 คมกริช ทินกร ณ อยุธยา๑๗๑ ได.ดําเนินการวิจัยเรื่อง การพัฒนาเครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย9 โดยใช.กลุ+มชุมชนนักปฏิบัติ เป3นการวิจัยเชิงวิเคราะห9เอกสาร (Document 
Research) ผลการวิจัยพบว+า 
 ๑. กระบวนการพัฒนาบุคลากร (Staff) ต.องเก่ียวข.องและเชื่อมโยงกับปCจจัยอ่ืน ๆ ของ
องค9กร 

  ๑.๑ โครงสร.างองค9กร (Structure) 
  ๑.๒ ระบบงานขององค9กร (System) 
  ๑.๓ สมรรถนะบุคลากร (Skill) 
  ๑.๔ วัฒนธรรมองค9กร (Style) 
  ๑.๕ ค+านิยมร+วมขององค9กร (Share Value) 
  ๑.๖ กลยุทธ9การบริหารงานขององค9กร (Strategy) 

 ๒. โครงสร.างการกําหนดยุทธศาสตร9การพัฒนาคน จะต.องมีสาระสําคัญ ๓ ข้ันตอน คือ 
Ends (เปrาหมาย) Way (วิธีการ) และ Means (กิจกรรม) ตามรูปแบบ ดังนี้ 
 
 
 

                                                        

 
๑๗๑ คมกริช ทินกร ณ อยุธยา, “การพัฒนาเครื่องมือทรัพยากรมนุษย9โดยใช.กลุ+มชุมชนนักปฏิบัติ”,

เอกสารการวิจัยส+วนบุคคล การศึกษาหลักสูตรการทัพอากาศ กรมยุทธ9ศึกษาทหารอากาศ, ปBการศึกษา ๒๕๕๕, 
(อัดสําเนา). 



 

๑๔๑ 
 

 
Ends      เปrาหมายความสําเร็จ 
 
Way      กระบวนการดําเนินงาน 
 

         Means      กิจกรรมการปฏิบัติ 
มาตรการดําเนินงาน  

  
   
 แผนภาพท่ี ๑๗ โครงสร.างการกําหนดยุทธศาสตร9การพัฒนาคน 
 
 กล+าวได.ว+า การพัฒนาองค9ประกอบใด ๆ ขององค9กร ต.องคํานึงถึงองค9ประกอบอ่ืน ๆ   
ร+วมด.วยเสมอ 
 ฐิติวรรณ สินธุ4นอก๑๗๒ ศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝ�กอบรมสมรรถนะท่ีจําเป3นของ
ผู.จัดการฝ�กอบรมสําหรับองค9กรเอกชนในประเทศไทย พบว+า สมรรถนะท่ีจําเป3นของผู.จัดการ
ฝ�กอบรมสําหรับองค9กรเอกชนในประเทศไทย ผู.เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล.องกัน ประกอบด.วย 
สมรรถนะ ๕ ด.าน คือ ความรู.ความเข.าใจ ด.านทักษะ ด.านมโนทัศน9 ด.านลักษณะวิสัย และด.าน
แรงจูงใจ จากนั้น นําผลท่ีได.จากการศึกษาวิเคราะห9 และร+างหลักสูตรในลักษณะบูรณาการยึด
สมรรถนะท่ีจําเป3นของการฝ�กอบรมสําหรับองค9กรเอกชนในประเทศไทยมาจัดกิจกรรมและการ
ฝ�กอบรม โดยใช.หลักการเรียนรู.จากประสบการณ9จากการมีส+วนร+วมและปฏิสัมพันธ9ระหว+างวิทยากร
และผู.เข.ารับการฝ�กอบรม 
 สบพันธ4 ชิตานนท4๑๗๓ ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป3นของผู.ตรวจสอบอาคาร 
พบว+า สมรรถนะท่ีจําเป3นของผู.ตรวจอาคาร ๔ ด.าน คือ ด.านความรู. ด.านทักษะ ด.านคุณลักษณะ
ส+วนตัว และด.านลักษณะนิสัย โดยผลจากร+างโครงการนั้นสอดคล.องกับวัตถุประสงค9ตามท่ีผู.วิจัยได.
ศึกษาตามแนวคิดของ Kirkpatrick 
 สุดารัตน4 ครุฑกะ๑๗๔ ศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝ�กอบรมเพ่ือเสริมสร.างสมรรถนะท่ี
พึงประสงค9ของหัวหน.าพยาบาลในระบบการบริการสุขภาพในอนาคต โดยแนวคิดเบ้ืองต.นเก่ียวกับ
สมรรถนะท่ีพึงประสงค9ของผู.ปฏิบัติหน.าท่ีหัวหน.าพยาบาลในระบบบริการสุขภาพในอนาคต และ

                                                        

 
๑๗๒ ฐิติวรรณ สินธุ9นอก, “การพัฒนาหลักสูตรฝ�กอบรมสมรรถนะท่ีจําเป3นของผู.จัดการฝ�กอบรม

สําหรับองค9กรเอกชนแห+งประเทศไทย”,ดุษฎีนิพนธ4ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๕๒). 
 

๑๗๓ สบพันธ9 ชิตานนท9, “การพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป3นของผู.ตรวจอาคาร”,ดุษฎีนิพนธ4ปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๑). 
 ๑๗๔ สุดารัตน9 ครุฑกะ, “ การพัฒนาหลักสูตรฝ�กอบรมเพ่ือพัฒนาเสริมสร.างสมรรถนะท่ีพึงประสงค9ของ
หัวหน.าพยาบาลในระบบการบริการสุขภาพในอนาคต”,ดุษฎีนิพนธ4ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๐). 



 

๑๔๒ 
 

นํามากําหนดเป3นประเด็นในการสอบถามผู.เชี่ยวชาญ สรุปได.ว+า สมรรถนะท่ีพึงประสงค9นั้นมี ๘ ด.าน 
ได.แก+ ภาวะผู.นํา การบริหารจัดการ การจัดทรัพยากรมนุษย9 การแนะนําและการสนับสนุนการใช.
ข.อมูลวิจัย การสื่อสารและการใช.เทคโนโลยีเพ่ือการสื่อสาร การพัฒนาคุณภาพ การสร.างความ
ไว.วางใจ และการสร.างตลาดการบริการพยาบาล พบว+า สมรรถนะท่ีพึงประสงค9สําหรับผู.ปฏิบัติหน.าท่ี
หัวหน.าพยาบาลในระบบสุขภาพในอนาคต ด.านความรู.เจตคติและความสามารถหลังทดลองใช.
หลักสูตรสูงกว+าก+อนทดลองใช.หลักสูตรอย+างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 พิสิษฐ4 จอมบุญเรือง๑๗๕ ได.ทําการศึกษาเรื่อง ตัวแบบสมรรถนะองค9การบริหารส+วน
ตําบล ผลการศึกษาพบว+า สมรรถนะองค9กรของ อบต. ในการศึกษาครั้งนี้ แบ+งออกเป3น ๔ ด.าน คือ 
สมรรถนะด.านการจัดการเชิงยุทธศาสตร9 สมรรถนะด.านทรัพยากรองค9กร สมรรถนะด.านการ
เปลี่ยนแปลง และ สมรรถนะด.านผลการดําเนินงาน ผลการศึกษาพบว+า อบต. ส+วนใหญ+มรสมรรถนะ
องค9กรด.านการจัดการเชิงยุทธศาสตร9 และ สมรรถนะด.านการเปลี่ยนแปลง อยู+ในระดับค+อนข.างตํ่า 
ในขณะท่ีสมรรถนะด.านทรัพยากรองค9กร และสมรรถนะด.านผลการดําเนินงานอยู+ในระดับปานกลาง
ถึงค+อนข.างตํ่า 
 รวิภา หอมเศรษฐี๑๗๖ ได.วิจัยเรื่อง สมรรถนะของผู.บริหารระดับกลางในระบบราชการ
ไทย ผลการศึกษาพบว+า ปCจจัยด.านภูมิหลังของกลุ+มตัวอย+างจํานวน ๓๐๐ คน ซ่ึงเป3นข.าราชการดํารง
ตําแหน+งระดับ  ๗ – ๘ กระทรวงเกษตรและสหกรณ9 กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงพาณิชย9    
และกระทรวงการคลัง มีอิทธิพลต+อระดับสมรรถนะหลัก ๔ ด.าน คือ สมรรถนะด.านการทํางาน 
สมรรถนะเฉพาะด.าน สมรรถนะด.านการเมือง และสมรรถนะทางจริยธรรม จากผลการวิจัยในหลาย
เรื่องท่ีผู.วิจัยได.รวบรวมไว.ข.างต.น และแสดงให.เห็นว+า ทุก ๆ องค9กร การสร.างสมรรถนะเป3นเรื่องท่ี
สําคัญ ดังท่ีได.เกริ่นไว.ข.างต.นว+า สมรรถนะเป3นเสมือนหางเสือท่ีจะนําพาองค9กรไม+ว+าจะเป3นองค9กร
ธุรกิจหรือองค9กรภาคราชการไปสู+ทิศทางหรือเปrาหมายท่ีได.วางกรอบกลยุทธ9ในการขับเคลื่อนองค9กร
นั้น ๆ สิ่งท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนองค9กรให.เกิดสมรรถนะท่ีดีเยี่ยม ได.แก+การสร.างสมรรถนะให.เกิดมิติ
ต+าง ๆ คือ ๑) สมรรถนะการคิดเชิงกลยุทธ9 ๒) สมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง ๓) สมรรถนะ
การสร.างความร+วมมือ ๔) สมรรถนะการสื่อสาร และ ๕) สมรรถนะการพัฒนาบุคลากร เพราะในการ
สร.างสมรรถนะให.เกิดข้ึน ๕ ประเด็นนั้น จะส+งผลให.องค9กรเป3นองค9กรท่ีมีประสิทธิภาพมีสมรรถนะสูง
องค9กรท่ัวโลกไม+ว+าจะเป3นองค9กรธุรกิจเอกชนหรือองค9กรภาครัฐ สิ่งสําคัญท่ีจะต.องเรียนรู.และเข.าใจว+า
เป3นเปrาหมายขององค9กรดําเนินไปเพ่ืออะไร ตามหลักของแนวคิดทฤษฎีองค9กรท่ีว+า องค9กร
ประกอบด.วยคนต้ังแต+ ๒ คน ข้ึนไป มีวัตถุประสงค9หรือเปrาหมายอย+างใดอย+างหนึ่งเหมือนกัน ฉะนั้น 
ในภาคธุรกิจเอกชน ภาครัฐ ก็ต.องตระหนักรู.ถึงเปrาหมายท่ีแท.จริงว+าองค9กรนั้นมีเปrาหมายอย+างไร 
และท่ีสําคัญอะไรเป3นการขับเคลื่อนองค9กร ไม+ว+าในทุกมุมโลกเม่ือกล+าวถึงองค9กรแล.ว ผู.ทําการศึกษา
วิจัยองค9กรหลากหลายมิติ ผู.วิจัยได.ทําการศึกษาในต+างประเทศมีผู.ทําการวิจัยในเรื่องขององค9กร ดังนี้ 

                                                        

 ๑๗๕ พิสิษฐ9 จอมบุญเรือง, “ ตัวแบบสมรรถนะองค9การบริหารส+วนตําบล”,วิทยานิพนธ4รัฐประศาสน
ศาสตร4ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร9, ๒๕๕๓). 
 

