
 
 

บทท่ี ๒ 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาขององค์กรปกครอง          
ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่ ” เป็นการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์          
ที่มุ่งศึกษาถึงหลักธรรมไตรสิกขา (ศีล สมาธิ และปัญญา) มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่ งทรัพยากรมนุษย์นั้นนับได้ว่าเป็ นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วย                 
ให้องค์กรนั้นเพิ่มประสิทธิภาพ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ โดยมี แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง              
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับดังนี้  

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๒ หลักไตรสิกขา 
๒.๓ ข้อมูลพื้นฐานขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่  
๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นกลไกส าคัญในการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ             

เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์กรสังคมอีกทั้งยังเป็นก าลังในการพัฒนาประเทศอีกด้วยดังนั้นควร
ตระหนักถึงคุณค่าและความส าคัญของมนุษย์ จึงได้มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีคุณค่าและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นยังหมายถึง นโยบายการพัฒนาคนระยะยาว 
เริ่มตั้งแต่เกิดเข้าโรงเรียนได้รับการฝึกฝนอบรมจนกระทั่งท างานก็ยังต้องมีการฝึกฝนอบรมอยู่              
การพัฒนาคนนั้นต้องการท าอย่างต่อเนื่อง และมีขั้นตอนต้องเริ่มจากอายุ ๐-๑๐, ๑๐-๑๕, ๑๕-๒๐, 
และระหว่าง ๒๐ - ๖๐ การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์มิได้จ ากัดอยู่แต่เฉพาะ จะต้องถูกสร้างขึ้นมา              
ในองค์การแต่ต้องสร้างขึ้นมาตั้งแต่เกิดโดยการปลูกฝังทางด้านวินัย ความคิดระบบการศึกษา หากจะ
พิจารณาว่าเหตุใดคนญี่ปุ่นจึงมีวินัยที่ดีจะพบว่าเขาปลูกฝังมาตั้งแต่เกิดญี่ปุ่นเป็นประเทศที่มั่งคั่งมาก 
ทั้งที่ขาดแคลนทรัพยากรธรรมชาติแต่เขาลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ทั้งนี้เพราะเขาเห็นความส าคัญ            
ในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพและใช้การพัฒนาคนเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการพัฒนาประเทศการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ๑) ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการมองมนุษย์ในฐานะ
ทรัพยากร คือ เป็นทุนเป็นปัจจัยในการที่จะน ามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ๒) การพัฒนามนุษย์โดย
มองคนในฐานะเป็นมนุษย์มีความหมายว่า มนุษย์มีความเป็นมนุษย์ของเขาเองชีวิตมนุษย์นั้นมี



๘ 

จุดหมาย จุดหมายของชีวิตคือความสุข อิสรภาพ ความดี ความงามของชีวิต ซึ่งเป็นเรื่องเฉพาะตัว  
บุคคล๑   

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผู้เรียน       
เป็นศูนย์กลาง ดังจะเห็นได้จากการจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับพัฒนาการและวุฒิภาวะ      
ของผู้เรียน โดยที่พระพุทธเจ้าทรงเทียบความพร้อมในการศึกษาเล่าเรียนของบุคคลเข้ากับบัวสี่เหล่า
และทรงจ าแนกประเภทของบุคคลที่จะเข้ารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และที่ส าคัญ                  
คือ พระพุทธเจ้ามุ่ งให้ผู้ เรียนลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง ตัวอย่างเช่น การบริหารงานบุคคล                       
ในพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแต่การรับคนเข้ามาบวช ที่ต้องมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ์ พระพุทธเจ้า
ทรงมอบความเป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์ในการให้การอุปสมบทแก่กุลบุตร เมื่อบวชเข้ามาแล้ว พระบวช
ใหม่จะต้องได้รับการฝึกหัดอบรมและการศึกษาเล่าเรียนจากพระอุปัชฌาย์โดยอยู่ภายใต้การปกครอง
ดูแลของท่านจนพรรษาครบ ๕ พรรษา๒ และยังหมายถึง การวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง           
เพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาระดับขีดความ สามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพ        
ในการด าเนินขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม การให้ความรู้และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน
ให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับในอนาคต๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง        
การท าให้มีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีเกี่ยวกับบุคคลก็คือ การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 
และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบผลส าเร็จเป็นที่พอใจแก่
องค์การ๔  

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพดีขึ้นต้อง
พัฒนาในด้านร่างกายและจิตใจไปพร้อม ๆ กันนอกจากนั้นจะต้องให้มนุษย์มีความรู้คู่กับคุณธรรมด้วย 
จึงจะเป็นคนที่สมบูรณ์หรือความเป็นมนุษย์ออกไปอยู่ในสังคมได้ และเมื่อมนุษย์มีความรู้แล้ว           
ต้องน าไปปฏิบัติ ฝึกฝนให้เกิดผลดีคือ มีประสบการณ์ดีนั้นเอง ประสบการณ์ดี ความรู้ดี มีคุณธรรมดี      
และมีความสามารถสูง มีความส าคัญอย่างยิ่งที่ควรใช้เป็นหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย์๕           
มีการด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดี ในการท างาน อันเป็นผลให้การปฏิบัติ งานมีประสิทธิภาพดียิ่ งขึ้น                    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้าน
                                                           

๑พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระปิฎก หมวดศึกษาศาสตร์,(กรุงเทพมหานคร :

ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๕๑. 
๒พระธรรมโกศาจารย์ ศ.ดร. (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) , พุทธวิธีการบริหาร , (กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๓๙. 
๓อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธิ์, ๒๕๔๐), 

หน้า ๒๙๖. 
๔ พะยอม วงศ์สารศรี , การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการ  

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๑. 
๕อ านาจ เจริญศิลป์, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม , (กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส.  

พริ้นติ้ง เฮ้าส์, ๒๕๔๓), หน้า ๒๐๖. 



๙ 

ต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการท างาน๖  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่าง ๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ 
ความช านาญและประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่อยู่
ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น๗ บุคลากรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือน ามาซึ่งความส าเร็จสู่องค์การ
หรือหน่วยงานโดยรวม หรืออาจกล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเพ่ิมคุณค่าให้กับตัว
บุคคลทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมและมุ่งให้องค์การที่มีจุดเน้นของการพัฒนาเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงความต้องการขององค์การที่ต้องการเจริญเติบโตและมีการเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง การ
พัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัดกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรของ
องค์การเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความต้องการขององค์การ การพัฒนาเป็นการ
ลงทุนในระยะยาวขององค์การเพื่อหวังผลในอนาคต๘  

กล่าวโดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ทักษะกระบวนการที่มุ่งเน้นเกี่ยวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่องเพ่ือจัดการให้มีการพัฒนา               
ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและจะน ามาซึ่งประสิทธิภาพ และน ามาซึ่งความพอใจ   
งานระหว่างพนักงาน หัวหน้างานและพนักงานอ่ืน ๆ โดยการพัฒนาต้องท าทั้งระดับปัจเจกบุคคล 
ระดับองค์การ ควรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ ความรับผิดชอบอันจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมายิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบัน
และในอนาคตต่อไปได้ จากความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นผู้วิจัยได้สังเคราะห์    
ประมวลความหมายหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตารางที่ ๒.๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๖สมาน รังสิโยกฤษฎ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: สวัสดิการ 

ส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๕), หน้า ๘๒. 
๗สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา 

พานิชย์, ๒๕๒๑), หน้า ๑๒. 
๘ สุจิตรา ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: คณะรัฐประศาสนศาสตร์ ,  

สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๒๒. 



๑๐ 

ตารางที่ ๒.๑ ความหมายหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นักวิชาการหรือนักวิจัยท าการศึกษา
เกี่ยวกับความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
         ชือ่นักวิชาการ ความหมายหลัก 
พระธรรมปิฎก (ป .อ . 
ป ยุ ตฺ โ ต ) ๒ ๕ ๔ ๓ ,             
หน้า ๕๑. 

การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์มิได้จ ากัดอยู่แต่เฉพาะ จะต้องถูกสร้าง
ขึ้นมาในองค์การแต่ต้องสร้างขึ้นมาตั้งแต่เกิด โดยการปลูกฝังทางด้าน
วินัย ความคิดระบบการ ศึกษา หากจะพิจารณาว่าเหตุ ใดคนญี่ปุ่นจึงมี
วินัยที่ดี จะพบว่าเขาปลูกฝังมาตั้งแต่เกิด ญี่ปุ่นเป็นประเทศที่มั่งคั่งมาก 
ทั้งที่ขาดแคลนทรัพยากรธรรมชาติ แต่เขาลงทุนในทรัพยากรมนุษย์
ทั้งนี้เพราะเขาเห็นความส าคัญในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ 

พระธรรมโกศาจารย์  
ศ.ดร. (ประยูร ธมฺมจิตฺ
โต )  ๒๕๔๙ หน้ า  ๓๙
  

การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแต่การรับคนเข้ามา
บวช ที่ต้องมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ์ พระพุทธเจ้าทรงมอบความ
เป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์ในการให้การอุปสมบทแก่กุลบุตร 
 

อ า น ว ย  แ ส ง ส ว่ า ง  
๒๕๔๐หน้า ๒๙๖. 
 

การวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่องเพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาระดับขีด
ความ สามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการ
ด าเนินขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม การให้ความรู้และจัด
โปรแกรมการพัฒนาพนักงานให้มีโอกาส 

พะยอม  ว งศ์ ส า รศรี , 
๒๕๓๘ หน้า ๑. 

การท าให้มีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีเกี่ยวกับบุคคลก็คือ การด าเนินการ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 

อ า น า จ  เ จ ริ ญ ศิ ล ป์ , 
(๒๕๔๓, หน้า ๒๐๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพดีขึ้นต้องพัฒนาในด้านร่างกาย
และจิตใจไปพร้อม ๆ กัน นอกจากนั้นจะต้องให้มนุษย์มีความรู้คู่กับ
คุณธรรมด้วย จึงจะเป็นคนที่สมบูรณ์ 

 
๒.๑.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สังคมไทยในปัจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกด้าน มีลักษณะของ “มะเร็ง 

ทางสังคม” เป็นสังคมที่ไร้เข็มทิศ ขาดจุดยืนอุดมการณ์ในความเป็นไทยเพราะสังคมไทยได้รับอิทธิพล 
ของวัฒนธรรมต่างชาติเข้ามาผสมผสานวัฒนธรรมดั้งเดิมมากมายหลายด้าน โดยเฉพาะรับเอา
วัฒนธรรมตะวันตกเข้ามาทั้งส่วนที่ไม่ดีและส่วนที่ดี วัฒนธรรมดังกล่าวเข้ามามีบทบาทต่อแนวการ
ด าเนินชีวิตตั้งแต่ระดับผู้บริหารประเทศระดับต่าง ๆ จนถึงระดับรากหญ้า สังคมเจริญขึ้นในทางวัตถุ
แต่สูญเสียความเป็นเอกลักษณ์และวัฒนธรรมไทย เกิดความเสื่อมทางจริยธรรมและคุณธรรม ดังนั้น 
สมาชิกที่ดีของสังคมต้องปฏิบัติตามบรรทัดฐาน ศีลธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณีของสังคม      
มีคุณธรรม จริยธรรม เป็นแนวปฏิบัติในการด าเนินชีวิต๙ และจากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎี

                                                           
๙ฉวีวรรณ สุวรรณาภา, พระพุทธศาสนากับวัฒนธรรมไทย , (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย วิทยาเขตแพร่, ม.ป.ป ๒๕๓๗), หน้า ๕๐-๕๓. 