๑๗๖ รวิภา หอมเศรษฐี, สมรรถนะของผู.บริหารระดับกลางในระบบราชการไทย,วิทยานิพนธ4ปรัชญา
ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๙). 



 

๑๔๓ 
 

 Johnston and Caldwel๑๗๗ศึกษาเรื่อง ผู.นําและการเรียนรู.ในองค9กรเพ่ือความเป3น
องค9กรระดับโลก ผลการวิจัยพบว+า แต+ละโรงเรียนท่ีเป3นกรณีศึกษาบรรลุผลสําเร็จในการใช.รูปแบบ
ของเซ็นเก (Senge) เพียงบางส+วน ยกเว.นเพียงโรงเรียนเดียวท่ีบรรลุผลท้ังหมดใน ๕ ประการ        
ซ่ึงโรงเรียนนี้เป3นโรงเรียนท่ีตั้งใหม+ จึงสามารถเลือกทีมงานท่ีจะมาสร.างเสริมและช+วยเหลือให.บรรลุผล
ตามวิสัยทัศน9ของโรงเรียนได. โดยไม+ต.องมาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้ังเดิมจนเป3นปกติ และโรงเรียนท่ีมี
ขนาดเล็กก็จะบรรลุผลต+างจากโรงเรียนอ่ืน ๆ ผลการวิจัยครั้งนี้ยังได.นําเสนอการพัฒนาโมเดลของเซ็น
เก (Senge) เพ่ือความเป3นโรงเรียนระดับโลกใน ๔ มิติ คือ โครงสร.างแบบร+วมมือรวมพลัง ช+องทาง
ติดต+อสื่อสารท่ีประสิทธิภาพ การบูรณาการเพ่ือพัฒนาชีพ และผู.นําท่ีมุ+งเน.นการเรียนรู. ผลการวิจัย
พบว+า โมเดลองค9กรแห+งการเรียนรู.ของเซ็นเก (Senge) สามารถใช.พัฒนาโรงเรียนในระดับโลกได.   
และผู.บริหารเป3นสิ่งสําคัญจะนําและพัฒนาโรงเรียนให.เป3นโรงเรียนระดับโลกได. 
 Paulson, Lvergard, and Hunt๑๗๘ ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะและการ
เรียนรู.ในการทํางาน ผลการศึกษาพบว+า วิธีการเรียนรู.นั้นเป3นปCจจัยท่ีมีอิทธิพลต+อการพัฒนา
สมรรถนะ โดยมีปCจจัยการประกอบการตัดสินใจ คือ การควบคุมกระบวนการเรียนรู.ความต.องการใน
เรื่องของความรู. 

Ulrich, Brockbank, Yeung, and Lake๑๗๙ ศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย9ในมิติปCจจุบันและมองแนวโน.มในอนาคต พบว+า สมรรถนะด.านทรัพยากรมนุษย9 มี
ดังนี้ มีความรู.ด.านธุรกิจและด.านการดําเนินงานด.านทรัพยากรมนุษย9นั้นประกอบด.วย ๗ ด.านด.วยกัน 
คือ การจัดสรรทรัพยากรมนุษย9 การพัฒนา การประเมินผล รางวัล การสื่อสาร การออกแบบองค9กร
และการบริการเปลี่ยนแปลง 

Hearn, Close, Smith, and Southey๑๘๐ ศึกษาเก่ียวกับเรื่องกําหนดสมรรถนะ
เฉพาะของวิชาชีพในประเทศออสเตรเลียท่ีมีกรอบงานเพ่ือการพัฒนาวิชาชีพ โดยศึกษาว+า สมรรถนะ
ของวิชาชีพได.มาจากการเป3นเจ.าของกลุ+มคุณลักษณะท่ีเหมาะสม เช+น ความสามารถ (ability) ความรู. 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (attitude) โดยท้ังหมดนี้จะเป3นปCจจัยพ้ืนฐานร+วมกันของ
สมรรถนะ (competency) ซ่ึงผลวิจัยพบว+า ในกลุ+มตัวอย+างจํานวน ๗ วิชาชีพ ได.แก+ วิศวกร 
สถาปนิก นักบัญชี นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย9 นักการตลาด นักสังคมสงเคราะห9 และครู มีปCจจัย
ด.านความสามารถร+วมกันคือ การแก.ปCญหา การเข.าไปมีส+วนร+วมในวิชาชีพ กรอบความคิดของการ

                                                        

 ๑๗๗ Carol Johnston, Brian Caldwell, “Leadership and Organization Learning in the 
Quest for World Class School”, (The International Journal of Education Management, 15, 2 
(2001), pp. 94 – 103. 
 

๑๗๘ Paulson,M., Lvergard,T., & Hunt, B. Learning at Work :Competence development 
 or competence – stress. Applied Ergonomice, 36 (2). 1995, pp. 135 – 144. 
 ๑๗๙ Ulrich, Brockbank, Yeung,and Lake, Human Resource Competence : An 
Empirical assessment, Human Resource Management, 34 (4), 1995, pp. 473 – 495. 
 ๑๘๐ Hearn, G., & Close, A.< Smith, B., & Southey, G., Defining genetic competencies 
in Australia : Towards a framework for professional development, (Asia Pacific Journal of 
Human Resources, 34 (3), 1996), pp. 44 – 62. 



 

๑๔๔ 
 

อ.างอิง ความสามารถทางอารมณ9 การมีอิทธิพล ความรู.เก่ียวกับองค9กร การทํางานเชิงรุก และการมุ+ง
การค.า 
 จากผลงานวิจัยท่ีทําการศึกษาวิจัยข.างต.น จะเห็นได.ว+าองค9กรจะพัฒนาในรูปแบบท่ีดีได.
นั้น จะต.องพัฒนาองค9กรให.เป3นไปอย+างมีประสิทธิภาพด.วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 เช+น        
การพัฒนาภาวะผู.นํา ทรัพยากรมนุษย9ในทุก ๆ ภารกิจงานขององค9กร และต.องพัฒนากระบวนการ
บริหารอย+างมีประสิทธิภาพโดยการสร.างสมรรถนะให.เกิดข้ึนในองค9กร ท้ังนี้ สมรรถนะดังกล+าวคือ 
การสร.างความสามารถ (Ability) ความรู. (Knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ (Attribute) 
ให.แก+ทรัพยากรมนุษย9ภายในองค9กร เพราะด.านทรัพยากรมนุษย9นั้นประกอบด.วย ๗ ด.านด.วยกันคือ 
การจัดสรรทรัพยากรมนุษย9 การพัฒนา การประเมินผล รางวัล การสื่อสาร การออกแบบองค9กร  
และการบริการเปลี่ยนแปลง เม่ือองค9กรปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค9กรภายใต.เง่ือนไขของ
การสร.างสมรรถนะดังกล+าว องค9กรก็จะบรรลุวัตถุประสงค9และเป3นองค9กรท่ีมีสมรรถนะสูงนั่นเอง 
 
ตาราง ๒.๑๘ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับองค9กรสมรรถนะ

สูง 
นักวิจัย ข�อค�นพบ 

ปรัชญา ชุ+มนาเสียว, (๒๕๕๓). ผลการวิจัยพบว+า การพัฒนารูปแบบกลยุทธ9การ
จัดการองค9กรแห+งการเรียนรู.เพ่ือบริหารกิจการ
บ.านเมืองท่ีดีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว+า มี
องค9ประกอบสําคัญคือ ๑. กลยุทธ9การจัดการ
ด.านพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 เ พ่ือการบริหาร
กิจการบ.านเมืองท่ีดีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
จะประกอบด.วย ๑) การพัฒนาในระดับบุคคล
ได.แก+ การคิดอย+างเป3นระบบ การเป3นบุคคลท่ี
รอบรู.และการมีแบบแผนความคิด ๒) การพัฒนา
ในระดับกลุ+ม / ทีม ได.แก+ การเรียนรู.ร+วมกันเป3น
ทีม ๓) การพัฒนาในระดับองค9กร ได.แก+ การมี
วิสัยทัศน9ร+วมกัน ๒. กลยุทธ9การจัดการด.าน
พัฒนาองค9กรเพ่ือการบริหารจัดการบ.านเมืองท่ีดี
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จะประกอบด.วย ๑) 
การสื่อสารในองค9กร ๒) การจัดการเทคโนโลยี
และระบบงาน ๓) การพัฒนาบุคคลและทีมงาน
๔) การเพ่ิมอํานาจสมาชิกในองค9กร ๕) การให.
รางวัล ๖) การจัดโครงสร.างองค9กร ๗) วัฒนธรรม
องค9กร ๘) การจัดบรรยากาศองค9กร ๓. กลยุทธ9
การจัดการด.านพัฒนาภาวะผู.นํา 

 



 

๑๔๕ 
 

 
ตาราง ๒.๑๘ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับองค9กรสมรรถนะ

สูง (ต+อ) 
นักวิจัย ข�อค�นพบ 

ภาวินีย9 มีผดุง, (๒๕๕๔) ผลการวิจัยพบว+า ๑. อาจารย9ของมหาวิทยาลัย
ราชภัฎมีค+าเฉลี่ยความคิดเห็นต+อปCจจัยภายใน
องค9กรมิติด.านวัฒนธรรมองค9กร การบริหาร
จัดการท่ีดี แรงจูงใจ ความผูกพันองค9กรและ
พฤติกรรมการเป3นสมาชิกท่ีดีในองค9กรในระดับ
มาก ยกเว.นปCจจัยด.านแรงจูงใจท่ีมีค+าเฉลี่ยความ
คิดเห็นในระดับปานกลาง ๒. การวิเคราะห9ความ
แตกต+างระหว+างมหาวิทยาลัยราชภัฎ ในปCจจัย
ด.านวัฒนธรรมองค9กร ด.านการบริหารจัดการท่ีดี 
ด.านแรงจูงใจ ด.านความผูกพันองค9กรและด.าน
พฤติกรรมการเป3นสมาชิกท่ีดีในองค9กร 

ฐิติวรรณสินธุ9นอก, (๒๕๕๒) ผลการวิจัยพบว+า สมรรถนะท่ีจําเป3นของผู.จัดการ
ฝ�กอบรมสําหรับองค9กรเอกชนในประเทศไทย
ผู. เ ชี่ ย ว ช าญ มีค ว าม คิ ด เ ห็ น สอดคล. อ ง กั น
ประกอบด.วย สมรรถนะ ๕ ด.าน คือ ความรู.ความ
เข.าใจ ด.านทักษะ ด.านมโนทัศน9 ด.านลักษณะวิสัย 
และด. านแรงจู ง ใจ จากนั้น  นํ าผล ท่ีได.จาก
การศึกษาวิเคราะห9 และร+างหลักสูตรในลักษณะ
บูรณาการยึดสมรรถนะท่ีจําเป3นของการฝ�กอบรม
สําหรับองค9กรเอกชนในประเทศไทยมาจัด
กิจกรรมและการฝ�กอบรม โดยใช.หลักการเรียนรู.
จ ากประสบการณ9 จากการ มีส+ วนร+ วมและ
ปฏิสัมพันธ9ระหว+างวิทยากรและผู. เข.ารับการ
ฝ�กอบรม 

สบพันธ9 ชิตานนท9, (๒๕๕๑) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป3นของผู.
ตรวจสอบอาคาร พบว+า สมรรถนะท่ีจําเป3นของ
ผู.ตรวจอาคาร ๔ ด.าน คือ ด.านความรู. ด.านทักษะ 
ด.านคุณลักษณะส+วนตัว และด.านลักษณะนิสัย 

 
 
 



 

๑๔๖ 
 

ตาราง ๒.๑๘ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับองค9กรสมรรถนะ
สูง (ต+อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
สุดารัตน9 ครุฑกะ, (๒๕๕๐) ผลการวิจัยพบว+า สมรรถนะท่ีพึงประสงค9ของผู.

ปฏิบัติหน.าท่ีหัวหน.าพยาบาลในระบบบริการ
สุขภาพในอนาคต และนํามากําหนดเป3นประเด็น
ในการสอบถามผู.เชี่ยวชาญ สรุปได.ว+า สมรรถนะ
ท่ีพึงประสงค9นั้นมี ๘ ด.าน ได.แก+ ภาวะผู.นํา การ
บริหารจัดการ การจัดทรัพยากรมนุษย9 การ
แนะนําและการสนับสนุนการใช.ข.อมูลวิจัย การ
สื่อสารและการใช.เทคโนโลยีเพ่ือการสื่อสารการ
พัฒนาคุณภาพ การสร.างความไว.วางใจ และการ
สร.างตลาดการบริการพยาบาลพบว+า สมรรถนะ
ท่ีพึงประสงค9สํ าหรับผู.ปฏิ บั ติหน.า ท่ีหัวหน.า
พยาบาลในระบบสุขภาพในอนาคต ด.านความรู.
เจตคติและความสามารถหลังทดลองใช.หลักสูตร
สูงกว+าก+อนทดลองใช.หลักสูตรอย+างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

พิสิษฐ9 จอมบุญเรือง, (๒๕๕๓) ผลการศึกษาพบว+า สมรรถนะองค9กรของ อบต. 
ในการศึกษาครั้งนี้  แบ+งออกเป3น ๔ ด.าน คือ 
สมรรถนะด. านการจัดการ เชิ งยุทธศาสตร9 
สมรรถนะด.านทรัพยากรองค9กร สมรรถนะด.าน
การเปลี่ยนแปลง และ สมรรถนะด.านผลการ
ดําเนินงาน ผลการศึกษาพบว+า อบต. ส+วนใหญ+
ม รส มร รถนะองค9 ก รด. านกา รจั ดก า ร เ ชิ ง
ยุทธศาสตร9และ สมรรถนะด.านการเปลี่ยนแปลง 
อยู+ในระดับค+อนข.างตํ่า ในขณะท่ีสมรรถนะด.าน
ทรัพยากรองค9กร และสมรรถนะด.านผลการ
ดําเนินงานอยู+ในระดับปานกลางถึงค+อนข.างตํ่า 

รวิภา หอมเศรษฐี, (๒๕๔๙) ผลการศึกษาพบว+า ปCจจัยด.านภูมิหลังของกลุ+ม
ตัวอย+างจํานวน ๓๐๐ คน ซ่ึงเป3นข.าราชการดํารง
ตําแหน+งระดับ  ๗ – ๘ กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ9 กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวง
พาณิชย9 และกระทรวงการคลัง มีอิทธิพลต+อ
ระดับสมรรถนะหลัก ๔ ด.าน คือ สมรรถนะด.าน 



 

๑๔๗ 
 

ตาราง ๒.๑๘ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับองค9กรสมรรถนะ
สูง (ต+อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 การทํางาน สมรรถนะเฉพาะด.าน สมรรถนะด.าน

การเมือง และสมรรถนะทางจริยธรรม จาก
ผลการวิจัยในหลายเรื่องท่ีผู.วิจัยได.รวบรวมไว.
ข.างต.น และแสดงให.เห็นว+า   ทุก ๆ องค9กร การ
สร.างสมรรถนะเป3นเรื่องท่ีสําคัญ 

Johnston and Caldwel, (2001) ผลการวิจัยพบว+า แต+ละโรงเรียนท่ีเป3นกรณีศึกษา
บรรลุผลสํา เร็จในการใช.รูปแบบของเซ็นเก
(Senge)เพียงบางส+วน ยกเว.นเพียงโรงเรียนท่ี
บรรลุผลท้ังหมดใน ๕ ประการ ซ่ึงโรงเรียนนี้เป3น
โรงเรียนท่ีตั้งใหม+ จึงสามารถเลือกทีมงานท่ีจะมา
สร.างเสริมและช+วยเหลือให.บรรลุผลตามวิสัยทัศน9
ของโรงเรียนได.  โดยไม+ต.องมาปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมด้ังเดิมจนเป3นปกติ และโรงเรียนท่ีมี
ขนาดเล็กก็จะบรรลุผลต+างจากโรงเรียนอ่ืน ๆ 
ผลการวิจัยครั้งนี้ยังได.นําเสนอการพัฒนาโมเดล
ของเซ็นเก (Senge) เพ่ือความเป3นโรงเรียนระดับ
โลกใน ๔ มิติ คือ โครงสร.างแบบร+วมมือรวมพลัง 
ช+องทางติดต+อสื่อสารท่ีประสิทธิภาพ การบูรณา
การเพ่ือพัฒนาชีพ และผู.นําท่ีมุ+งเน.นการเรียนรู.
ผลการวิจัยพบว+า โมเดลองค9กรแห+งการเรียนรู.
ของเซ็นเก (Senge) สามารถใช.พัฒนาโรงเรียนใน
ระดับโลกได. และผู.บริหารเป3นสิ่งสําคัญจะนําและ
พัฒนาโรงเรียนให.เป3นโรงเรียนระดับโลกได. 

Paulson, Lvergard, and Hunt, (1995) ผลการศึกษาพบว+า วิธีการเรียนรู.นั้นเป3นปCจจัยท่ี
มีอิทธิพลต+อการพัฒนาสมรรถนะ โดยมีปCจจัย
การประกอบการตัดสินใจ คือ การควบคุม
กระบวนการเรียนรู.ความต.องการในเรื่องของ
ความรู. 

 
 
 
 



 

๑๔๘ 
 

ตาราง ๒.๑๘ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับองค9กรสมรรถนะ
สูง (ต+อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
Ulrich, Brockbank, Yeung, and Lake, (1995) ผลการวิจัยพบว+า สมรรถนะนักบริหารทรัพยากร

มนุษย9ในมิติปCจจุบันและมองแนวโน.มในอนาคต 
พบว+า สมรรถนะด.านทรัพยากรมนุษย9 มีดังนี้ มี
ความรู.ด.านธุรกิจและด.านการดําเนินงานด.าน
ทรัพยากรมนุษย9นั้นประกอบด.วย ๗ ด.านด.วยกัน 
คือ การจัดสรรทรัพยากรมนุษย9 การพัฒนา การ
ประเมินผล รางวัล การสื่อสาร การออกแบบ
องค9กรและการบริการเปลี่ยนแปลง 

Hearn, Close, Smith, and Southey, (1996) ผลการวิจัยพบว+า สมรรถนะของวิชาชีพได.มาจาก
การเป3นเจ.าของกลุ+มคุณลักษณะท่ีเหมาะสม เช+น 
ความสามารถ (ability) ความรู. (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (attitude) โดย
ท้ังหมดนี้ จะ เป3นปC จจัย พ้ืนฐานร+วมกันของ
สมรรถนะ (competency) ซ่ึงผลวิจัยพบว+า ใน
กลุ+มตัวอย+างจํานวน ๗ วิชาชีพ ได.แก+ วิศวกร 
สถาปนิกนักบัญชี นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย9 
นักการตลาด นักสังคมสงเคราะห9 และครู มี
ปCจจัยด.านความสามารถร+วมกันคือ การแก.ปCญหา 
การเข.าไปมีส+วนร+วมในวิชาชีพ กรอบความคิด
ของการอ.างอิง ความสามารถทางอารมณ9 การมี
อิทธิพล ความรู.เก่ียวกับองค9กร การทํางานเชิงรุก 
และการมุ+งการค.า 