๑๑ 

เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการน าทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมาสังเคราะห์และบูรณาการ 
พบว่าได้มีผู้ให้ความหมายของค าว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ไว้หลายท่านหลายความหมาย   

ผู้วิจัยขอยกตัวอย่างมาเฉพาะที่เห็นว่าน่าสนใจศึกษา ดังนี้ภาพรวมของการพัฒนาประเทศ
เชิงบุคคล โดยถือว่า มนุษย์เป็นเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนาสังคม สังคมที่เก้ือกูลต่อความเป็นอยู่ที่ดี
นั้นจักต้องเป็นสังคมที่สงบสุข มั่นคงและราบรื่น ปราศจากความยากจน และสามารถพ่ึงตนเองได้ 
ในทางเศรษฐกิจมีการจัดระเบียบหรือองค์กรทางสังคมที่เอ้ือให้ประชาชนอยู่รวมกันอย่างผาสุก           
ด้วยเหตุนี้ การพัฒนาสังคมเพ่ือการพัฒนาบุคคลจักต้องสร้างเงื่อนไขแวดล้อมดังกล่าวให้เกิดมีขึ้น           
ในสังคมหลักพุทธธรรมนั้นมองโลกและชีวิตอย่างเชื่อมโยงสัมพันธ์กัน ทุกสิ่งทุกอย่างล้วนเป็นเหตุ        
เป็นปัจจัยอาศัยกัน การพัฒนาชีวิตหรือการพัฒนาบุคคลนั้นจึงแยกไม่ออกจากการพัฒนาสังคม ๑๐        
และทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่มีค่ายิ่งของสังคมสังคมใดที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูง
สังคมนั้นก็จะเจริญก้าวหน้ามีความมั่นคงและมั่งคั่งทั้งในทางเศรษฐกิจและสังคมแต่ถ้าหากสังคมใด
ขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ สังคมก็พัฒนาไปได้ยากความเจริญหรือล้าหลังจึงขึ้นอยู่กับปัจจัย
ทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญเพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาปัจจัย
ประกอบอ่ืน ๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาสังคมประเทศชาติไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจสังคมและปัจจัย 
อ่ืน ๆ จึงมุ่งหวังที่มีทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพสูงสุด๑๑ มนุษย์เป็นทรัพยากรอย่างหนึ่งซึ่งมี
ความส าคัญที่สุดในกระบวนทรัพยากรธรรมชาติ ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย์ก็คือ มนุษย์อันเป็นทรัพยากร 
หมายถึงคนนั่นเอง เมื่อคนจัดเข้ามาในองค์กรเพ่ือใช้งานจึงเป็นเสมือนวัตถุดิบอย่างหนึ่งในด้าน
บุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเลือกสรรวัตถุดิบที่ดี คือ เป็นคนหรื อเป็นทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือประสิทธิผลของงาน๑๒ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ       
และสังคมแห่งชาติให้ความส าคัญ ในเรื่องของ “คน” เพราะคนเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาประเทศ   
ซึ่งมีนิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๒ ลักษณะ คือ ๑) เน้นที่การพัฒนาบุคคลวัยท างาน           
๒) กระบวนการเสริมสร้างป้องกันและแก้ไขทักษะความรู้และจิตลักษณะของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถและมีพฤติกรรมและการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมกับวัยและสภาพ
สิ่งแวดล้อม เพ่ือเป็นทรัพยากร ที่มีค่าอย่างแท้จริงของสังคม๑๓ การพัฒนามนุษย์ ควรจะเริ่มต้นตั้งแต่
ปฏิสนธิและเมื่อสตรี มีครรภ์ ทางการแพทย์ก็แนะน าให้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีไม่ให้อารมณ์ขุ่นมัว
และระวังสุขภาพให้แข็งแรงเพ่ือให้เด็กในครรภ์จะได้เกิดมามีอวัยวะครบถ้วนมีสุขภาพจิตใจที่สมบูรณ์
เมื่อเกิดมาแล้วก็ต้องกล้าแห่งการฝึกทุก ๆ ด้าน ได้แก่ อธิศีลสิกขา หลักการฝึกความประพฤติสุจริต
ทางกายวาจาและอาชีวะหมายรวมเอาองค์มรรค คือ สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ 

                                                           
๑๐พระไพศาล วิสาโล, พุทธธรรมกับการพัฒนาสังคม , (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิโกมลคีมทอง,     

ม.ป.ป.๒๕๕๔), หน้า ๕๑. 
๑๑นงนุชวงษ์ สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จามจุรีโปรดักท์ ,  

๒๕๔๖), หน้า ๑.  
๑๒พิภพ วชัิงเงิน, พฤติกรรมองค์กร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์รวมสาส์น, ๒๕๔๗), หน้า ๔๗. 
๑๓สมศักดิ์  คงเที่ยง, การบริหารบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๒๒), หน้า ๓๔.  



๑๒ 

เป็นเรื่อง ของการฝึกฝนในด้านพฤติกรรมโดยใช้ศีลเป็นเครื่องมือที่ใช้เป็นจุดเริ่มต้นในขบวนการ        
แห่งการศึกษาและการพัฒนามนุษย์สมาชิกคนหนึ่งขององค์การเขาก็จ าต้องได้รับการพัฒนาให้มี
ความรู้ ความสามารถในการงานเพ่ิมเติมอีกเพ่ือให้มีสุขภาพและจิตใจที่แข็งแรงและเป็นก าลังส าคัญ         
ขององค์การที่เขาท าอยู่ฉะนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่าการพัฒนาของแต่ละคนมีอยู่ตลอดชีวิต๑๔  ซึ่งจะต้องมี
แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ในหนังสือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงในสาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอยู่อย่างไม่ขาดสายจึงเกิดแนวคิดต่าง ๆ                    
ขึ้นเพ่ือพิจารณาและการด าเนินงานโดยองค์การและปัจเจกบุคคลดังต่อไปนี้ 

๑. เชื่อมการพัฒนากับกลยุทธ์ขององค์การคือ ความสามารถของพนักงานในองค์การ          
ส่วนใหญ่ก าหนดความสามารถในการแข็งขันกับตัวเอง ดังนั้นการพัฒนาคนสามารถสร้างอิทธิพล    
ต่อกลยุทธ์ขององค์การการเชื่อมกับกลยุทธ์น าความเหมาะสมมาสู่การฝึกอบรม การเรียนรู้              
และกระบวนการพัฒนาโดยสังเกตความต้องการเพ่ือการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการพิจารณาทิศทาง     
และเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การการเชื่อมเชิงกลยุทธ์ก่อให้เกิดการจัดล าดับขอบข่ายการเรียนรู้       
ที่สามารถท าประโยชน์โดยตรงต่อพันธกิจและจุดมุ่งหมายขององค์การ 

๒. การเรียนรู้ในองค์การ คือพนักงานติดต่อกับลูกค้าและจัดหาสินค้าอย่างใกล้ชิด ดังนั้น 
เขาจึงมีความเข้าใจที่ดีกว่าในสิ่ งแวดล้อมภายนอกและสามารถให้การหยั่ งเห็น ( Insight)                   
ที่ดีกว่าสู่ประเด็นธุรกิจต่าง ๆ องค์การควรให้โอกาสแก่พนักงานในการลับทักษะและความสามารถ             
ของเขาในการจัดการกับสิ่งแวดล้อมภายนอกและแปรรูปความผิดพลาดให้เป็นโอกาสของการเรียนรู้ 

๓. ปรับปรุงการสื่อความหมายขององค์การ คือ การมีส่วนร่วมในปัญหาข่าวสารข้อมูล  
และความห่วงใยในองค์การระหว่างพนักงานช่วยพัฒนาความรู้สึกของความเป็นเจ้าของพนักงานได้รับ     
การสนับสนุนให้ท าประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ดังนั้นการปรับปรุงการสื่อความหมายจึงช่วยสร้าง
พันธะและการจูงใจในจิตใจและหัวใจของพนักงาน 

๔. การเชื่อมการเรียนรู้กับงาน คือ การเชื่อมการเรียนรู้กับงานจะช่วยให้พนักงาน         
คิดอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับความต้องการและการดลใจของงานเพ่ือจะได้เริ่มต้นในสิ่งที่เราจะปรับปรุง       
หรือเปลี่ยนแปลงเจตคติดังกล่าวมอบอ านาจให้พนักงานน าผลลัพธ์ของการฝึกอบรมและพัฒนามายัง      
ที่ท างานของเขาด้วยประสิทธิผลที่ดีกว่าเพ่ือปรับปรุงผลลัพธ์ของธุรกิจ 

๕. การบริหารความรู้ คือ การบริหารความรู้เป็นกระบวนการที่องค์การก่อให้เกิดคุณค่า      
จากทรัพย์สินที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของสติปัญญาและความรู้ มันเป็นแนวทางบริหารขององค์การที่ตั้งอยู่
บนพ้ืนฐานของความรู้ การบริหารความรู้แสดงถึงการบริหารระบบการเรียนรู้และประสิทธิภาพ       
ของเขา 

๖. แนวโน้มใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
       ๖.๑ สร้างและรักษาไว้ซึ่งความไว้วางใจในการเปิดเผยความโปร่งใสและความ

รับผิดชอบ 

                                                           
๑๔ป๋วยอึ๊ง ภากรณ์, คุณภาพแห่งชีวิตปฏิทินแห่งความหวัง จากครรภ์มารดาถึงเชิงตะกอน , 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒), หน้า ๒๔. 



๑๓ 

       ๖.๒ เอาชนะความท้าทายที่ เกิดจากการสภาพความซับซ้อนที่ เ พ่ิมมากขึ้น           
ของเศรษฐกิจโลกสมัยใหม่ 

       ๖.๓ เผชิญกับความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์ที่หลีกเลี่ยงไม่ได้
จากอินเทอร์เน็ตในฐานะเครื่องมือการตลาดต่อผลกระทบองค์การของเทคโนโลยีข่าวสารข้อมูล 

       ๖.๔ เปลี่ยนแปลงบทบาทจากทักษะการสอนและความรู้ไปสู่การสร้างความรู้      
ที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความต้องการทางธุรกิจและการมีส่วนร่วมในความรู้๑๕ ซึ่งจะต้องศึกษา                
การพัฒนาเดิมวัดจากความเจริญทางเศรษฐกิจโดยดูจากรายได้ประชาชาติ (GNP) เป็นตัววัด             
การยกระดับเศรษฐกิจให้ดีขึ้นว่าเป็น การพัฒนา จึงเน้นหนักด้านการพัฒนาเศรษฐกิจโดยเชื่อว่า
ประเทศที่พัฒนาแล้ว หมายถึง ประเทศที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดีส่วนประเทศที่ด้อยพัฒนา หมายถึง 
ประเทศท่ีมีฐานะทางเศรษฐกิจตกต่ าต่อมาความหมายของการพัฒนาที่แท้จริงหมายถึงเป็นการพัฒนา
สังคมด้วยไม่ใช่มุ่งด้านเศรษฐกิจอย่างเดียวจึงมีนโยบายและการวางแผนพัฒนาสังคมขึ้นซึ่งแตกต่าง
จากการพัฒนาเศรษฐกิจตรงที่ว่าการพัฒนาสังคมมุ่งถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลในสังคม         
ในด้านสุขภาพอนามัยการศึกษาอาชีพรายได้และจริยธรรมโดยสหประชาชาติก็มีนโยบาย เช่นนี้            
คือ มุ่งพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมไปพร้อม ๆ กันโดยในความหมายที่ว่า มนุษย์หรือประชาชน           
เป็นทรัพย์สมบัติที่แท้จริงของชาติวัตถุประสงค์พ้ืนฐานของการพัฒนาก็คือ เสริมสร้างสิ่งแวดล้อม          
ที่จะส่งเสริมให้คนพอใจในชีวิตที่ยืนยาวมีสุขภาพอนามัยที่แข็งแรงมีความคิดสร้างสรรค์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่ จะขยายทางเลือกของคนหรือประชาชน ( Human 

developmentisa process of enlarging people’s choices)
๑๖

  

ดั งนั้ นการ พัฒนามนุษย์ ที่ สมบู รณ์ตามหลั กพระพุทธศาสนาไว้ ว่ า ไต รสิ กขา                   
หรือการศึกษาเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งเพราะการศึกษา หมายถึง การเรียนรู้เพ่ือเป็นมนุษย์ที่เต็ม
บริบูรณ์เพราะได้รับการพัฒนาทั้งทางกายและทางจิตใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งมีจิตใจที่เปี่ ยมด้วยปัญญา
แล้วย่อมหลุดพ้นทุกข์และพบความสุขสงบ คือ สันติดังนั้นมนุษย์ที่พัฒนาแล้วอย่างสมบูรณ์                  
ในพระพุทธศาสนาจึงหมายถึงผู้บรรลุวิมุตติ คือ เป็นอิสระหลุดพ้นจากทุกข์ทั้งปวงเพราะฉะนั้น วิมุตติ
จึงเป็นเป้าหมาย ของการพัฒนามนุษย์ตามหลักไตรสิกขา๑๗ ซึ่งสามารถน ามาปฏิบัติใช้ใน “ความรู้
ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล” ว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการ    
ส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ     
ท างานอันเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งหรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคคลเป็น     
กระบวนการที่จะเสริมสร้าง และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ 
                                                           

๑๕ชาญชัย อาจินสาจาร , การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , (กรุ งเทพมหานคร: ศูนย์ส่ ง เสริม

กรุงเทพมหานคร, ๒๕๓๘), หน้า๔๙-๕๒. 
๑๖อรัสธรรม ดีระดอม, “บทบาทของพระสงฆ์มหายานในการพัฒนาสังคม: ศึกษาเฉพาะกรณี             

ของพระสงฆ์จีนนิกาย และอนัมนิกายในภาคกลางของประเทศไทย”,วิทยานิพนธ์สังคมวิทยามหาบัณฑิต ,     
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์),๒๕๔๙. 