 
สรุปได.ว+า สมรรถนะ Competency คือ ความรู. ทักษะ และพฤตินิสัยท่ีจําเป3นต+อ      

การทํางานของบุคคล ให.ประสบผลสําเร็จสูง กว+ามาตรฐานท่ัวไป ซ่ึงประกอบด.วยองค9ประกอบหลัก     
๓ ประการคือ ๑) ความรู. (Knowledge) คือสิ่งท่ีองค9กรต.องการให. “รู.” เช+นความรู.ความเข.าใจใน
กฎหมายปกครอง ๒) ทักษะ (Skill) คือสิ่งท่ีองค9กรต.องการให. “ทํา” เช+นทักษะด.าน ICT ทักษะด.าน
เทคโนโลยีการบริหารสมัยใหม+ เป3นสิ่งท่ีต.องผ+าน การเรียนรู. และฝ�กฝนเป3นประจําจนเกิดเป3นความ
ชํานาญในการใช.งาน ๓) พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes) คือสิ่งท่ีองค9กรต.องการให. “เป3น”  
เช+น ความใฝ{รู. ความซ่ือสัตย9 ความรักในองค9กร และความมุ+งม่ันในความสําเร็จ สิ่งเหล+านี้จะอยู+ลึกลง
ไปในจิตใจ ต.องปลูกฝCงสร.างยากกว+าความรู.และทักษะ แต+ถ.าหากมีอยู+แล.ว จะเป3นพลังผลักดันให.คนมี
พฤติกรรมท่ีองค9กรต.องการเม่ือบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓     



 

๑๔๙ 
 

ได.เรียนรู.เรื่องของสมรรถนะขององค9กร โดยเฉพาะอย+างยิ่ง สมรรถนะครูและ ก็จะสามารถปฏิบัติงาน
ได.อย+างมีประสิทธิภาพ เป3นประโยชน9แก+องค9กรต+อไป 

 
๓. งานวิจัยเก่ียวกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา 

 การพัฒนาในทุกมิติขององค9กร สิ่งสําคัญประการแรกคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย9 
องค9กรจะเกิดผลบรรลุตามเปrาหมายท่ีได.ต้ังไว.อย+างมีประสิทธิภาพก็เพราะมนุษย9เป3นตัวจักรสําคัญใน
การขับเคลื่อน เพราะทรัพยากรมนุษย9เป3นสิ่งท่ีละเอียดอ+อน ไม+เหมือนเครื่องจักร มีความรู.สึกนึกคิด 
อาจกล+าวได.ในภาพรวมว+า ในตัวของมนุษย9ซ่ึงเป3นหนึ่งในทรัพยากรขององค9กร มีท้ังความเป3น
นามธรรมและรูปธรรม ฉะนั้น สภาวะของมนุษย9จึงต.องหม่ันอบรมฝ�กฝนตนให.มีคุณธรรมจริยธรรมอัน
จะนําไปสู+ความสําเร็จของงานนั้น ๆ ผู.วิจัยจึงได.นําผลการวิจัยหลักธรรมท่ีนําไปสู+ความสําเร็จของ
องค9กร ดังนี้ 
 นิพนธ4 กินาวงศ4๑๘๑  ได.วิจัย เรื่อง “หลักการบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม”  พบว+า  
หลักพุทธธรรมท่ีสอดคล.องกับหลักการบริหารการศึกษา มีจํานวน  ๒๑  หลักธรรม แยกตามหลักการ
ครองตน การครองคน และการครองงาน ดังนี้  การครองตน สอดคล.องกับ ๑๙ หลักพุทธธรรม         
เช+น พรหมวิหาร ๔ เบญจธรรม สัปปุริสธรรม ๗ การครองคนสอดคล.องกับ  ๑๕ หลักพุทธธรรม   
เช+น สังคหวัตถุ ๔ อปริหานิยธรรม ๗ กัลยาณมิตตตา ส+วนการครองงานสอดคล.องกับ ๑๐ หลักพุทธ
ธรรม เช+น อิทธิบาท ๔ พละ ๕ สุจริต ๓  และมีจํานวน ๗ หลักธรรมท่ีสอดคล.องกับหลักการบริหาร
การศึกษา  ด.านการครองตนการครองคนและการครองงานได.แก+กัลยาณมิตตตาโยนิโสมนสิการธรรมทํา
ให.งาม ๒ สุจริต ๓ ฆราวาสธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ และ สัปปุริสธรรม ๗ 
 คําพันธ4   อัครเนตร๑๘๒ ได.วิจัยเรื่อง  “การพัฒนารูปแบบการบริหารท.องถ่ินข้ันพ้ืนฐาน
ตามหลักพุทธธรรม” ผลการวิจัย พบว+า   
 ๑)  การยกร+างรูปแบบการบริหารท.องถ่ินข้ันพ้ืนฐานตามหลักพุทธธรรม  จากการศึกษา
พระไตรป�ฎกภาษาไทย ฉบับหลวง พ.ศ.๒๕๑๔ และเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข.องสามารถสังเคราะห9
องค9ประกอบรูปแบบออกเป3น ๓ ด.าน ได.แก+ ๑) ด.านมนุษย9หรือบุคลากร ๒) ด.านสังฆะหรือองค9กร
และด.านเปrาหมายองค9กร ๓) ด.านพุทธโธโลยีหรือนวัตกรรมการบริหาร 
 ๒)  การพัฒนารูปแบบการบริหารท.องถ่ินข้ันพ้ืนฐานตามหลักพุทธธรรม  โดยใช.เทคนิค
วิจัยเชิงคุณภาพแบบ  EDFR (Ethnographic Delphi Future Research ประยุกต9  พบว+า  
ผู.เชี่ยวชาญมีความเห็นให.ปรับปรุงองค9ประกอบของรูปแบบเป3น  ๔  ด.าน  ได.แก+  ๑) ด.านมนุษย9หรือ
บุคลากร  ๒)  ด.านสังฆะหรือองค9กร  ๓)  ด.านเปrาหมายองค9กร และ ๔) ด.านพุทธโธโลยีหรือ

                                                        

 ๑๘๑ นิพนธ9 กินาวงศ9, “การบริหารการศึกษาตามแนวพุทธธรรม”,ดุษฎีนิพนธ4ปริญญาปรัชญา
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๔๙). 
 ๑๘๒ คําพันธ9 อัครเนตร,“การพัฒนารูปแบบการบริหารท.องถ่ินข้ันพ้ืนฐานตามหลักพุทธธรรม”,ดุษฎี
นิพนธ4 ปริญญาปรัชญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยนเรศวร, 
๒๕๔๙). 



 

๑๕๐ 
 

นวัตกรรมการบริหาร  นอกจากนี้  ผู.เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล.องมากท่ีสุดในประเด็นเรื่องการให.
ความสําคัญสูงสุดในพระธรรม  และในประเด็นเรื่องมนุษย9ประเสริฐด.วยการพัฒนาคน 
  ๓)  การตรวจสอบรูปแบบการบริหารท.องถ่ินข้ันพ้ืนฐานตามหลัก   พุทธธรรม  โดยการ
สัมมนาอิงผู.เชี่ยวชาญ  (Connoisseurship) พบว+า รูปแบบมีความเหมาะสมและสอดคล.องกับการ
บริหารท.องถ่ินข้ันพ้ืนฐานตามหลักพุทธธรรม และผู.เชี่ยวชาญได.เสนอแนะปรับปรุงองค9ประกอบให.
เหมาะสมยิ่งข้ึน 
 ไพโรจน4   พรหมมีเนตร๑๘๓ ได.วิจัยเรื่อง  “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู.นําทางการศึกษาตาม
หลักพุทธธรรม”ผลการวิจัย พบว+า   
  ๑)  องค9ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู.นําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรม
พบว+า  มี  ๓  องค9ปะกอบหลัก  ได.แก+ หลักการพัฒนา  ข้ันตอนและวิธีการพัฒนา  เปrาหมายการ
พัฒนา 
  ๒)  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู.นําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรม  พบว+า  หลักการ
พัฒนาใช.หลักไตรสิกขา  ประกอบด.วย  อธิสีลสิกขา  (ศีล)  อธิจิตตสิกขา (สมาธิ)  และอธิปCญญา
สิกขา (ปCญญา)  ข้ันตอนและวิธีการพัฒนา  ประกอบด.วย  ๓  ข้ันตอน  ได.แก+  ปริยัติ (การศึกษา) 
ปฏิบัติ (การปฏิบัติ  สีลภาวนา  จิตตภาวนา และปCญญาภาวนา)  ปฏิเวธ (ผลการพัฒนาจาก
การศึกษาและปฏิบัติ)  เปrาหมายการพัฒนา  ภาวะผู.นําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรม  และผล
การตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู.นําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรม  พบว+า  มีความ
เหมาะสมและความเป3นไปได.ในการนําไปใช.ระดับมาก 
 ๓)  ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู.นําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรม  พบว+า  
มีความเป3นประโยชน9  มีความเหมาะสม  และมีความเป3นไปได.ในการนําไปใช.พัฒนาภาวะผู.นําทาง
การศึกษาอยู+ในระดับมากท่ีสุด  
 ธาดา   เจริญกุศล๑๘๔ ได.วิจัยเรื่อง  “การพัฒนาระบบการปฏิบัติงานตามหลักพรหม
วิหารธรรมของโรงพยาบาลส+งเสริมสุขภาพตําบลในจังหวัดภาคเหนือตอนบน”   ผลการวิจัย  พบว+า  
หลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลส+งเสริมสุขภาพ
ตําบลในจังหวัดภาคเหนือตอนบนในด.านการบริหารจัดการ  การมีส+วนร+วม  ได.แก+  เมตตา  กรุณา
และอุเบกขา  ด.านความโปร+งใส  ได.แก+ เมตตา  มุทิตา  และอุเบกขา  ด.านบริการ  ได.แก+  เมตตา  
กรุณา และมุทิตา  การพัฒนาระบบการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลส+งเสริมสุขภาพตําบลในจังหวัด
ภาคเหนือตอนบนตามหลักพรหมวิหารธรรมนั้นมีองค9ประกอบสําคัญในการพัฒนา คือ นโยบายท่ี
สนับสนุนและเอ้ือต+อการบริหารจัดการ  

                                                        