๑๗พระเทพโสภณ (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต), ทิศทางการศึกษาไทย, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖) หน้า ๔๑-๔๒. 



๑๔ 

ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติและวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ ท างาน๑๘                  
และจ าเป็นที่องค์การจะต้องมีนโยบาย และแผนการที่ให้ ความส าคัญในด้านการพัฒนา และด้านการ
ฝึกอบรม จึงท าให้เกิดแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามรูปแบบต่าง ๆ ดังนี้ 

 
๒.๑.๒ แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญอยู่ ๒ ประการคือ  
๑. แนวคิดแบบดังเดิม เป็นแนวคิดท่ีมีมาแต่เดิมว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ เกิดขึ้น

ค่อนข้างชัดเจนในช่วงที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมในระยะปลายคริสต์ศตวรรษที่ ๑๗ และต้น 
คริสต์ศตวรรษที่ ๑๘ การปฏิวัติอุตสาหกรรมท าให้มีการน าเอาเครื่องจักรเข้ามาใช้ในการอุตสาหกรรม 
เครื่องจักรกลายเป็นสิ่งส าคัญส าหรับนายจ้าง ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นลักษณะ     
การจัดการมนุษย์ในองค์กรที่เน้นอ านาจนิยม โดยที่ผู้บริหารไม่ได้ให้ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ 
ไม่ให้ความส าคัญของศักดิ์ศรีของความเป็นคน คนเปรียบเสมือนเพียงส่วนประกอบของเครื่องจักร 
เป็นการบริหารที่เน้นให้ความส าคัญแก่เครื่องจักร ค่าใช้จ่ายในการบ ารุงรักษาเครื่องจักรมักจะสูงกว่า 
ค่าใช้จ่ายในการจ้างคน ผู้บริหารใช้อ านาจควบคุมผู้ใช้แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมเพ่ือให้เกิด 
ผลิตผลตาม ที่ผู้บริหารต้องการซึ่งเหตุการณ์บริหารแบบนี้ใช้ในระยะที่สังคมเปลี่ยนจากสังคม 
เกษตรกรรมเป็นสังคมอุตสาหกรรมใหม่ ๆ ระยะแรกผู้บริหารสามารถประสบผลตามที่ต้องการ    
เพราะคนงานในสังคมอุตสาหกรรมช่วงแรก ๆ นั้นมีฐานะยากจนอดอยากมาต้องน าเอาแรงงาน      
ของตน ออกขายเพ่ือแลกกับอาหาร ที่อยู่ ยารักษาโรค เสื้อผ้า ทั้งนี้เพ่ือความอยู่รอดของผู้ใช้แรงงาน    
และครอบครัวถ้าพิจารณาในเรื่องของจิตใจแล้วเห็นได้ชัดว่าผู้ใช้แรงงานภายใต้การจัดการมนุษย์         
ในองค์กรที่เน้นอ านาจนิยมได้รับความกระทบกระเทือนจิตใจมากเมื่อผู้ใช้แรงงานสามารถรวมพลัง
กลุ่ม ได้พร้อมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ขยายวงกว้างขวางผู้ใช้แรงงานมีความรู้มากขึ้นลักษณะการจัดการ
มนุษย์ในองค์กรที่เน้นอ านาจนิยมก็ถูกท าลายลงไปรูปแบบของการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์            
ในองค์กร “แบบบิดาปกครองบุตร” เป็นการจัดการมนุษย์ในองค์กรที่เกิดขึ้นหลังจากงานบริหาร
บุคคลที่เน้นอ านาจนิยม ทั้งนี้เพ่ือช่วยแก้ปัญหาหรือหาทางให้การจัดการมนุษย์ในองค์กรไปได้รอด      
ในสมัยนั้น ลักษณะส าคัญของการจัดการมนุษย์ในองค์กรแบบนี้คือองค์กรมีลักษณะเป็นครอบครัว 
บิดาคือนายจ้าง บุตรคือผู้ใช้แรงงาน บิดาเป็นผู้ดูแลความประพฤติอบรมสั่งสอนบุตร ซึ่งยังพ่ึงตัวเอง
ไม่ได้การพิจารณาวินิจฉัยเรื่องต่าง ๆ เช่นการให้รางวัล การลงโทษอยู่ในอ านาจของบิดา การลงโทษ
อาจรุนแรงถึงขั้นให้ออกก็ได้ การบริหารลักษณะนี้อาจช่วยแก้ปัญหาการบริหารชนิดแรกได้                    
ในระยะแรก ๆ แต่ต่อมาบุตรหรือผู้ใช้แรงงานเริ่มรู้สึกอึดอัดไม่พอใจในการปกครองของบิดา              
หรือนายจ้าง เพราะว่าบุตรได้รับการปฏิบัติเสมือนคนไร้ความสามารถ คือ ต้องอยู่ในความควบคุม      
ของบิดาตลอดเวลา กล่าวคือ บิดายังเป็นผู้มีอ านาจเด็ดขาด เหมือนการบริหารที่เน้นอ านาจนิยม
ต่างกันเพียงเล็กน้อยคือ องค์กรมีลักษณะเป็นครอบครัวท าให้ รู้สึกว่าอ่อนโยนกว่า ส่วนบิดา               
หรือนายจ้างแสดงความล าเอียงให้เห็นชัดเจนพอใจบุตรคนใดมาก็ตอบแทนมากไม่ให้ความเสมอภาค
กล่าวคือยังไม่มีกฎเกณฑ์แบบแผนปฏิบัติเพ่ือความยุติธรรมและความเสมอภาค ข้อหนักใจของผู้เป็น

                                                           
๑๘สมานรังสิ โยกฤษณ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับงานบริหารบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๗, (กรุงเทพมหานคร: 

การพิมพ,์ ๒๕๔๔), หน้า ๘๓.  



๑๕ 

บิดา หรือนายจ้างก็คือบุตรไม่เห็นความหวังดีของบิดาเมื่อบิดาให้ค่าตอบแทน ค่าจ้างพิเศษก็จะพอใจ
ฉะนั้นเมื่อบิดาต้องการความร่วมมือสูงก็ต้องจ่ายให้บุตรเหล่านั้นสูงบิดาไม่สามารถทราบหรือคาดคะเน
ค่าใช้จ่ายได้ทั้งต้องเพ่ิมผลประโยชน์ให้บุตรตลอดเวลาท าให้บิดาหรือนายจ้างต้องใช้ค่าใช้จ่ายสูง           
การบริการบุคคลแบบบิดาปกครองบุตรจึงค่อย ๆ หายไปจากสังคมอุตสาหกรรมรูปแบบต่อมา            
ของการจัดการมนุษย์แบบระบบราชการที่เห็นได้ชัดในประเด็นต่อคือมีการคัดเลือกผู้มีความสามารถ
สูงสุดเข้ามาปฏิบัติงานและบรรจุคนให้เข้ากับงานเพ่ือมีประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดโดยพยายาม
ให้นักจิตวิทยาเข้ามาช่วยสร้างแบบทดสอบเพ่ือเป็นเครื่องมือในการคัดเลือกมีการเขียนกฎระเบียบ
ข้อบังคับต่าง ๆ นั้นเป็นลายลักษณ์อักษรและเก็บไว้อย่างเป็นระเบียบพร้อมทั้งเริ่มเก็บเอกสารข้อมูล
ต่าง ๆ เกี่ยวกับบุคคลโดยจัดให้มีเจ้าหน้าที่บุคคลขึ้นด าเนินการเก็บเอกสารระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ 
เพ่ือแสดงความชัดเจนให้เป็นที่ยอมรับทั้งฝ่ายนายจ้างและผู้ใช้แรงงานอันเป็นผลดีแก่ทั้งสองฝ่าย         
เช่นกฎเกณฑ์การขึ้นเงินเดือนผู้ใช้แรงงานสามารถทราบถึงขั้นตอนการได้รับเงินเดือนของตนเอง
นายจ้างก็สามารถคาดคะเนค่าใช้จ่ายได้ รอดพ้นจากการขู่เอาเงินเดือนขึ้นจากผู้ ใช้แรงงาน                 
ที่มีความสามารถลักษณะต่อมาเป็นการจัดการมนุษย์ในองค์กรที่มีผู้บริหารเป็นผู้ปกป้องผลประโยชน์
ผู้บริหารงานบุคคลมีฐานะเป็นตัวกลางระหว่างนายจ้างกับผู้ใช้แรงงาน หรือผู้บริหารระดับสูงกับผู้ใช้
แรงงานผู้ใช้แรงงานมักจะมีองค์กรของตน เช่น สหภาพแรงงานหรือคณะกรรมการลูกจ้างเป็นที่
รวบรวมความคิดเห็นความต้องการของผู้ใช้แรงงาน และเสนอข้อมูลนั้น ๆ ต่อผู้บริหารผู้บริหารงาน
บุคคลเป็นตัวกลางดังกล่าวฉะนั้นดูเหมือนผู้บริหารงานบุคคลมีอ านาจมากแต่อันที่จริงการปฏิบัติงาน
ในฐานะตัวกลางนั้นเป็นเรื่องยากมากเพราะจะต้องเข้ากับทั้งสองฝ่ายได้ดีรักษาผลประโยชน์ของทั้ง 
๑๓ ผู้บริหารสูงสุดและผู้ใช้แรงงานหรือลูกจ้างและนายจ้างเพ่ือให้การปฏิบัติการเป็นตัวกลาง          
ประสบความส าเร็จอย่างดียิ่งผู้บริหารบุคคลจ าเป็นต้องเข้าใจผู้ใช้แรงงานและให้การศึกษาแก่ผู้ใช้
แรงงานเพราะผู้ที่มีความรู้และการศึกษาจะเข้าใจกันได้ดี  จึงท าให้เกิดการฝึกอบรมเรื่องต่าง ๆ ให้กับ
ผู้ใช้แรงงาน เช่น นโยบายขององค์กรและผู้บริหารสูงสุดการจ่ายค่าตอบแทนการจัดสวัสดิการ 
นโยบายเรื่องวินัยและการประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย ความระมัดระวังในการปฏิบัติงาน             
เพ่ือไม่ก่อให้เกิดอันตรายด้วยเหตุนี้จึงท าให้ผู้บริหารหันมาสนใจความเป็นมนุษย์ของผู้ใช้แรงงานมาก   
ขึ้นโดยเฉพาะการจัดสวัสดิการ การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจรวมทั้งการสร้างแรงจูงใจ๑๙ 

๒. แนวคิดแบบใหม่ เป็นแนวคิดท่ีมีลักษณะตรงข้ามกับแนวคิดแรก คือ เป็นการประสาน
แนวความคิดของการจัดการตามแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) และการจัดการตาม
แนวมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relation Approach) เข้าด้วยกันโดยคัดเลือกเฉพาะ แนวคิดที่มี
ประโยชน์ ต่อการจัดการมนุษย์ในองค์กรการจัดการตามแบบทฤษฎีแผนใหม่เกิดขึ้นเพราะ มนุษย์
ต้องการความเหมาะสมพอดี ถ้าเราพิจารณาเฉพาะการจัดการแบบวิทยาศาสตร์จะเห็นได้ว่าเป็นแบบ
แผน (Formal Organization) เกินไป เช่นเดียวกับการการจัดการตามแนวมนุษย์สัมพันธ์ ก็เป็นแบบ
กันเอง (Informal Organization) เกินไปการน าแนวคิดจากการจัดการทั้ง ๒ รูปแบบนั้นมา
ผสมผสานกันพร้อมทั้งแต่งเติมสิ่งที่ขาดให้สมบูรณ์ ท าให้แนวความคิดของการจัดการตามทฤษฎีแผน 

                                                           
๑๙ ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร , (กรุงเทพมหานคร: ปราชญ์สยาม, 

๒๕๔๙), หน้า ๑๗-๒๒. 



๑๖ 

ใหม่มีการให้ความส าคัญในแง่มุมต่ า ง  ๆ  เช่นท างานตามลักษณะความสามารถเฉพาะ 
(Specialization) เป็นผลให้เกิดการสรรหาบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน        
การจัดระบบแยกต าแหน่งความรู้ความสามารถ (Position Classification) การจัดอบรม (Training) 
มีการจัดการอบรมให้ความรู้แก่ผู้ใช้แรงงานเพ่ือปรับความรู้ความสามารถของเขาเหล่านั้นให้ทันต่อ
เทคโนโลยี ใหม่และการเปลี่ยนแปลงของสิ่ งแวดล้อมในเรื่องการจัดสวัสดิการ ผู้บริหาร                  
เห็นความส าคัญในการตอบแทนคนงานโดยจัดสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพ่ือเป็นการท านุ
บ ารุงรักษา “คน”ซึ่งเป็นทรัพยากรส าคัญให้มีประสิทธิภาพและการด ารงชีวิตที่มีคุณภาพตามความ
สมควร พร้อมทั้งมีขวัญและก าลังใจที่ดีการจัดการเรื่องความปลอดภัยในการท างานตลอดจนดูแล
สุขภาพของผู้ใช้แรงงาน การเสริมแรงการให้แรงจูงใจ คือการใช้จิตวิทยาที่เหมาะสมกับผู้ใช้แรงงาน
องค์กรนั้นเป็นแหล่งรวมทรัพยากรมากมายไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรเงิน ทรัพยากร
เทคโนโลยี   และอ่ืน ๆ องค์กรเป็นแหล่งที่ก่อให้เกิดผลผลิตและในสังคมปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้เกิดการเรียนรู้ถือเป็นกุญแจส าคัญในการพัฒนาองค์กรให้ทุกคนได้เกิดการเรียนรู้ให้ระดับ
ตนเองและการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องไปสู่การเรียนรู้ตลอดชีวิตท าให้องค์กรได้พัฒนาขีด
ความสามารถในการเรียนรู้ที่สูงขึ้นเพ่ือให้องค์กรเจริญเติบโตก้าวหน้า๒๐ Peter Senge ให้ความหมาย 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ว่าเป็นสถานที่ที่การพัฒนาบุคลากรให้เกิดการ
เรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน ขยายศักยภาพของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง เกิดรูปแบบความคิดใหม่ ๆ 
หลากหลายโดยเน้นที่กระบวนการเรียนรู้ของคนในองค์กรและเป็นองค์กรที่ใช้คนในการสร้างความ
เป็นเลิศให้แก่คน โดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่ต่อเนื่องและบูรณการเข้ากับการ
ท างานและใช้การกระจายอ านาจแก่คนในองค์กรเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผยและเชื่อมโยงการพ่ึงพาระหว่างบุคคล องค์กร ชุมชน 
ที่ตั้งอยู่องค์กรแห่งความรู้มาจากแนวคิดของ Chris Argyis ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาที่สอนด้าน
การศึกษาและพฤติกรรมองค์กรของมหาวิทยาลัย Havard  โดยร่วมมือกับ Donald Schon 
ศาสตราจารย์ด้านปรัชญาแห่งสถาบันเทคโนโลยีแห่งเมสซาชูเซท ในปี ค.ศ. ๑๙๗๘ ซึ่งเป็นต ารา   
เล่มแรกขององค์กรแห่งความรู้แต่ใช้ค าว่า Organizational Learning (OL) ซึ่งหมายถึงการเรียนรู้
ข อ งคน ในอ งค์ ก ร โ ดย เ ขี ย นหนั ง สื อ ชื่ อ  Organization Learning : A Theory of Action 

Perspective (๑๙๗๘)และKnowledge for Action (๑๙๙๓) ต่อมาได้มีการศึกษาเรื่ององค์กร           
แห่งความรู้มากขึ้นและบุคคลที่มีบทบาทสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งความรู้ คือ Peter M. 

Senge แห่ง MIT ผู้ อ านวยการ Center for Organization Learning แห่ง Sloan School of 

Management Massachusetts Institute of Technology (MIT) ที่ ก่ อ ตั้ ง ใ นปี  ค . ศ .  ๑๙๙๑      
เพ่ือท าการสังเคราะห์ทฤษฎีและวิธีการต่าง ๆ เพ่ือเผยแพร่แนวคิดองค์กรแห่งความรู้ โดยใช้ค าว่า 
Learning Organization (OL) โ ด ย เ ขี ย นหนั ง สื อ ชื่ อ  The Fifth Discipline : The Art and 

Practice of The Learning Organization (๑๙๙๐) ที่นิยมอ่านกันอย่างแพร่หลายมากและในปี 
ค.ศ. ๑๙๙๔ Senge และคณะได้เขียนหนังสือเชิงปฏิบัติการ เล่มหนึ่งชื่อ The Fifth Discipline : 

                                                           
๒๐ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร: ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙), 

เรื่องเดียวกัน,หน้า ๒๓-๒๕. 



๑๗ 

Strategies and Toolfor Building a learningOrganization เพ่ือสนับสนุนแนวปฏิบัติ และต่อมา
ในปี ค.ศ. ๑๙๙๘ Senge ได้เขียนหนังสือ The Fifth Discipline Challenge : Mastering The 

Twelve Change in Learning Organization จากการส ารวจโดย สมาคมการฝึกอบรมและพัฒนา
แห่งสหรัฐอเมริกา (The American Society of Training and develop : ASTD)๒๑  

ในปี ค.ศ. ๑๙๙๕ พบว่า ๙๔ % ของผู้ตอบแบบสอบถามให้ข้อมูลว่า การสร้างให้เกิด
องค์กรแห่งความรู้เป็นสิ่งที่ส าคัญ และจากการส ารวจบริษัทในประเทศเยอรมันเกือบ ๒๐๐ แห่ง              
ในปี ค.ศ. ๑๙๙๖ พบว่า ๙๐% พิจารณาให้องค์กรเปลี่ยนไปเป็นองค์กรแห่งความรู้เช่นกันซึ่งแสดง             
ถึงแนวคิดองค์กรแห่งความรู้ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายและสังเกตได้จากมีหนังสือเกี่ยวกับเรื่อง 
องค์กรแห่งความรู้มากกว่า ๑๖๕ เล่มและมีการเผยแพร่ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความรู้            
ใน ๑๕ ระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ตจากกระแสการแข่งขันข้อมูลข่าวสารและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง
ของใน ทศวรรษนี้อย่างตลอดเวลาองค์กรจ าเป็นต้องพัฒนาความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
การเรียนรู้อยู่อย่างต่อเนื่องเพ่ือความอยู่รอดและการเติบโตขององค์กร วินัยหมายถึงแบบแผน         
ความประพฤติที่ก าหนดให้ข้าราชการควบคุมตนเองและควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ประพฤติตาม          
เพ่ือก่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยและการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเกิดประโยชน์แก่ทาง
ราชการ๒๒  แนวความคิดในการพัฒนาสังคมมนุษย์นั้นมีวิธีการมากมาย แต่มีบางวิธีการที่เชื่อว่าการ
พัฒนาสังคมได้นั้นจ าเป็นต้องพัฒนาจิตใจของทรัพยากรมนุษย์ให้มีศีลธรรม (คุณภาพทางจิต) เสียก่อน
แล้วจึงพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม๒๓  

แนวความคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นการสร้างบรรยากาศในการ        
ท างานที่เอ้ืออ านวยต่อการแสดงออกของศักยภาพบุคคลในองค์การท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการ     
ท างาน เกิดการพัฒนาองค์การ รวมทั้งการออกแบบงานใหม่ ซึ่งทั้งหมดนี้เกิดจากภาวะปัจจุบันมีการ 
แข่งขันทางธุรกิจมากท าให้องค์การมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาการบริหารงานบุคคลต้องมีการ 
ปรับสภาพเพ่ือความอยู่รอดขององค์การ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้จะเป็นกระบวนการเรียนรู้  
ที่มีลักษณะต่อเนื่องกันไปตลอดชีวิตของบุคคลในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับเรื่องการฝึกอบรม 
(Trainning) การศึกษา (Education) จะเน้นที่ตัวบุคคลและการพัฒนา (Development) จะเน้นที่
ตัวบุคคลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะส าเร็จได้ต้องท าอย่างเป็นกระบวนการ การที่มีระบบ       
และท าอย่างต่อเนื่องติดต่อกันทุกระดับ เพราะคนที่มีความรู้ความเข้าใจมีทัศนคติทีแตกต่างกันจะไม่
สามารถท างานร่วมกันได้การประสานงานให้เป็นระบบต่อเนื่องกันจึงจะท าให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์การ
ได้เพราะฉะนั้นแนวความคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  แบ่งออกเป็น  ๒ ประการ 
ดังต่อไปนี้ ๑. การเคารพในสิทธิของบุคคลการฝึกอบรมเป็นความจ าเป็นของพนักงานที่เข้ารับการ 
อบรมไม่ว่าจะเป็นในแง่รูปแบบเนื้อหาและวิธีการ ๒. การมุ่งแก้ปัญหาให้แก่องค์การการมุ่งแก้ปัญหา
                                                           

๒๑ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร: ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙), 

เรื่องเดียวกัน,หน้า ๒๖-๓๗. 
๒๒สนอง เครือมาก, คู่มือสอบปฏิบัติการ, (นครสวรรค์: เรียนดี, ๒๕๓๖), หน้า ๔๒.  
๒๓บุญทัน ดอกไธสง และธเนศ ต่อมชะเอม, กระบวนการและวิธีการพัฒนาจิตใจเพ่ือพัฒนา      

สังคมไทย, หน้า ๔๕.  



๑๘ 

เป็นตัวก าหนดบทบาทงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้มุ่งส่งเสริมการแก้ปัญหาในฐานะ        
ที่การศึกษาการฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๒๔   

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นภารกิจทีส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์การทุกองค์การ
ต้องการปฏิบัติมากบ้างน้อยบ้าง ตามนโยบายของแต่ละองค์การในเรื่องนี้มีแนวคิดที่แตกต่างกัน       
๒ แนวคิด คือ  ๑) แนวคิดแบบดั้งเดิมเป็นแนวคิดที่เชื่อว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็น    
ส าหรับองค์การและมิใช่เป็นหน้าที่ที่องค์การจะต้องจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรของตนแต่อย่างใด        
องค์การมีหน้าที่เฉพาะแต่เพียงบังคับบัญชาควบคุมให้พนักงานแต่ละคนปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่ง           
หรือตามที่ ได้รับมอบหมาย ถ้าหากบุคลากรจะก่อให้ เกิดประโยชน์ต่อองค์การคุ้มกับเวลา                 
และค่าใช้จ่ายที่ต้องเสียไปในทางตรงกันข้ามแนวคิดนี้เชื่อว่า หากองค์การได้บุคคลที่มีความรู้
ความสามารถตั้งแต่แรกเข้ามาอยู่กับองค์การ บุคคลนั้นยิ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ทุกอย่างตลอดไป     
ดังนั้น องค์การที่มีพ้ืนฐานความเชื่อเช่นนี้ จึงมุ่งเน้นที่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพ่ือให้ได้ผู้ที่มี
ความรู้ความสามารถสูงสุดมากกว่าที่จะด าเนินการพัฒนาบุคลากรของตน  ๒) แนวคิดแบบสมัยใหม่        
เป็นแนวคิดที่เชื่อว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่ส าคัญ และจ าเป็นที่องค์การทุกองค์การ 
ต้องกระท าอย่างสม่ าเสมอ ถึงแม้ว่าจะเสียเวลาและค่าใช้จ่าย๒๕   

วินัย หมายถึง แบบแผนความประพฤติที่ก าหนดให้ ข้าราชการควบคุมตนเองและควบคุม
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ประพฤติตามเพ่ือก่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยและการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพเกิดประโยชน์แก่ทางราชการ๒๖ สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ต่อผลการปฏิบัติงานของ พนักงานภายในองค์การ ๕ บทบาทหน้าที่ ดังนี้๒๗  

(๑) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาท หน้าที่
ส าคัญประการแรกของการจัดการบุคลากร คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มีความ 
เหมาะสมกับต าแหน่งและองค์การ การสรรหาบุคลากรคือ กระบวนการของการค้นหาและจูงใจบุคคล 
ซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการค้นหา 
และจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การ กระบวนการนี้เริ่มต้นเมื่อบุคคลได้รับ 
การติดต่อและสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหล่านั้นได้สมัครเข้าท างานกับองค์การ ส าหรับการคัดเลือกบุคลากร 
คือกระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมมากที่สุดจากกลุ่ม 
บุคคลที่ได้คัดเลือกไว้  

(๒ )  การ พัฒนาบุคลากร (Development) คือการด า เนิ นการอย่ า ง เป็นระบบ                 
ขององค์การ สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ทักษะ และความสามารถในการท างาน                  
ที่เหมาะสม และยังมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงาน              
                                                           

๒๔บุญทัน ดอกไธสง และธเนศ ต่อมชะเอม, กระบวนการและวิธีการพัฒนาจิตใจเพ่ือพัฒนา 
สังคมไทย, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, เรื่องเดียวกัน หน้า ๑๘๘-๑๘๙. 