 ๑๘๓ ไพโรจน9  พรหมมีเนตร,“รูปแบบการพัฒนาภาวะผู.นําทางการศึกษาตามหลักพุทธธรรม”, ดุษฎี
นิพนธ4ปริญญาปรัชญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยนเรศวร, 
๒๕๕๒). 
 ๑๘๔ ธาดา  เจริญกุศล,“การพัฒนาระบบการปฏิบัติงานตามหลักพรหมวิหารธรรมของโรงพยาบาล
ส+งเสริมสุขภาพตําบล ในจังหวัดภาคเหนือตอนบน”, ดุษฎีนิพนธ4ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสน
ศาสตร4), (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



 

๑๕๑ 
 

 ปกรณ4  มหากันธา๑๘๕ ได.วิจัย เรื่อง  รูปแบบและกระบวนการบริหารองค9กรปกครอง
ส+วนท.องถ่ินเชิงพุทธบูรณาการ  ผลการวิจัย  พบว+า   ในการบริหารองค9กรปกครองส+วนท.องถ่ิน  
จําแนกหลักพุทธธรรมและหลักธรรรมาภิบาลกลุ+มผู.บริหาร  มีความเห็นเก่ียวกับรูปแบบและ
กระบวนการบริหารองค9กรปกครองส+วนท.องถ่ินเชิงพุทธบูรณาการ ระดับเกณฑ9ประเมิน อยู+ในระดับ
มากทุกรายการ เรียงลําดับจากมากไปหาน.อย  ได.แก+  หลักอิทธิบา ๔  หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักพรหม
วิหาร ๔ หลักสัปปุริสธรรม ๗ หลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม  หลักความคุ.มค+า  หลักความรับผิดชอบ  
หลักการมีส+วนร+วม  และน.อยท่ีสุด คือ หลักความโปร+งใส ตามลําดับ  ขณะเดียวกันกับกลุ+มผู.บริหาร
ระดับสูงของจังหวัดลําพูน จํานวน  ๕ รูป/คน มีความเห็นท่ีสอดคล.องกันในการนําหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาบูรณาการในการบริหารองค9กรปกครองส+วนท.องถ่ิน  หลายหัวข.อธรรม  ได.แก+  
ไตรสิกขา  สมาธิ ๗  สังคหวัตถุ ๔  สัปปุริสธรรม ๗  อิทธิบาท ๔ พรหมวิหาร ๔ หิริโอตัปปะ      
โสรัจจะ   มโนธรรม  ศรัทธา  การมีสติ   ลดทิฏฐิและทศพิธราชธรรม ๑๐  รูปแบบและกระบวนการ
บริหารองค9กรปกครองส+วนท.องถ่ินเชิงพุทธ²ูรณาการ  มีลําดับข้ันตอน  ได.แก+ ๑) กําหนดยุทธศาสตร9
การบริหารองค9กร ด.วยการปลูกฝCงค+านิยมท่ีพึงประสงค9  ๒) บูรณาการนําหลักการบริหารทางพุทธ
ศาสนาและหลักการบริหารแบบธรรมาภิบาล  เพ่ือกําหนดค+านิยมท่ีพึงประสงค9ขององค9กร           
๓) กําหนดวิธีการบริหารองค9ความรู. โดยการสัมมนา  ฝ�กอบรม  เพ่ือพัฒนาตนเอง  พัฒนาบุคลากร 
และพัฒนาองค9กร และ ๔) กําหนดลักษณะการบริหารท่ีพึงประสงค9  เพ่ือเกิดประโยชน9ตน (องค9กร) 
เกิดประโยชน9ผู.อ่ืน (ประชาชน) และเกิดประโยชน9ท้ังสองฝ{าย สามารถเป3นต.นแบบและเป3นแบบอย+าง
ท่ีดีให.แก+องค9กรอ่ืน ๆ ต+อไป  
 จากงานวิจัยดังกล+าวข.างต.นจะเห็นได.ว+าหลักอิทธิบาท๔มีความสําคัญต+อทุกองค9กรไม+ว+า
จะเป3นท้ังหน+วยงานภาครัฐและภาคเอกชนซ่ึงยึดถือเป3นหลักในการทํางานเพ่ือให.มีประสิทธิภาพและ
บรรลุถึงเปrาหมายท่ีทุกองค9กรต้ังไว.ดังนั้น บุคลากรขององค9กรจะต.องมีความพอใจ, ความเพียร, 
ความคิดริเริ่มและการไตร+ตรองท่ีดีจึงจะทําให.ทุกๆองค9กรอยู+รอดดังนั้นหลักอิทธิบาท ๔ จึงสามารถ
นํามาประยุกต9ในการทํางานได.โดยเฉพาะในการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ ท่ีสอดคล.องกับแนวคิดในการดําเนินกิจการตามปรัชญาของโรงเรียนซ่ึง
ต.องมีความรับผิดชอบต+อหน.าท่ีและศาสนทายาทเป3นสําคัญ 

จากผลงานการวิจัยท่ีเก่ียวข.อง ผู.วิจัยประมวลได.ว+าการพัฒนาคุณลักษณะการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรตามแนวทางพระพุทธศาสนา มีงานวิจัยท่ีเก่ียวข.อง สามารถสรุปได.ดังนี้ 
 
 
 
 

                                                        

 ๑๘๕ ปกรณ9 มหากันธา, “รูปแบบและกระบวนการบริหารองค9กรปกครองส+วนท.องถ่ินเชิงพุทธบูรณา
การ”, ดุษฎีนิพนธ4ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พระพุทธศาสนา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



 

๑๕๒ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๙ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
นิพนธ9   กินาวงศ9 (๒๕๔๙,บทคัดย+อ)     พบว+า หลักพุทธธรรมท่ีสอดคล.องกับหลักการ

บริหารการศึกษา ดังนี้ การครองตน สอดคล.องกับ 
๑๙ หลักพุทธธรรม ได.แก+กัลยาณมิตตตา  โยนิโส
มนสิการ  ธรรมคุ.มครองโลก ๒  ธรรมทําให.งาม  
๒ ธรรมมีอุปการะมาก ๒ กุศลมูล ๓ สันโดษ ๓ 
สุจริต ๓ อธิปไตย ๓ ฆราวาสธรรม ๔   พรหม
วิหาร ๔  สังคหวัตถุ ๔ อธิษฐานธรรม ๔ เบญจ
ธรรม พละ ๕ กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม 
๗ อริยทรัพย9 ๗ และทศพิธราชธรรม  การครอง
คนสอดคล.องกับ  ๑๕หลักพุทธธรรมได.แก+
กัลยาณมิตตตาโยนิโสมนสิการธรรมคุ.มครองโลก 
๒ธรรมทําให.งาม ๒กุศลมูล ๓สุจริต ๓อธิปไตย ๓
ฆราวาสธรรม ๔พรหมวิหาร ๔  สังคหวัตถุ๔ 
กัลยาณมิตรธรรม ๗ สัปปุริสธรรม ๗  อปริหานิย
ธรรม ๗อริยทรัพย9๗ และทศพิธราชธรรมการครอง
งานสอดคล.องกับ๑๐ หลักพุทธธรรมได.แก+
กัลยาณมิตตตาโยนิโสมนสิการธรรมทําให.งาม ๒
ธรรมมีอุปการะมาก ๒  สุจริต ๓อิทธิบาท ๔พละ 
๕ฆราวาสธรรม ๔ สังคหวัตถุ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ 

คําพันธ9   อัครเนตร วงศ9 (๒๕๔๙,บทคัดย+อ) วิจัยเรื่อง  “การพัฒนารูปแบบการบริหารท.องถ่ิน
ข้ันพ้ืนฐานตามหลักพุทธธรรม”  การพัฒนา
รูปแบบการบริหารท.องถ่ินข้ันพ้ืนฐานตามหลัก
พุทธธรรม  ผู.เชี่ยวชาญมีความเห็นให.ปรับปรุง
องค9ประกอบของรูปแบบเป3น  ๔  ด.าน  ได.แก+  
๑) ด.านมนุษย9 หรือบุคลากร  ๒)  ด.านสังฆะหรือ
องค9กร  ๓)  ด.านเปrาหมายองค9กร และ ๔) ด.าน
พุทธโธโลยีหรือนวัตกรรมการบริหาร นอกจากนี้
ผู.เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล.องมากท่ีสุดใน
ประเด็นเรื่องการให.ความสําคัญสูงสุดในพระ
ธรรม  และในประเด็นเรื่องมนุษย9ประเสริฐด.วย
การพัฒนาคน 

 



 

๑๕๓ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๙ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา (ต+อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
ไพโรจน9   พรหมมีเนตรวงศ9 (๒๕๕๒,บทคัดย+อ)  
 

พบว+ า   หลั กการ พัฒนา ใช. หลั ก ไตรสิ กขา  
ประกอบด.วย ศีล สมาธิ  ปCญญา  ข้ันตอนและ
วิธีการพัฒนา  ประกอบด.วย  ๓  ข้ันตอน  ได.แก+  
ปริยั ติ (การศึกษา) ปฏิ บั ติ (การปฏิบั ติ  สีล
ภาวนา  จิตตภาวนา และปCญญาภาวนา)  ปฏิเวธ 
(ผลการ พัฒนาจากการ ศึกษาและปฏิ บั ติ )  
เปrาหมายการพัฒนา  ภาวะผู.นําทางการศึกษา
ตามหลักพุทธธรรม  และผลการตรวจสอบ
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู.นําทางการศึกษาตาม
หลักพุทธธรรม  พบว+า  มีความเหมาะสมและ
ความเป3นไปได.ในการนําไปใช.ระดับมาก 

ธาดา  เจริญกุศล (๒๕๕๗,บทคัดย+อ) พบว+า หลักพุทธธรรมท่ีเหมาะสมสําหรับการ
พัฒนาระบบการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล
ส+งเสริมสุขภาพตําบลในจังหวัดภาคเหนือตอนบน
ในด.านการบริหารจัดการ  การมีส+วนร+วม  ได.แก+  
เมตตา  กรุณาและอุเบกขา  ด.านความโปร+งใส  
ได.แก+ เมตตา  มุทิตา  และอุเบกขา  ด.านบริการ  
ได.แก+  เมตตา  กรุณา และมุทิตา  การพัฒนา
ระบบการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลส+งเสริม
สุขภาพตําบลในจังหวัดภาคเหนือตอนบนตาม
หลักพรหมวิหารธรรมนั้นมีองค9ประกอบสําคัญใน
การพัฒนา คือ นโยบายท่ีสนับสนุนและเอ้ือต+อ
การบริหารจัดการ 

ปกรณ9  มหากันธา (๒๕๕๗,บทคัดย+อ) ได.วิจัย เรื่อง  รูปแบบและกระบวนการบริหาร
องค9กรปกครองส+วนท.องถ่ินเชิงพุทธบูรณาการ  
ผลการวิจัย พบว+า ในการบริหารองค9กรปกครอง
ส+วนท.องถ่ิน  จําแนกหลักพุทธธรรมและหลัก      
ธรรมาภิบาลกลุ+มผู.บริหาร  มีความเห็นเก่ียวกับ
รูปแบบและกระบวนการบริหารองค9กรปกครอง
ส+วนท.องถ่ินเชิงพุทธบูรณาการ ระดับเกณฑ9
ประเมิน อยู+ในระดับมากทุกรายการ เรียงลําดับ
จากมากไปหาน.อย  ได.แก+  หลักอิทธิบาท ๔ 



 

๑๕๔ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๙ ประเด็นท่ีนักวิจัยท้ังในและต+างประเทศทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา (ต+อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 หลักสังคหวัตถุ ๔ หลักพรหมวิหาร ๔ หลักสัป   

ปุริสธรรม ๗ หลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม  หลัก
ความคุ.มค+า  หลักความรับผิดชอบ  หลักการมี
ส+วนร+วม  และน.อยท่ีสุด คือ หลักความโปร+งใส 
ตามลํา ดับ  ขณะเ ดียว กันกับกลุ+มผู. บริหาร
ระดับสูงของจังหวัดลําพูน จํานวน  ๕ รูป/คน มี
ความเห็นท่ีสอดคล.องกันในการนําหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามา     บูรณาการในการบริหาร
องค9กรปกครองส+วนท.องถ่ิน  หลายหัวข.อธรรม  
ได.แก+  ไตรสิกขา  สมาธิ ๗  สังคหวัตถุ ๔  สัปปุ
ริสธรรม ๗  อิทธิบาท ๔ พรหมวิหาร ๔ หิริโอตัป
ปะ  โสรัจจะ   มโนธรรม  ศรัทธา  การมีสติ   
ลดทิฏฐิและทศพิธราชธรรม ๑๐  รูปแบบและ
กระบวนการบริหารองค9กรปกครองส+วนท.องถ่ิน
เชิงพุทธบูรณาการ  มีลําดับข้ันตอน  ได.แก+ ๑)
กําหนดยุทธศาสตร9การบริหารองค9กร ด.วยการ
ปลูกฝCงค+านิยมท่ีพึงประสงค9  ๒) บูรณาการนํา
หลักการบริหารทางพุทธศาสนาและหลักการ
บริหารแบบธรรมาภิบาล  เพ่ือกําหนดค+านิยมท่ี
พึงประสงค9ขององค9กร  ๓) กําหนดวิธีการบริหาร
องค9ความรู.  โดยการสัมมนา  ฝ�กอบรม  เพ่ือ
พัฒนาตนเอง  พัฒนาบุคลากร และพัฒนาองค9กร 
และ ๔) กําหนดลักษณะการบริหารท่ีพึงประสงค9  
เพ่ือเกิดประโยชน9ตน (องค9กร) เกิดประโยชน9ผู.อ่ืน 
(ประชาชน) และเกิดประโยชน9 ท้ังสองฝ{าย 
สามารถเป3นต.นแบบและเป3นแบบอย+างท่ีดีให.แก+
องค9กรอ่ืน ๆ ต+อไป 

 
 สรุปได.ว+า การทํางานใดก็ตาม ไม+ว+าจะเป3นองค9กรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ+ ไม+ว+าจะเป3น
ส+วนปCจเจกบุคลหรือส+วนรวม การนําเอาหลักพุทธธรรมมาบูรณาการใช.ในการทํางานหรือการดําเนิน
ชีวิตล.วนมีประโยชน9หรือมีคุณค+ามาก โดยเฉพาะอย+างยิ่งบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม    
แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ เม่ือได.นําหลักพุทธธรรมมาบูรณาการกับทฤษฎีตะวันตกก็จะทําให.การ



 

๑๕๕ 
 

ทํางานเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเป3นอย+างยิ่ง มีความสุขกับการทํางานและชีวิตส+วนอย+าง
ถาวร 

๓. งานวิจัยโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
 จากการศึกษาทบทวนจากเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข.องกับความคิดเห็นและเอกสารงานวิจัยท่ี
ท่ีเก่ียวข.องตลอดจนเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาปรากฏ
ว+ามีผู.ศึกษาวิจัยในกรณีนี้หลายท+านซ่ึงผู.วิจัยได.คัดสรรผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข.องนําเสนอดังนี้ 
 นริสานันท4  เดชสุระ๑๘๖วิจัยเรื่อง“รูปแบบการบริหารโรงเรียนสาธิตปฐมวัยของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ”  ผลการวิจัยพบว+า ๑. องค9ประกอบการบริหารโรงเรียนสาธิตปฐมวัยของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏประกอบด.วย ๙ องค9ประกอบดังนี้ ๑) ด.านการจัดการเรียนรู.และนวัตกรรมทางการศึกษาปฐมวัย 
๒) ด.านโครงสร.างการบริหารจัดการ ๓) ด.านการพัฒนาครูปฐมวัยมืออาชีพ ๔) ผู.บริหารมืออาชีพ    
๕) ด.านการประสานความร+วมมือกับผู.ปกครองชุมชน ๖) ด.านการเป3นหน+วยผลิตบัณฑิตของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ   ๗) ด.านการวิจัยปฐมวัย ๘) ด.านการบริการวิชาการเพ่ือพัฒนาท.องถ่ิน ๙) ด.าน
การทํานุบํารุงรักษาศิลปวัฒนธรรมไทยท.องถ่ิน ๒. รูปแบบการบริหารโรงเรียนสาธิตปฐมวัยของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเป3นรูปแบบท่ีประกอบด.วย องค9ประกอบท่ีสําคัญท้ัง ๙ ซ่ึงมีความเหมาะสม 
ถูกต.อง เป3นไปได. และสามารถนําไปใช.ประโยชน9ได. สอดคล.องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย 

 สมคิด  สกุลสถาปeตย4๑๘๗ ได.วิจัยเรื่อง “รูปแบบภาวะผู.นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิผล
ในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน” พบว+าองค9ประกอบของภาวะผู.นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิผล
ประกอบด.วย การสร.างสื่อกลางท่ีมีศักยภาพ  การใช.ฉลาดทางอารมณ9  การสร.างแรงบันดาลใจ    
การคํานึงความเป3นปCจจเจกบุคคล  การกระตุ.นการใช.ปCญญาและการใช.อิทธิพลอย+างมีอุดมการณ9  
สําหรับองค9ประกอบของการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน ประกอบด.วยกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย+าง
สมดุลต+อเนื่อง เน.นผู.เรียน  ปCจจัยนําเข.ามีพลังขับเคลื่อน  ผลผลิตมีคุณภาพ  ผลลัพธ9มีดุลยภาพ    
เชิงพลวัต บริบทความเหมาะสม เอ้ือต+อการเรียนรู.แบบพอเพียง รูปแบบภาวะผู.นําการเปลี่ยนแปลงท่ี
มีประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืนมีองค9ประกอบ ๑๑ องค9ประกอบได.แก+ การสร.าง
สื่อกลางท่ีมีศักยภาพ  การใช.ฉลาดทางอารมณ9  การสร.างแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความ
เปลี่ยนแปลงสมดุล ต+อเนื่อง เน.นผู.เรียน ผลผลิตมีคุณภาพ ผลลัพธ9มี ดุลยภาพเชิงพลวัตบริบทความ
เหมาะสม  เอ้ือต+อการเรียนรู.แบบพอเพียง(การปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน) ท้ังโดยตรงและโดยอ.อม
อย+างมีนัยสําคัญซ่ึงรูปแบบมีความถูกต.องเหมาะสม เป3นไปได.และสามารถนําไปใช.ประโยชน9ได. 
 ชนิดา  ทองมณโท๑๘๘ ได.วิจัยเรื่อง “รูปแบบการไกล+เกลี่ยของผู.บริหารสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน” ผลการวิจัยพบว+า ๑. พฤติกรรมการไกล+เกลี่ยของผู.บริหาร มี ๔ องค9ประกอบคือ            
                                                        

 
๑๘๖ นริสานันท9  เดชสุระ, “รูปแบบการบริหารโรงเรียนสาธิตปฐมวัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ”, 

วิทยานิพนธ4 ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
๒๕๕๒). 
 ๑๘๗ สมคิด สกุลสถาปCตย9, “รูปแบบภาวะผู.นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษา
แบบยั่งยืน”, วิทยานิพนธ4 ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, ๒๕๕๒). 
 ๑๘๘ ชนิดา ทองมณโท, “รูปแบบการไกล+เกลี่ยของผู.บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน”, วิทยานิพนธ4
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ9มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 

๑๕๖ 
 

๑) ทัศนคติและพฤติกรรมของผู.ไกล+เกลี่ย  ๒)  การจัดการปฏิสัมพันธ9ระหว+างบุคคล  ๓) ทักษะการ
ไกล+เกลี่ย ๔) การคิดแก.ไขปCญหาเหมาะสมในระดับมาก ๒. ประสิทธิผลของการไกล+เกลี่ยของผู.บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเป3นรูปแบบท่ีประกอบด.วย องค9ประกอบด.านพฤติกรรม การไกล+เกลี่ย ๔
องค9ประกอบเป3นตัวแปรต.น โดยองค9ประกอบด.านทัศนคติและพฤติกรรมของผู.ไกล+เกลี่ยและการคิด
แก.ไขปCญหาส+งผลต+อองค9ประกอบประสิทธิผลของการไกล+เกลี่ยในภาพรวมโดยผู.ทรงคุณวุฒิมี
ความเห็นว+า เหมาะสม ถูกต.อง เป3นไปได. และสามารถนําไปใช.ประโยชน9ได. สอดคล.องกับกรอบ
แนวคิดทฤษฎีของการวิจัย 