๒๕เติมศักดิ์ ทองอินทร์, เอกสารประกอบการสอน : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (ภาควิชา รัฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย๒๕๔๗) หน้า ๑๒.  

๒๖สนอง เครือมาก, คู่มือสอบปฏิบัตกิาร, (นครสวรรค์: เรียนด,ี ๒๕๓๖), หน้า ๔๒. 
๒๗ชูชัย สมิทธิไกร, การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผล การปฏิบัติงานของบุคลากร, 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๘-๑๐.   



๑๙ 

มีประสิทธิภาพรวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย ส าหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถกระท าได้ 
หลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ 
เป็นต้น 

(๓) การกระตุ้นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือการจูงใจบุคลากรให้มีความ กระตือรือร้น 
ทุ่มเทพลังกายและใจให้แก่การท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต่อความส าเร็จขององค์การกลยุทธ์        
จูงใจบุคลากรสามารถกระท าได้หลายรูปแบบ เช่น การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการการให้รางวัล
ตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเป็นธรรม เป็นต้น  

(๔) การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือการด าเนินการต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากร        
มีความพึงพอใจในการท างาน โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัยในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพ 
ของบุคลากร และการจัดระเบียบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี  

(๕) การยุติการจ้างงาน (Termination) คือการยุติความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ           
กับพนักงานเนื่องจากสาเหตุต่าง ๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจ้างงาน        
เป็นต้น ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการที่เหมาะสมในการยุติการจ้างงาน โดยทั่วไปวิธีการที่ใช้มัก
ได้แก่ การให้ค าปรึกษาเม่ือเกษียณ การสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน การจัดหางานใหม่ 

สรุปได้ว่า ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้รวดเร็ว 
ยิ่งขึ้น ขณะเดียวกันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นการพัฒนากิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ซึ่งมีการ 
ด าเนินการอย่างเป็นระบบโดยองค์การ เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนและปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ 
และความสามารถในการท างานที่เหมาะสมในต่อมานั้นมนุษย์เราเริ่มมองเห็นความส าคัญของมนุษย์
ด้วยกันเองมากยิ่งขึ้นทุกวัน จึงพยายามใส่ใจในการให้เกียรติและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์มากกว่ายุค
ก่อนๆ การพัฒนาให้มนุษย์เราได้มีความรู้ความสามารถในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะอาชีพเพ่ือเพ่ิม
ผลผลิต และมีการเปลี่ยนแปลงเจริญเติบโตทางด้านจิตใจและบุคลิกภาพที่ดีขึ้นทั้งในงานปัจจุบัน          
และเพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับงานในอนาคตอันจะส่งผลต่อความสามารถขององค์การในการแข่งขัน
และการพัฒนางานภายในองค์กรของเราอย่างมีประสิทธิภาพตามมา 

จากความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวล
ความหมายหลักท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ตามตารางท่ี ๒.๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๒๐ 

ตารางที่ ๒.๒ ความหมายหลักแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นักวิชาการหรือนักวิจัย
ท าการศึกษาเก่ียวกับความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 
 

ชื่อนักวิชาการ ความหมายหลัก 
ฉวี ว ร รณ  สุ ว ร รณาภ า  
(๒๕๓๗.,หน้า ๕๐-๕๓) 

สมาชิกที่ดีของสังคมต้องปฏิบัติตามบรรทัดฐาน ศีลธรรมและ
ขนบธรรมเนียมประเพณีของสังคมมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นแนว
ปฏิบัติในการด าเนินชีวิต 

พระไพศาล วิสาโลม  
(๒๕๕๔,หน้า ๕๑) 

การพัฒนาสังคมเพ่ือการพัฒนาบุคคลจักต้องสร้างเงื่อนไขแวดล้อม
ดังกล่าวให้เกิดมีขึ้นในสังคมหลักพุทธธรรมนั้นมองโลกและชีวิตอย่าง
เชื่อมโยงสัมพันธ์กัน ทุกสิ่งทุกอย่างล้วนเป็นเหตุเป็นปัจจัยอาศัยกัน 

นงนุชวงษ์ สุวรรณ๒๕๔๖ 
หน้า ๑ 

หากสังคมใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ สังคมก็พัฒนาไปได้ยาก
ความเจริญหรือล้าหลังจึงขึ้นอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ
เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาปัจจัย
ประกอบอื่น ๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาสังคมประเทศชาติ 

พิภพ วิชั งเงิน (๒๕๔๗, 
หน้า ๔๗) 

ทรัพยากรมนุษย์ก็คือ มนุษย์อันเป็นทรัพยากร หมายถึงคนนั่นเอง   
เมื่อคนจัดเข้ามาในองค์กรเพ่ือใช้งานจึงเป็นเสมือนวัตถุดิบอย่างหนึ่ง
ในด้านบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเลือกสรรวัตถุดิบที่ดี   
คือ เป็นคนหรือเป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ 

สมศักดิ์  คงเที่ยง (๒๕๒๒, 
หน้า ๓๔) 

สังคมแห่งชาติให้ความส าคัญ ในเรื่องของ “คน” เพราะคนเป็นปัจจัย
ส าคัญในการพัฒนาประเทศ ซึ่งมีนิยามของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ๒ ลักษณะ คือ ๑) เน้นที่การพัฒนาบุคคลวัยท างาน ๒) 
กระบวนการเสริมสร้างป้องกันและแก้ไขทักษะความรู้และจิตลักษณะ
ของบุคคล 

ป๋วยอ๊ึง ภากรณ์ (๒๕๔๒, 
หน้า ๒๔) 

ได้เกิดมามีอวัยวะครบถ้วนมีสุขภาพจิตใจที่สมบูรณ์เมื่อเกิดมาแล้วก็
ต้องกล้าแห่งการฝึกทุก ๆ ด้าน ได้แก่ อธิศีลสิกขา หลักการฝึกความ
ประพฤติสุจริตทางกายวาจาและอาชีวะหมายรวมเอาองค์มรรค      
คือ สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ และสัมมาอาชีวะ เป็นเรื่อง ของการ
ฝึกฝนในด้านพฤติกรรมโดยใช้ศีลเป็นเครื่องมือ 

ช าญชั ย  อ า จิ น ส าจ า ร 
(๒๕๓๘, หน้า๔๙-๕๒) 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในสาขาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอยู่อย่างไม่ขาดสายจึงเกิดแนวคิดต่าง ๆ    
ขึ้นเพ่ือพิจารณาและการด าเนินงานโดยองค์การและปัจเจกบุคคล 

พระเทพโสภณ ประยูรธมฺ
จิตฺโต (๒๕๔๖, หน้า ๔๑-
๔๒) 

มนุษย์ที่พัฒนาแล้วอย่างสมบูรณ์ในพระพุทธศาสนาจึงหมายถึงผู้
บรรลุวิมุตติ คือ เป็นอิสระหลุดพ้นจากทุกข์ท้ังปวงเพราะฉะนั้น วิมุตติ
จึงเป็นเป้าหมาย ของการพัฒนามนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 



๒๑ 

ตาราง (ต่อ) 
ชื่อนักวิชาการ ความหมายหลัก 

อ รั ส ธ ร ร ม  ดี ร ะ ด อ ม 
(๒๕๔๙) 
 

มนุษย์หรือประชาชนเป็นทรัพย์สมบัติที่แท้จริงของชาติวัตถุประสงค์
พ้ืนฐานของการพัฒนาก็คือ เสริมสร้างสิ่งแวดล้อมที่จะส่งเสริมให้คน
พอใจในชีวิตที่ยืนยาวมีสุขภาพอนามัยที่แข็งแรงมีความคิดสร้างสรรค์ 

ส ม า น รั ง สิ  โ ย ก ฤ ษ ณ์  
(๒๕๔๔ ,หน้า ๘๓) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้
บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมี
ทัศนคติที่ดีในการ ท างานอันเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ดี 

ธงชัย สมบูรณ์ (๒๕๔๙, 
หน้า ๑๗-๓๗) 

เข้าด้วยกันโดยคัดเลือกเฉพาะ แนวคิดที่มีประโยชน์ ต่อการจัดการ
มนุษย์ในองค์กรการจัดการตามแบบทฤษฎีแผนใหม่เกิดขึ้นเพราะ 
มนุษย์ต้องการความเหมาะสมพอดี 

สนอง เครือมาก (๒๕๓๖, 
หน้า ๔๒ 

เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงของใน ทศวรรษนี้อย่างตลอดเวลาองค์กร
จ าเป็นต้องพัฒนาความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ ให้เกิดการ 
เรียนรู้อยู่อย่างต่อเนื่องเพ่ือความอยู่รอดและการเติบโตขององค์กร 

บุญทัน ดอกไธสง  (๒๕๓๙, 
หน้า ๔๕) 

การพัฒนาสังคมมนุษย์นั้นมีวิธีการมากมาย แต่มีบางวิธีการที่เชื่อว่า
การจะพัฒนาสังคมได้นั้นจ าเป็นต้องพัฒนาจิตใจของทรัพยากรมนุษย์
ให้มีศีลธรรม 
 

บุญทัน ดอกไธสง  (๒๕๓๙, 
หน้า ๑๘๘ – ๑๘๙) 

การมุ่งแก้ปัญหาเป็นตัวก าหนดบทบาทงานด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ให้มุ่งส่งเสริมการแก้ปัญหาในฐานะที่การศึกษาการฝึกอบรม
เป็นองค์ประกอบของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

เ ติ ม ศั ก ดิ์  ท อ ง อิ น ท ร์  
(๒๕๔๗, หน้า ๑๒) 
 

หากองค์การได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถตั้งแต่แรกเข้ามาอยู่กับ
องค์การ บุคคลนั้นยิ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ทุกอย่างตลอดไป ดังนั้น 
องค์การ ที่มี พ้ืนฐานความเชื่อเช่นนี้ จึงมุ่งเน้นที่ การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเพื่อให้ได้ผู้ที่มีความรู้ 

ชัย สมิทธิ ไกร (๒๕๕๐, 
หน้า ๘-๑๐)   

บทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานภายในองค์การ ๕ บทบาท การสรรหา  การพัฒนาบุคลากร  
การกระตุ้นจูงใจบุคลากร  การบ ารุงรักษาบุคลากร  การยุติ               
การจ้างงาน 

  
 
 
 
  
 



๒๒ 

๒.๑.๓ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ผู้มีหน้ าที่เกี่ยวของกับงานบุคลกร            

หรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวของกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้ทักษะและประสบการณ์
การสรรหาการคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เขาปฏิบัติงานในองค์กรพร้อมทั้ง
ด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน    
และมีคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work Life: QWL)ที่เหมาะสมตลอดจนสร้างเสริม 
หลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคม                
อย่างมีความสุขในอนาคต๒๘  

(๑) การรักษาพนักงาน (Retention) เมื่อได้คนที่เหมาะสมมาท างานแล้วองค์การจะต้องมี
มาตรการในการรักษาคนให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุดหลักการ คือ ให้พนักงานมีความพึงพอใจ           
ต่อองค์การให้มากที่สุด โดยใช้มาตรการทางด้านการบริหารระบบค่าตอบแทนการพนักงานสัมพันธ์
และการสรรหาว่าจ้างที่เหมาะสมมาเป็นพื้นฐานให้ประสานสอดคล้องกัน  

(๒) การใช้ประโยชน์ (Utilization) หลักการโดยทั่วไปของทุกองค์การคาดหวังเสมอว่า 
สามารถจ้างคนมาท างานให้อย่างคุ้มค่าที่สุดองค์การไม่ควรจะขาดทุนด้านแรงงานอันเกิดจากการจ้าง
คนผิดมาท างานหรือสร้างปัญหาให้กับองค์การแทนที่จะสร้างสรรค์สิ่งที่ต้องการ  

(๓) ธุรการทั่วไป (Administration) เป็นภารกิจ ที่ได้รับการมอบหมายให้ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลกลางรับผิดชอบอยู่เสมอเพ่ือท าหน้าที่บริหารหรือธุรการทั่วไปโดยสภาพการปฏิบัติงานจะเป็น
งานธุรกิจหรืองานที่ไม่มีผู้ใดรับผิดชอบโดยตรงหลักการคือบริการแผนกต่าง ๆ  อย่าง รวดเร็วเพ่ือช่วย
อ านวยความสะดวกให้แผนกอ่ืน ๆ บรรลุวัตถุประสงค์ตลอดเวลาในปัจจุบันภารกิจนี้เจ้าหน้าที่
ทรัพยากรบุคคลจ าเป็นต้องเรียนรู้และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย สอดคล้องกับ
บทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การ             
๕ บทบาทหน้าที่ ดังนี้ 

จากการที่ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวกับทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นได้มีนักวิชาการ
หลายท่านที่ได้ศึกษาและให้ความหมายพร้อมทั้งแนวคิดทฤษฎีกับเรื่องดังกล่าวนี้ 

 
๑) ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นพื้นฐานของมนุษย์  
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ซึ่งก าหนดโดยนักจิตวิทยา          

ชื่อ มาสโลว์  (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย                      
มาสโลว์มองว่าความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด           
เมื่อความต้องการ ในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้น
ต่อไป 

อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียงในทฤษฎีการจูงใจ 
ที่ได้รับการกล่าวถึงมากก็คือทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ (Hierarchyof Needs) ซึ่งลักษณะ

                                                           
๒๘ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ที่ ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 

๒๕๕๕), หน้า ๑๕.  



๒๓ 

เป็นทฤษฎีทั่ว ๆ ไปเกี่ยวกับการจูงใจพฤติกรรมมนุษย์ (General.theory.human motivation)    
โดยสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้  

๑. มนุษย์มีความต้องการและมีความต้องการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุดเมื่อความ 
ต้องการอันใดได้รับการตอบสนองแล้วก็จะเกิดความต้องการอันอ่ืนเข้ามาแทนที่  

๒. ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมความต้องการ            
ทีไ่ด้รับการตอบสนองแล้วไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกต่อไป  

๓. ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้นความจ าเป็นหรือความส าคัญ (A Hierarchy      

of  Needs) เมื่อความต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการระดับสูงก็จะถูก
กระตุ้นให้มีการตอบสนองทันที๒๙  

ทัศนะความคิดของมาสโลว์เห็นว่า มนุษย์มีความต้องการหลายระดับโดยเรียงจากระดับ 
ต่ าไปหาระดับสูงเมื่อใด้ความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว มนุษย์จะมี 
ความต้องการในขั้นสูงขึ้นไปเพราะว่ามนุษย์เรามีความต้องการไม่สิ้นสุด มาสโลว์จึงได้ จัดล าดับความ 
ต้องการความต้องการของมนุษย์โดยล าดับตั้งแต่ข้ันสูงสุดไว้ ๕ ล าดับ 

 
          แผนภาพที่ ๒.๑ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ                     
          พีระมิดแสดงส าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

 
 
 
 
 

                                                           
๒๙

Abraham H., Maslow, อ้างใน วิ เ ชียร วิทยุอุดม , รศ. , ทฤษฎีองค์การ, พิมพ์ครั้ งที่  ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัทธีระฟิล์ม และ ไซเท็กซ์ จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๕๔-๕๕.   
 
.    



๒๔ 

จากแผนภาพที่ ๒.๑ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
๑.  ความต้องการทางด้ านร่ างกาย(Physiological Needs) เป็นความต้องการ                 

ขั้น พ้ืนฐานของมนุษย์  (Basic Needs) ในการด ารงชีวิตอยู่ ได้แก่ความต้องการในปัจจัยสี่                    
อาหาร อากาศ น้ าดื่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ฯลฯ           
ซึ่งหากขาดปัจจัยเหล่านี้ ก็ไม่สามารถจะด ารงชีวิตอยู่ได้ ความต้องการเหล่านี้จะต้องได้รับการ
ตอบสนองเสียก่อนจึงจะมีความต้องการในล าดับขั้นต่อไป 

๒. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการทางร่างกาย
ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรม            
ของมนุษย์ ได้แก่ความมั่นคงชีวิตและทรัพย์สินรวมถึงความมั่นคงการงาน  

๓. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการขั้นที่  ๑,๒ ได้รับ                 
การตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะเริ่มมีความต้องการทางสั งคมที่จะให้คนอ่ืนยอมรับตนเข้าเป็นหมู่           
เป็นพวก เป็นสมาชิกในกลุ่มได้รับการยอมรับความเป็นมิตรและความรักจากเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือหวัง     
ให้สังคมตอบสนองความต้องการของตน 

๔. ความต้องการได้รับการการยกย่อง หรือมีฐานะสูงเด่นในสังคม (Esteem Needs)             
เมื่อสังคมได้ตอบสนองความต้องการของตนแล้ว ก็จะมุ่งหาทางสนองความต้องการในระดับสูงขึ้นไป      
อีกคือ ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้ อ่ืนและต้องการให้ตนเองมีความส าคัญ                        
ความต้องการนี้ประกอบด้วยความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้ความสามารถ และให้บุคคลอ่ืน    
ยอมรับและต้องการให้ตนเองดูเด่นกว่าบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกันต้องการมีเกียรติศักดิ์ศรีความมีหน้า    
มีตาในสังคมต้องการให้ผู้อ่ืนกล่าวขวัญถึงต้องการมีชื่อเสียงโด่งดังในสังคม ต้องการรับการยกย่อง     
สรรเสริญจากสังคม ต้องการมีสถานภาพที่สูงขึ้นจะท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  

๕ .  ค ว ามต้ อ ง ก า รป ร ะสบคว ามส า เ ร็ จ ใ นชี วิ ต  ( Self-Actualization Needs)                     
ความต้องการขั้นที่ ๕ นี้ เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ คือ ต้องการประสบผลส าเร็จในสิ่งที่ตน
ต้องการหรือ หรือปรารถนาสูงสุด ซึ่งความต้องการนี้แต่ละคนจะมีความต้องการ หรือความคาดหวัง        
ที่แตกต่างกันออกไปตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้จึงนับว่าเป็นความต้องการขั้นปลายสุดของศักยภาพ 
บุคคล (Person’s Potential) ที่บุคคลนั้นปรารถนาจะเป็นความต้องการจุดสุดยอด ของมนุษย์ความ
ต้องการขั้นสูงสุดนี้เป็นความต้องการขั้นพิเศษที่คนธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากจะเป็นนึกอยากจะได้
แต่ไม่สามารถเสาะหาได้การที่บุคคลใดบรรลุถึงความต้องการในขั้นนี้ได้จะได้รับการยกย่องเป็นพิเศษ
จากบุคคลทั่วไปลักษณะความต้องการของมนุษย์ทั้ง ๕ ประเภทนี้ไม่จ าเป็นต้องรับการตอบสนอง         
อย่างเต็มที่หรืออย่างชัดเจนตามทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of  Needs)           
เสมอไปเพราะมาสโลว์เองก็มีความเห็นว่า ล าดับความต้องการของมนุษย์นั้นมีความคาบเกี่ยวกันอยู่    
และไม่แยกจากกันโดยเด็ดขาด ดังนั้นคนเราอาจจะมีความต้องการในหลายๆระดับในเวลาเดียวกัน 
เพียงแต่มีความมากน้อยแตกต่างกันไปตามสถานภาพและความรู้สึกนึกคิดของแต่ละคน๓๐   

 

                                                           
๓๐ Herberg B. , Hicks, Management of Organization, ( New York:  McGraw- Hill Book 

Company, 1967), PP. 234 – 240.   



๒๕ 

๒) ทฤษฎีความเป็นธรรมส าหรับผู้มีหน้าที่ในการจัดการทุนมนุษย์  
ความเป็นธรรมตามแนวคิดของทฤษฎีความเป็นธรรมมี ๒ ลักษณะ ลักษณะแรกหมายถึง

ความเป็นธรรมในการจัดสรรรางวัลในหมู่พนักงาน (Distributive Justice) และความเป็นธรรม       
ของนโยบายและวิธีการที่ใช้ในการพิจารณาจัดสรรรางวัลกับพนักงาน (Procedural Justice) แนวคิด
ที่อยู่เบื้องหลังทฤษฎีความเป็นธรรม ได้แก่ “การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange)”                         
กับ “การเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison)” กล่าวคือพนักงานแต่ละคน ต่างก็อยู่ใน
กระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมกับองค์การ โดยพนักงานน าความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และความ
ทุ่มเทฯลฯ เป็นปัจจัยน าเข้า (Input) ให้กับองค์การเพ่ือแลกเปลี่ยนกับ ผลลัพธ์หรือรางวัล 
(Outcomes) ซึ่งองค์การจัดให้กับพนักงานซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของเงินเดือนสิทธิประโยชน์ตอบแทน
อ่ืน ๆ งานที่มีความท้าทายการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ฯลฯ  

ในระหว่ างกระบวนการแลกเปลี่ ยนทางสั งคมระหว่ างพนักงานกับองค์การ               
พนักงานจะสร้างการรับรู้ (Perception) เกี่ยวกับความเป็นธรรมที่เขาได้รับจากองค์การอยู่ตลอดเวลา 
โดยน าสิ่งที่เขาท าให้และได้รับจากองค์การไปเปรียบเทียบกับสิ่งที่พนักงานคนอ่ืน ๆ ให้และได้รับจาก    
องค์การ การเปรียบเทียบโดยทั่วไปพนักงานมักจะเปรียบเทียบตนเองกับเพ่ือนร่วมงานที่ท างาน          
ในลักษณะใกล้เคียงกัน แต่ในบางครั้งพนักงานอาจจะน าตนเองไปเปรียบเทียบกับพนักงานในองค์การ
อ่ืน ๆ หรืออาจ เปรียบเทียบกับสภาพการท างานในอดีตของตนเองก็ได้ ตัวอย่างปัจจัยน าเข้า          
และผลลัพธ์  ซึ่งพนักงานน ามาเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานได้แก่  

๑) ความทุ่มเทและความพยายาม (Effort) กับเงินเดือน (Salary)  
๒) ประสิทธิภาพการท างาน (Productivity) กับสิทธิประโยชน์ตอบแทน (Benefits)  
๓) ระดับการศึกษา (Education) กับการได้ท างานที่ท้าทาย (Job challenge)  
๔) การฝึกอบรม (Training) กับการเลื่อนต าแหน่ง (Promotions)  
๕)  การมีประสบการณ์  (Experience) กับการได้ รับสิทธิ พิ เศษตามสถานภาพ            

(Status Symbols)  
๖) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty)กับการได้รับเงื่อนไขการท างานที่น่าพึงพอใจ     

(Pleasant working conditions)  
ถ้าพนักงานน าอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากองค์การมา 

เปรียบเทียบกับอัตราส่วนดังกล่าวของพนักงานคนอ่ืน ๆ ซึ่งท างานในลักษณะใกล้เคียงกัน แล้วพบว่า  
มีความแตกต่างกันโดยอาจจะมากหรือน้อยกว่า พนักงานจะเกิดความรู้สึกหรือรับรู้ว่าไม่เป็นธรรม
(Perceived inequity) เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
พนักงานอาจแสดงพฤติกรรมตอบสนองความรู้สึกหรือรับรู้ว่า ไม่ได้รับความเป็นธรรมจากองค์การ   
ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งดังต่อไปนี้  

๑ .  เ รี ยกร้ อ ง ให้ อ งค์ ก า รปรั บ เ พ่ิมผลลั พธ์ จ ากการท า ง านของ เขา ให้ สู ง ขึ้ น                                       
เช่นเพ่ิมเงินเดือนหรือเพ่ิมสิทธิประโยชน์หรือเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นหรือให้มีโอกาสได้ท างานที่ท้าทาย
มากขึ้น  