นงลักษณ4  เรือนทอง๑๘๙ ได.วิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล” 
ผลการวิจัยพบว+าองค9ประกอบของรูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลประกอบด.วย ๘ 
องค9ประกอบคือ ๑) การเป3นองค9กรแห+งการเรียนรู. ๒) ผู.บริหารและครูเป3นมืออาชีพ ๓) การประกัน
คุณภาพการตรวจสอบได.และความน+าเชื่อถือ ๔ ) สภาพแวดล.อมท่ีเอ้ือต+อการเรียนรู. ๕) การมี
วิสัยทัศน9และวัตถุประสงค9ร+วมกัน ๖ ) เน.นการเรียนการสอน ๗) การสอนท่ีมีวัตถุประสงค9 ๘) มีความ
คาดหวังต+อนักเรียนสูง รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลเป3นรูปแบบท่ีประกอบด.วย
องค9ประกอบท่ีสําคัญ ๘ องค9ประกอบซ่ึงมีความเหมาะสม เป3นไปได. และสามารถนําไปใช.ประโยชน9ได.
สอดคล.องกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย 

พระครูใบฎีกาบุญชู ชุติป�ฺโญ (บุญวงศ4)๑๙๐ ได.วิจัยเรื่อง  รูปแบบการบริหารโรงเรียน           
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบว+ามี ๔ ข้ัน ตอน คือ ๑) ศึกษาปCญหาการบริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาโดยใช.การระดมความคิดจากผู.เชี่ยวชาญท่ีเลือกแบบ
เจาะจงมานําเสนอสภาพปCญหาการบริหารโรงเรียน ๒) การประเมินสมมุติฐานรูปแบบการบริหาร
โรงเรียนโดยการเชิญผู.เชี่ยวชาญ ๒๓ รูป/ท+าน มารับทราบสภาพปCญหาในข้ันท่ี ๑ แล.วขอให.
ผู.เชี่ยวชาญเสนอสภาพปCญหาการบริหารโรงเรียนและเสนอข.อคิดเห็นเพ่ิมเติมจากนั้นได.เชิญให.
ผู.เชี่ยวชาญระดมความคิดปรับปรุงรูปแบบการบริหารโรงเรียนเพ่ือให.สอดคล.องกับสภาพปCญหาแล.ว
ประเมินผลรูปแบบการบริหารโรงเรียน ๓) การทดลองรูปแบบการบริหารโรงเรียนวัดบึงกิตติวิทยา  
๔) ปรับปรุงรูปแบบเป3นครั้งสุดท.าย จากผลการประเมินและทดลองรูปแบบพบว+ารูปแบบนี้มีความ
ถูกต.องสมบูรณ9นําไปปฏิบัติได.และมีประโยชน9ได.รูปแบบการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา ประกอบด.วย คณะกรรมการบริหาร, ผู.จัดการ, ผู.อํานวยการ,สภานักเรียน, ฝ{ายงาน
วิชาการ, ฝ{ายงานงบประมาณ, ฝ{ายงานบุคคล, ฝ{ายการบริหารงานท่ัวไป 

                                                        

 
๑๘๙ นงลักษณ9 เรือนทอง, “รูปแบบการการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล”, วิทยานิพนธ9ปรัชญาดุษฎี

บัณฑิต (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐). 
 

๑๙๐ พระครูใบฎีกาบุญชู  ชุติปณโญ (บุญวงศ9), “รูปแบบการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรม แผนก
สามัญศึกษา”, ดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยวงษ9ชวลิตกุล, 
๒๕๕๔). 



 

๑๕๗ 
 

วรรณี อ้ึงสิทธิพูนพร๑๙๑ ได.วิจัยเรื่อง “รูปแบบความสัมพันธ9โครงสร.างเชิงสาเหตุของ
องค9ประกอบท่ีมีผลต+อภาวะผู.นําของคณบดีของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” ผลการวิจัยพบว+า        
๑. รูปแบบความสัมพันธ9โครงสร.างเชิงสาเหตุขององค9ประกอบท่ีมีผลต+อภาวะผู.นําของคณบดีของ
มหาวิทยาลัย ในกํากับของรัฐมี ๓ องค9ประกอบได.แก+ สถานการณ9ท่ีเก่ียวข.องในคณะ/สํานักวิชา  
คุณลักษณะของคณบดีและพฤติกรรมการบริหารของคณบดีโดยรูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนมีความสอดคล.อง
กับความคิดเห็นของกลุ+มตัวอย+างและองค9ประกอบของรูปแบบร+วมกัน  อธิบายภาวะผู.นําของคณบดี
ของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐได. ๕๒ เปอร9เซ็นต9 ๒. องค9ประกอบท่ีมีผลต+อภาวะผู.นําของคณบดี
ของมหาวิทยาลัย ในกํากับของรัฐมีทิศทางและขนาดของอิทธิพลแตกต+างกัน  โดยองค9ประกอบด.าน
สถานการณ9ท่ีเก่ียวข.องในคณะ/สํานักวิชามีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ.อม 
 สรุปจากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข.องกับรูปแบบการพัฒนาดังกล+าวได.นํารูปแบบท่ี
เหมาะสมในการนํามาใช.เป3นแนวทางในการดําเนินการวิจัย องค9ประกอบของรูปแบบการการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ ท่ีมีประสิทธิผล
ประกอบด.วย ๗ องค9ประกอบคือ ๑) การเป3นองค9กรแห+งการเรียนรู. ๒) ผู.บริหารและครูเป3นมืออาชีพ 
๓) การประกันคุณภาพการตรวจสอบได.และความน+าเชื่อถือ ๔) สภาพแวดล.อมท่ีเอ้ือต+อการเรียนรู.  
๕) การมีวิสัยทัศน9และวัตถุประสงค9ร+วมกัน ๖) เน.นการเรียนการสอน ๗) การสอนท่ีมีวัตถุประสงค9 
รูปแบบการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา พบว+ามี ๔ ข้ันตอนคือ ๑) ศึกษาปCญหา
การบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาโดยใช.การระดมความคิดจากผู.เชี่ยวชาญท่ีเลือก
แบบเจาะจงมานําเสนอสภาพปCญหาการบริหารโรงเรียน ๒) การประเมินสมมุติฐานรูปแบบการบริหาร
โรงเรียนโดยการเชิญผู.เชี่ยวชาญ ๒๓ รูป/ท+าน มารับทราบสภาพปCญหาในข้ันท่ี ๑ แล.วขอให.
ผู.เชี่ยวชาญเสนอสภาพปCญหาการบริหารโรงเรียนและเสนอข.อคิดเห็นเพ่ิมเติมจากนั้นได.เชิญให.
ผู.เชี่ยวชาญระดมความคิดปรับปรุงรูปแบบการบริหารโรงเรียนเพ่ือให.สอดคล.องกับสภาพปCญหาแล.ว
ประเมินผลรูปแบบการบริหารโรงเรียน ๓) การทดลองรูปแบบการบริหารโรงเรียน ๔) ปรับปรุง
รูปแบบเป3นครั้งสุดท.าย จากผลการประเมินและทดลองรูปแบบพบว+ารูปแบบนี้มีความถูกต.องสมบูรณ9
นําไปปฏิบัติได.และมีประโยชน9ได. รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลเป3นรูปแบบท่ี
ประกอบด.วยองค9ประกอบท่ีสําคัญ ๗ องค9ประกอบซ่ึงมีความเหมาะสม เป3นไปได. และสามารถ
นําไปใช.ประโยชน9ได.สอดคล.องกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย นํามาประยุกต9กับงานวิจัยเรื่อง  
การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา กลุ+ม ๓ ได.อย+างเหมาะสมเป3นอย+างดีสรุปตามตารางได. ดังนี้ 
 
 
 
 
 

                                                        

 
๑๙๑ วรรณี  อ้ึงสิทธิพูนพร, “รูปแบบความสัมพันธ9โครงสร.างเชิงสาเหตุขององค9ประกอบท่ีมีผลต+อภาวะ

ผู.นําของคณบดีของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ”, วิทยานิพนธ4 ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๑). 



 

๑๕๘ 
 

ตารางท่ี ๒.๒๐ งานท่ีเก่ียวข.องกับการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

นริสานันท9  เดชสุระ, (๒๕๕๒) รูปแบบการบริหารโรงเรียนสาธิตปฐมวัยของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว+า ๑) ด.านการจัดการ
เรียนรู.และนวัตกรรมทางการศึกษาปฐมวัย      
๒) ด.านโครงสร.างการบริหารจัดการ ๓) ด.านการ
พัฒนาครูปฐมวัยมืออาชีพ  ๔) ผู.บริหารมืออาชีพ 
๕) ด.านการประสานความร+วมมือกับผู.ปกครอง
ชุมชน ๖) ด.านการเป3นหน+วยผลิตบัณฑิต ๗) ด.าน
การวิจัยปฐมวัย  ๘) ด.านการบริการวิชาการเพ่ือ
พัฒนาท.อง ถ่ิน ๙) ด.านการทํานุ บํารุ งรักษา
ศิลปวัฒนธรรมไทยท.องถ่ิน  

สมคิด  สกุลสถาปCตย9, (๒๕๕๒) 
 

รู ป แ บ บ ภ า ว ะ ผู. นํ า ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ท่ี มี
ประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน” 
พ บ ว+ า อ ง ค9 ป ร ะ ก อ บ ข อ ง ภ า ว ะ ผู. นํ า ก า ร
เปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิผลประกอบด.วย การ
สร.างสื่อกลางท่ีมีศักยภาพ  การใช.ฉลาดทาง
อารมณ9  การสร.างแรงบันดาลใจ  การคํานึงความ
เป3นปCจเจกบุคคล  การกระตุ.นการใช.ปCญญาและ
การใช. อิทธิพลอย+ า ง มี อุดมการณ9   สํ าหรับ
องค9ประกอบของการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน 
ประกอบด.วยกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย+าง
สมดุลต+อเนื่อง เน.นผู.เรียน  ปCจจัยนําเข.ามีพลัง
ขับเคลื่อน  ผลผลิตมีคุณภาพ  ผลลัพธ9มีดุลยภาพ
เชิงพลวัต  บริบทความเหมาะสม  เอ้ือต+อการ
เรียนรู.แบบพอเพียง 