๒. พนักงานอาจปรับลดปัจจัยน าเข้าในการท างานให้กับองค์การน้อยลง ตามที่เขาเห็นว่า 
(perceived) เหมาะสมกับผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากการท างานให้กับองค์การ เช่น ลดประสิทธิภาพ  การ



๒๖ 

ท างานลดลง ใส่ใจให้ความทุ่มเทต่อการท างานน้อยลง ไม่สนใจเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน ความรู้
และทักษะให้สูงขึ้น หรืออาจไม่จงรักภักดีต่อองค์การอีกต่อไปก็เป็นได้  

๓. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวฝ่ายบริหารให้ด าเนินการปรับลดผลลัพธ์       
จากการท างานของพนักงานคนอื่น ๆ ให้น้อยลงใกล้เคียงกับท่ีตัวได้รับ  

๔. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวให้พนักงานคนอ่ืน ๆ ปรับเพ่ิมปัจจัยน าเข้า      
ในการท างานให้สูงขึ้นใกล้เคียงกับที่เขาคิดว่าตัวเองท าให้กับองค์การ 

ดังนั้น ทฤษฎีความเป็นธรรม จึงช่วยให้ผู้บริหารตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่าพนักงาน                 
ให้ความสนใจกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานกับองค์การอยู่ตลอดเวลา              
เพ่ือตรวจสอบว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือน
ร่วมงาน คนอ่ืน ๆ นอกจากนี้ทฤษฎีความเป็นธรรมยังท าให้ผู้บริหารต้องระมัดระวังและพยายาม         
สร้างปัจจัย แวดล้อมของการท างานในองค์การเพ่ือให้พนักงานส่วนใหญ่ขององค์การเกิดความรู้สึกว่า
พวกเขา ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การ ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมความคงเส้นคงวา 
(Culture of Consistency) ในการก าหนดนโยบาย มาตรการ/กลยุทธ์ กฎระเบียบและระบบ             
การให้รางวัลให้มี ความคงเส้นคงวาไม่เปลี่ยนแปลงขึ้น ๆ ลง ๆ ตามอ าเภอใจทั้งนี้เพ่ือให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกหรือการ รับรู้ว่า ทุกคนได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยกลยุทธ์ มาตรการและกฎเกณฑ์
แบบเดียวกันโดยไม่มี ใครได้เปรียบหรือเสียเปรียบ เช่น อัตราจ้างเริ่มต้นส าหรับต าแหน่งงานประเภท
เดียวกันคุณสมบัติของผู้มาด ารงต าแหน่งใกล้เคียงกันต้องเริ่มต้นในอัตราจ้างเดียวกันหรือเปิดโอกาส        
ให้พนักงานได้รับโอกาสการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกันหรือมีโอกาสได้รับการคัดเลือกเข้ารับ
การอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ที่จ าเป็นกับต าแหน่งหน้าที่การงานเท่าเทียมกันสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ ผู้บริหาร
องค์การต้องก าหนดนโยบายสร้างกฎเกณฑ์การปฏิบัติเพ่ือใช้ในการพิจารณาจัดสรรหรือกระจาย
รางวัลหรือผลลัพธ์จากการท างานไว้อย่างชัดเจนและเป็นธรรม (Procedural Justice) นอกจากนี้  ยัง
ต้องสื่อสาร นโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ดังกล่าวให้พนักงานได้รับรู้และรับทราบอย่างทั่งถึง รวมทั้ง
ด าเนินการตาม นโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ที่ก าหนดไว้ด้วยความโปร่งใส จึงจะสามารถสร้างการรับรู้ของ
พนักงานได้ว่าพวกเขาได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยความเสมอภาคและมีความเป็นธรรมซึ่งจะ
ส่งผลกระทบต่อ การสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานด้วยความทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มที่๓๑   
 

๓) ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ดักลาส แม๊กเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจที่เรียกว่า ทฤษฎี 

X และ ทฤษฎี Y ดังนี้คือ  
ทฤษฎี X ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกีย่วกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้  
๑) มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานให้มากที่สุด  
๒) มนุษย์ส่วนใหญ่ถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ เพ่ือให้เขามีความพยายามท างาน            

ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

                                                           
๓๑อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: เอชอาร์ เซ็น เตอร์ , 

๒๕๕๑), หน้า ๖๗ – ๗๔.    



๒๗ 

๓) โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได้รับค าสั่งต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ        
และไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่ต้องการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอื่นใด  

ทฤษฎี Y ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้  
๑) การใช้ความพยายามทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจในการท างาน ไม่ใช่เป็นสิ่งยุ่งยาก       

ล าบากอะไรเลย แท้ท่ีจริงแล้วการท างานเหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน  
๒) ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเองให้ท างานไปตามเป้าหมายที่ได้       

วางไว้โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ  
๓) การสร้างความผูกพันต่อองค์การ เป็นผลมาจากการให้รางวัลตามความส าเร็จ            

ของผลงาน  
๔) ภายใต้สถานการณ์ที่เหมาะสมมนุษย์โดยทั่วไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับเท่านั้น       

แต่ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกด้วย  
๕) ความสามารถในจินตนาการความเฉลียวฉลาดและความคิดสร้างสรรค์ในการ       

แก้ปัญหาขององค์การมีอยู่กว้างขวางในตัวมนุษย์  
๖) ภายใต้เงื่อนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่ความสามารถทางสติปัญญา          

ของคนในองค์การมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส่วนเท่านั้น  
จะเห็นได้ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้คนท างานโดยการ     

ควบคุมอย่างใกล้ชิดเพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ    
ตัดสินใจ แต่หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้วจะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามา       
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานให้ท า ซึ่งทฤษฎี Y นับว่าเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์         
ต่อการจูงใจในการท างานเป็นอย่างมาก๓๒  

 
๔) ทฤษฎีความเป็นธรรมส าหรับผู้มีหน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ความเป็นธรรมตามแนวคิดของทฤษฎีความเป็นธรรมมี ๒ ลักษณะ ลักษณะแรก     

หมายถึงความเป็นธรรมในการจัดสรรรางวัลในหมู่พนักงาน (Distributive Justice) และความ                   
เป็นธรรมของนโยบายและวิธีการที่ใช้ในการพิจารณาจัดสรรรางวัลกับพนักงาน ( Procedural 

Justice) แนวคิดที่อยู่เบื้องหลังทฤษฎีความเป็นธรรม ได้แก่ “การแลกเปลี่ยนทางสังคม  (Social 

Exchange)” กับ “การเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison)” กล่าวคือพนักงานแต่ละคน     
ต่างก็อยู่ในกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมกับองค์การ โดยพนักงานน าความรู้ ทักษะ ประสบการณ์
และความทุ่มเท ฯลฯ เป็นปัจจัยน าเข้า (Input) ให้กับองค์การ เพ่ือแลกเปลี่ยนกับ ผลลัพธ์หรือรางวัล     
(Outcomes) ซึ่งองค์การจัดให้กับพนักงาน ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของเงินเดือน สิทธิประโยชน์                 
ตอบแทนอ่ืน ๆ งานที่มีความท้าทาย การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง ฯลฯ  

ในระหว่ างกระบวนการแลกเปลี่ ยนทางสั งคมระหว่ างพนักงานกับองค์การ                  
พนักงานจะสร้างการรับรู้ (Perception) เกี่ยวกับความเป็นธรรมที่เข้าได้รับจากองค์การอยู่ตลอดเวลา      

                                                           
๓๒

Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York:  McGraw – Hill, 1960), 

pp. 33 - 57.   



๒๘ 

โดยน าสิ่งที่เขาท าให้และได้รับจากองค์การไปเปรียบเทียบกับสิ่งที่พนักงานคนอ่ืน ๆ ให้และได้รับจาก    
องค์การการเปรียบเทียบโดยทั่วไปพนักงานมักจะเปรียบเทียบตนเองกับเพ่ือนร่วมงานที่ท างาน             
ในลักษณะใกล้เคียง กัน แต่ในบางครั้งพนักงานอาจจะน าตนเองไปเปรียบเทียบกับพนักงาน              
ในองค์การอื่น ๆ หรืออาจ เปรียบเทียบกับสภาพการท างานในอดีตของตนเองก็ได้ 

ตัวอย่างปัจจัยน าเข้าและผลลัพธ์ ซึ่งพนักงานนามาเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานได้แก่  
- ความทุ่มเทและความพยายาม (Effort) กับเงินเดือน (Salary)  
- ประสิทธิภาพการท างาน (Productivity) กับสิทธิประโยชน์ตอบแทน (Benefits)  
- ระดับการศึกษา (Education) กับการได้ท างานที่ท้าทาย (Job challenge)  
- การฝึกอบรม (Training) กับการเลื่อนต าแหน่ง (Promotions)  
-  การมีประสบการณ์  (Experience) กั บการ ได้ รั บสิ ทธิ พิ เ ศษตามสถานภา พ                   

(Status Symbols)  
- ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty)กับการได้รับเงื่อนไขการท างานที่น่าพึงพอใจ   

(Pleasant working conditions)  
ถ้าพนักงานน าอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลลัพธ์ที่ เข้าได้รับจากองค์การ           

มาเปรียบเทียบกับอัตราส่วนดังกล่าวของพนักงานคนอ่ืนๆ ซึ่งท างานในลักษณะใกล้เคียงกันแล้วพบว่า      
มีความแตกต่างกันโดยอาจจะมากหรือน้อยกว่า พนักงานจะเกิดความรู้สึกหรือรับรู้ว่าไม่เป็นธรรม 
เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน พนักงานอาจแสดง 
พฤติกรรมตอบสนองความรู้สึกหรือรับรู้ว่า ไม่ได้รับความเป็นธรรมจากองค์การในลักษณะใดลักษณะ 
หนึ่งดังต่อไปนี้ 

๑ .  เ รี ยกร้ อ ง ให้ อ งค์ ก า รปรั บ เ พ่ิมผลลั พธ์ จ ากการท า ง านของ เขา ให้ สู ง ขึ้ น                                   
เช่น เพ่ิมเงินเดือนหรือเพ่ิมสิทธิประโยชน์หรือเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นหรือให้มีโอกาสได้ท างานที่ท้าทาย
มากขึ้น  

๒. พนักงานอาจปรับลดปัจจัยน าเข้าในการท างานให้กับองค์การน้อยลงตามที่เขาเห็นว่า 
(perceived) เหมาะสมกับผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากการท างานให้กับองค์การ เช่น ลดประสิทธิภาพการ
ท างานลดลง ใส่ใจให้ความทุ่มเทต่อการท างานน้อยลงไม่สนใจเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
และทักษะให้สูงขึ้น หรืออาจไม่จงรักภักดีต่อองค์การอีกต่อไปก็เป็นได้  

๓. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวฝ่ายบริหารให้ด าเนินการปรับลดผลลัพธ์       
จากการท างานของพนักงานคนอื่น ๆ ให้น้อยลงใกล้เคียงกับที่ตัวได้รับ  

๔. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวให้พนักงานคนอ่ืน ๆ ปรับเพ่ิมปัจจัยน าเข้า      
ในการท างานให้สูงขึ้นใกล้เคียงกับที่เขาคิดว่าตัวเองท าให้กับองค์การ 

ดังนั้น ทฤษฎีความเป็นธรรม จึงช่วยให้ผู้บริหารตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่าพนักงาน              
ให้ความสนใจกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานกับองค์การอยู่ตลอดเวลา               
เพ่ือตรวจสอบว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือน
ร่วมงานคนอ่ืนๆ นอกจากนี้ทฤษฎีความเป็นธรรมยังท าให้ผู้บริหารต้องระมัดระวังและพยายามสร้าง   
ปัจจัยแวดล้อมของการท างานในองค์การ เพ่ือให้พนักงานส่วนใหญ่ขององค์การเกิดความรู้สึกว่า            
พวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การ ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมความคงเส้นคงวา 



๒๙ 

(Culture of Consistency) ในการก าหนดนโยบาย มาตรการ/กลยุทธ์ กฎระเบียบและระบบการ         
ให้รางวัลให้มีความคงเส้นคงวาไม่เปลี่ยนแปลงขึ้นๆลงๆตามอ าเภอใจ ทั้งนี้ เ พ่ือให้พนักงาน                         
เกิดความรู้สึกหรือการ รับรู้ว่า ทุกคนได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยกลยุทธ์ มาตรการและกฎเกณฑ์
แบบเดียวกันโดยไม่มีใครได้เปรียบหรือเสียเปรียบ เช่น อัตราจ้างเริ่มต้นส าหรับต าแหน่งงานประเภท
เดียวกันคุณสมบัติของผู้มาด ารงต าแหน่งใกล้เคียงกันต้องเริ่มต้นในอัตราจ้างเดียวกันหรือเปิดโอกาสให้
พนักงานได้รับโอกาสการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกันหรือมีโอกาสได้รับการคัดเลือกเข้ารับการ
อบรมในหลักสูตรต่างๆ ที่จ าเป็นกับต าแหน่งหน้าที่ การงานเท่าเทียมกันสิ่ งต่าง ๆ เหล่านี้            
ผู้บริหารองค์การต้องก าหนดนโยบาย สร้างกฎเกณฑ์การปฏิบัติเพ่ือใช้ในการพิจารณาจัดสรร                
หรือกระจายรางวัลหรือผลลัพธ์จากการท างานไว้อย่างชัดเจนและเป็นธรรม (Procedural Justice)     
นอกจากนี้ยังต้องสื่อสาร นโยบายและกฎเกณฑ์ ดังกล่าวให้พนักงานได้รับรู้และรับทราบอย่างทั่วถึง    
รวมทั้งด าเนินการตาม นโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ที่ก าหนดไว้ด้วยความโปร่งใสจึงจะสามารถสร้างการ     
รับรู้ของพนักงานได้ว่า พวกเขาได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยความเสมอภาคและมีความเป็นธรรม
ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อ การสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานด้วยความทุ่มเทให้กับองค์การอย่าง
เต็มที๓่๓  

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๓๓อาภรณ์ ภูวิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: เอชอาร์ เซ็น เตอร์, 

๒๕๕๑), หน้า  ๖๗ – ๗๔.    