นงลักษณ9  เรือนทอง, (๒๕๕๐) ศึ ก ษ า “ รู ป แ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น ท่ี มี
ประสิทธิผล” พบว+าองค9ประกอบของรูปแบบการ
บริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลประกอบด.วย ๘ 
องค9ประกอบคือ ๑) การเป3นองค9กรแห+งการ
เรียนรู. ๒) ผู.บริหารและครูเป3นมืออาชีพ ๓) การ
ประกันคุณภาพการตรวจสอบได.และความ
น+าเชื่อถือ ๔ ) สภาพแวดล.อมท่ีเอ้ือต+อการเรียนรู. 
๕) การมีวิสัยทัศน9และวัตถุประสงค9ร+วมกัน      
๖) เน.นการเรียนการสอน ๗) การสอนท่ีมี 

 



 

๑๕๙ 
 

 
ตารางท่ี ๒.๒๐ งานท่ีเก่ียวข.องกับการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม (ต+อ) 

นักวิจัย ผลการวิจัย 
 
 

วัตถุประสงค9 ๘) มีความคาดหวังต+อนักเรียนสูง 
รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลเป3น
รูปแบบท่ีประกอบด.วยองค9ประกอบท่ีสําคัญ ๘ 
องค9ประกอบซ่ึงมีความเหมาะสม เป3นไปได. และ
สามารถนําไปใช.ประโยชน9ได.สอดคล.องกรอบ
แนวคิดทฤษฎีของการวิจัย 

พระครูใบฎีกาบุญชู  ชุติป­ฺโญ (บุญวงศ9), 
(๒๕๕๔) 

รูปแบบการบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา พบว+ามี ๔ ข้ันตอนคือ ๑) ศึกษา
ปCญหาการบริหารโดยใช.การระดมความคิดจาก
ผู.เชี่ยวชาญท่ีเลือกแบบเจาะจงมานําเสนอสภาพ
ปCญหาการบริหารโรงเรียน ๒)การประเมิน
สมมุติฐานรูปแบบการบริหารโรงเรียนโดยการ
เชิญผู.เชี่ยวชาญ ๒๓ รูป/ท+านมารับทราบสภาพ
ปCญหาในข้ันท่ี ๑ แล.วขอให.ผู. เชี่ยวชาญเสนอ
สภาพปCญหาการบริหารโรงเรียนและเสนอ
ข.อคิดเห็นเพ่ิมเติมจากนั้นได.เชิญให.ผู.เชี่ยวชาญ
ระดมความคิดปรับปรุงรูปแบบการบริหาร
โรงเรียนเพ่ือให.สอดคล.องกับสภาพปCญหาแล.ว
ประเมินผลรูปแบบการบริหารโรงเรียน ๓) การ
ทดลองรูปแบบการบริหารโรงเรียนวัดบึงกิตติ
วิทยา ๔) ปรับปรุงรูปแบบเป3นครั้งสุดท.าย จาก
ผลการประเมินและทดลองรูปแบบพบว+ารูปแบบ
นี้มีความถูกต.องสมบูรณ9นําไปปฏิบัติได.และมี
ประโยชน9ได. 

วรรณี  อ้ึงสิทิพูนพร, (๒๕๕๒) รูปแบบความสัมพันธ9โครงสร.างเชิงสาเหตุของ
องค9ประกอบท่ีมีผลต+อภาวะผู.นําของคณบดีของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” พบว+ารูปแบบ
คว า ม สั ม พั น ธ9 โ ค ร ง ส ร. า ง เ ชิ ง ส า เ ห ตุ ข อ ง
องค9ประกอบท่ีมีผลต+อภาวะผู.นําของคณบดีของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมี ๓ องค9ประกอบ
ได.แก+ สถานการณ9ท่ีเก่ียวข.องในคณะ/สํานักวิชา
คุณลักษณะของคณบดีและพฤติกรรมการบริหาร
ของคณบดี โดยรูปแบบท่ีกํากับของรัฐ 



 

๑๖๐ 
 

๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู.วิจัยได.ออกแบบและระบบการวิจัย “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓” ดังนี้  
      

สภาพปeญหาและอุปสรรค 
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๑๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากกรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของโรงเรียนพระปริยั ติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ+ม ๓ ” ตามแผนภาพท่ี ๑๘                
มีรายละเอียดดังนี้ 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
สอนวิชาการต+าง ๆ ตามท่ีได.รับมอบหมายค.นคว.าวิจัยทางวิชาการ เป3นท่ีปรึกษาของ

นักเรียนทางด.านวิชาการและกิจกรรมนักเรียน ให.บริการทางวิชาการแก+สังคมทะนุบํารุงศิลปะและ

สมรรถนะคร ู
- การมุ+งผลสมัฤทธ์ิ 
- การบริการท่ีด ี
- การพัฒนาตนเอง 
- การทํางานเป3นทีม 
- คุณธรรม จรยิธรรม 

ทฤษฎีภูเขานํ้าแข็ง 
- ทักษะ (Skills) 
- ความรู. (Knowledge) 
- ค+านิยมและความคิดเห็น 
  เก่ียวกับภาพลักษณ9ของ 
  ตนเอง (Self – Concept) 
- บุคลิกประจําตัวบุคคล 
  (Trait) 
- แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน 
  (Motive) 

การบูรณาการหลกัพุทธธรรม 
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุ+ม ๓ 

อิทธิบาท ๔ 
-   ฉันทะ 
- วิริยะ   
- จิตตะ   
- วิมังสา 

 

การบูรณาการ 



 

๑๖๑ 
 

วัฒนธรรมและปฏิบัติหน.าท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวข.องโดยปฏิบัติภารกิจตามหลักคุณธรรมจริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

สมรรถนะของบุคลากรตามสํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน หมายถึง 
สมรรถนะหลัก ๕ ด.าน คือ  

๑) การมุ+งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ+งม่ันท่ีจะปฏิบัติหน.าท่ีให.ดี หรือให.เกินมาตรฐานท่ีมี
อยู+ โดยมาตรฐานนี้อาจเป3นผลการปฏิบัติงานท่ีผ+านมาของตนเอง หรือเกณฑ9วัดผลสัมฤทธิ์ท่ีส+วน
ราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึง การสร.างสรรค9พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเปrาหมายท่ียากและท.าทายชนิดท่ีอาจไม+เคยมีผู.ใดสามารถกระทําได.มาก+อน 

๒) บริการท่ีดี หมายถึง ความต้ังใจและพยายามในการให.บริการต+อประชาชน ข.าราชการ
หรือหน+วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข.อง 

๓) การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความสนใจใฝ{รู. สั่งสม ความรู.ความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติหน.าท่ีราชการ ด.วยการศึกษา ค.นคว.า และพัฒนาตนเองอย+างต+อเนื่อง จนสามารถประยุกต9ใช.
ความรู.เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต+างๆเข.ากับการปฏิบัติราชการให.เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๔) การทํางานเป3นทีม หมายถึง ความต้ังใจท่ีจะทํางานร+วมกับผู.อ่ืน เป3นส+วนหนึ่งของทีม 
หน+วยงาน หรือส+วนราชการ โดยผู.ปฏิบัติมีฐานะเป3นสมาชิก ไม+จําเป3นต.องมีฐานะเป3นหัวหน.าทีม 
รวมท้ังความสามารถในการสร.างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

๕) คุณธรรมและจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู หมายถึง การดํารงตนและ
ประพฤติปฏิบั ติอย+างถูกต.องเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรมจรรยาบรรณแห+งวิชาชีพ            
และจรรยาบรรณข.าราชการเพ่ือรักษาศักด์ิศรีแห+งความเป3นครู 

หลักพุทธธรรมสําหรับการพัฒนา หมายถึง อิทธิบาท ๔ ซ่ึงได.แก+ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ 
วิมังสา 
 อิทธิบาท แปลว+า บาทฐานแห+งความสําเร็จ หมายถึง สิ่งซ่ึงมีคุณธรรมเครื่องให.ลุถึง
ความสําเร็จตามท่ีตนประสงค9 ผู.หวังความสําเร็จในสิ่งใด ต.องทําตนให.สมบูรณ9ด.วยสิ่งท่ีเรียกว+า      
อิทธิบาท ซ่ึงจําแนกไว.เป3น ๔ คือ 
 ๑) ความพอใจรักใคร+ในสิ่งนั้น ๒) วิริยะ ความพากเพียรในสิ่งนั้น ๓) จิตตะความเอาใจใส+
ฝCกใฝ{ในสิ่งนั้น ๔) วิมังสา ความหม่ันสอดส+องในเหตุผลของสิ่งนั้น ธรรม ๔ อย+างนี้ ย+อมเนื่องกันแต+ละ
อย+าง ๆ มีหน.าท่ีเฉพาะของตน 
 ฉันทะ คือ ความพอใจ ในฐานะเป3นสิ่งท่ีตนถือว+าดีท่ีสุดท่ีมนุษย9เราควรจะได.ข.อนี้เป3น
กําลังใจอันแรกท่ีทําให.เกิดคุณธรรมข.อต+อไปทุกข.อ 
 วิริยะ คือ ความพากเพียร หมายถึง การกระทําท่ีติดต+อ ไม+ขาดตอนเป3นระยะยาวจน
ประสบความสําเร็จ คํานี้ มีความหมายของความกล.าหาญเจืออยู+ด.วยส+วนหนึ่ง 
 จิตตะ หมายถึง ความไม+ทอดท้ิงสิ่งนั้นไปจากความรู.สึกของตัว ทําสิ่งซ่ึงเป3นวัตถุประสงค9
นั้นให.เด+นชัดอยู+ในใจเสมอ คํานี้รวมความหมายของคําว+า สมาธิ อยู+ด.วยอย+างเต็มท่ี 
 วิมังสา หมายถึง ความสอดส+องในเหตุและผลแห+งความสําเร็จเก่ียวกับเรื่องนั้น ๆ ให.
ลึกซ้ึงยิ่ง ๆ ข้ึนไปตลอดเวลา คํานี้รวมความหมายของคําว+าปCญญาไว.อย+างเต็มท่ี 