๓๐ 

ตารางที่ ๒.๓ ทฤษฎีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นักวิชาการหรือนักวิจัยท าการศึกษาเกี่ยวกับ
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

 
๒.๒ หลักไตรสิกขา 

๒.๒.๑ องค์ประกอบของไตรสิกขา 
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของไตรสิกขา ไว้หลายประการดังนี้ 
พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ปยุตฺโต) ได้กล่าวสรุปไว้ดังนี้ 
     (๑) ศีล คือ ความประพฤติดีทางกาย และวาจา ความเป็นปกติทางกาย วาจา            

เป็นเรื่องของการฝึกในด้านพฤติกรรม โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เคยชิน เครื่องมือที่ใช้ในการฝึกศีลก็คือ
วินัย เป็นจุดเริ่มต้นในการพัฒนามนุษย์เพราะว่าวินัยเป็นตัวจัดเตรียมชีวิตให้อยู่ในสภาพที่เอ้ือต่อ     
การพัฒนา โดยจัดระเบียบความเป็นอยู่ การด าเนินชีวิตและการอยู่ร่วมกันในสังคมให้เหมาะกับการ
พัฒนาและเอ้ือโอกาสในการที่จะพัฒนา เมื่อฝึกได้ผลจากคนมีพฤติกรรมเคยชินที่ดีตามวินัยนั้นแล้ว       

ชื่อนักวิชาการ ความหมายหลัก 
ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  
(๒๕๕๕, หน้า ๑๕) 

บุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้ทักษะและประสบการณ์การสรร
หาการคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ เขา
ปฏิบัติงานในองค์กรพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้
บุคลากรขององค์การมีศักยภาพ 

Abraham H., Maslow

อ้างใน วิเชียร วิทยอุดม
(๒๕๔๙, หน้า ๕๔-๕๕)   

เป็นนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียงในทฤษฎีการจูงใจ ที่ได้รับการกล่าวถึง
มากก็คือทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ความต้องการของ
มนุษย์มีล าดับขั้นความจ าเป็นหรือความส าคัญ 

Herberg (B1 9 6 7 , pp. 

234 – 240)   
ล าดับความต้องการของมนุษย์นั้นมีความคาบเกี่ยวกันอยู่ และไม่ 
แยกจากกันโดยเด็ดขาด ดังนั้นคนเราอาจจะมีความต้องการใน
หลายๆระดับ ในเวลาเดียวกัน เพียงแต่มีความมากน้อยแตกต่างกันไป
ตามสถานภาพ 

อ า ภ ร ณ์  ภู่ วิ ท ย พั น ธุ์   
(๒๕๕๑, หน้า ๖๗ – ๗๔) 

ต าแหน่งหน้าที่การงานเท่าเทียมกันสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้  ผู้บริหาร
องค์การต้องก าหนดนโยบายสร้างกฎเกณฑ์การปฏิบัติเพ่ือใช้ในการ
พิจารณาจัดสรรหรือกระจายรางวัลหรือผลลัพธ์จากการท างานไว้
อย่างชัดเจนและเป็นธรรม 

Douglas McGregor 

(1960, pp. 33 – 57) 
หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้คนท างานโดย
การ ควบคุมอย่างใกล้ชิด ทฤษฎี Y แล้วจะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิด
โอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

อ า ภ ร ณ์  ภู วิ ท ย พั น ธุ์
(๒๕๕๑, หน้า ๖๗ – ๗๔) 

ทฤษฎีความเป็นธรรม จึงช่วยให้ผู้บริหารตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า
พนักงานให้ความสนใจกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่าง
พนักงานกับองค์การอยู่ตลอดเวลาเพ่ือตรวจสอบว่าเขาได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การหรือไม่ 



๓๑ 

ก็เกิดเป็นศีล ดังนั้นโดยสรุป วินัยจะมาในรูปของการฝึกพฤติกรรมเคยชินที่ดี  และการจัด        
สภาพแวดล้อมที่จะป้องกันไม่ให้มีพฤติกรรมที่ไม่ดี แต่เอ้ือต่อการมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์๓๔  

การปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดความถูกต้องดีงามทางกายและวาจานั้น บุคคลต้องปฏิบัติตาม    
หลักที่เรียกว่าศีลพ้ืนฐาน ซึ่งประกอบด้วยแนวปฏิบัติในการด าเนินชีวิต ๓ ด้าน คือ ด้านสัมมาวาจา         
ด้านสัมมากัมมันตะและด้านสัมมาอาชีวะซึ่งแต่ละด้านมีรายละเอียด ดังนี้ 

๑.๑ สัมมาวาจาเจรจาชอบได้แก่ 
๑.๑.๑ ละมุสาวาทเว้นการพูดเท็จรวมถึงสัจจะวาจา พูดค าจริง 
๑.๑.๒ ละปิสุณาวาจาเว้นการพูดส่อเสียดรวมถึงพูดค าสมานสามัคคี 
๑.๑.๓ ละผุรุสวาจาเว้นการพูดค าหยาบรวมถึงพูดค าอ่อนหวานสุภาพ 
๑.๑.๔ ละสัมผัสวาจาละเว้นการพูดเพ้อเจ้อ รวมถึงพูดค าท่ีมีประโยชน 

๑.๒ สัมมากัมมันตะกระท าชอบได้แก่ 
๑.๒.๑ ละปาณาติบาตเว้นการท าลายชีวิตรวมถึงการกระท าที่ช่วยเหลือ   

เกื้อกูล 
๑ . ๒ . ๒  ล ะอทิ น น า ท า น  เ ว้ น ก า ร เ อ า ข อ ง ข อ ง เ ข า ที่ เ ข า มิ ไ ด้ ใ ห้                                  

(คู่อยู่ที่สัมมาอาชีวะ) 
๑.๒.๓ ละกาเมสุมิฉาจารเว้นความประพฤติผิดในการรวมถึงสันโดษ 

๑.๓ สัมมาอาชีวะ เลี้ยงชีพชอบ ได้แก่ ละมิจฉาชีพ เลี้ยงชีพด้วยสัมมาชีพรวมถึง              
ความขยันหมั่นเพียรในการประกอบอาชีพสุจริตการฝึกหัดศีล มี ๒ลักษณะ คือ 

๑.๓.๑ การฝึกศีลที่อาศัยความเคยชินและศรัทธาเป็นวิธีที่เน้นหนักด้าน                                                               
ระเบียบวินัยโดยการฝึกปฏิบัติให้เกิดความคุ้นเคยและเคยชินเป็นนิสัยพร้อมกันนั้นก็สร้าง     

เสริมศรัทธาโดยให้กลัยาณมิตรแนะน าชักจูงให้เห็นว่า การประพฤติดีมีระเบียบวินัยเช่นนั้นมีประโยชน์
หรือมีคุณค่าอย่างไรเมื่อพ้นจากขั้นประพฤติไปตามกรอบหรือตามบังคับ มาถึงขั้นเห็นคุณค่าใฝ่นิยมที่
จะท าอย่างนั้นแล้วก็เข้าขั้นเป็นสัมมาทิฏฐิการฝึกศีลที่อาศัยความเคยชินและศรัทธานี้เป็นแนวทา ง    
หนึ่งในการพัฒนาวินัยในตนเองได้การพัฒนาวินัยในตนเองโดยวิธีนี้เป็นการพัฒนาที่อาศัยความเข้าใจ                   
ในธรรมชาติของมนุษย์ที่ว่าเมื่อได้ท าอะไรไปแล้ว ๓ - ๔ ครั้งก็จะเกิดความเคยชินในพฤติกรรมที่ท า            
เมื่อเกิดความเคยชินแลวก็กลายเป็นพฤติกรรมถาวรยากแก่การแก้ไข ดังนั้นถ้าเราน าเสนอพฤติกรรม     
ที่ดีตั้งแต่ตอนเริ่มแรกของการเริ่มต้นชีวิต การเข้าสู่สังคม การเข้าสู่ชีวิตใหม่ บุคคลก็จะเกิดความ                  
เคยชินเป็นพฤติกรรมที่ถาวรขึ้นเมื่อเกิดเป็นพฤติกรรมที่ถาวรก็ยากแก่การที่จะเปลี่ยนแปลงไป           
เป็นพฤติกรรมที่ไม่ดีได้ พฤติกรรมที่ไม่ดีจึงยากที่จะเข้ามาแทนที่พฤติกรรมที่ดีการเสริมสร้างวินัย    
โดยวิธีนี้ใช้ได้ผลดีกับเด็ก โดยเฉพาะเด็กเล็กๆ ที่ยังไม่มีพฤติกรรมเคยชินอะไรมาก่อนถ้าพ่อแม่
ผู้ปกครอง คนในชุมชนประพฤติตนอย่างมีระเบียบวินัย เด็กก็จะท าตามอย่างนั้น เกิดเป็นพฤติกรรม      
ที่เคยชินโดยไม่รู้ตัว ถ้าเป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับวินัยก็จะกลายเป็นความมีวินัยขึ้นสมาชิกใหม่         
ก็จะประพฤติปฏิบัติอย่างนั้น ฉะนั้นถ้าพ่อแม่ผู้ปกครอง คนในชุมชน คนในที่ท างานเป็นคนมีปัญญา        

                                                           
๓๔พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) นิติศาสตร์แนวพุทธ. (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิพุทธธรรม,๒๕๔๑), 

หน้า ๓๕ – ๓๗.  



๓๒ 

มีสติสัมปชัญญะดีควรรีบน าทางพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในตอนแรก ก็จะเกิดพฤติกรรมที่เคยชิน           
ถ้าเป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับวินัยก็จะกลายเป็นบุคคลที่มีวินัยในตนเองก็จะกลายเป็นบุคคลที่มีวินัยใน
ตนเอง ผู้ที่เป็นตัวอย่างหรือเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดีงามก็คือกัลยาณมิตร 

ดังนั้นจะเห็นว่า ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมในการสร้างความมีวินัยด้านกัลยาณมิตรสามารถ            
ที่จะน าไปใช้ในการช่วยเสริมการพัฒนาความมีวินัยได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิธีการ สร้างวินัย 
โดยใช้ระบบสัมพันธ์ขององค์รวม (ระบบการฝึกที่เน้นการท าหน้าที่ร่วมกันของศีล สมาธิ ปัญญา) 
กัลยาณมิตรจะช่วยหนุนให้ระบบสัมพันธ์ขององค์รวมท างานได้อย่าง มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๑.๓.๒ การฝึกศีลที่ใช้โยนิโสมนสิการก ากับเป็นวิธีที่ เน้นความเข้าใจใน      
ความหมายของการกระท าหรือการปฏิบัติ ผู้กระท าจะมีความมั่นใจการกระท าของตน เป็นการปฏิบัติ
อย่างมั่นใจด้วยปัญญาท าให้เกิดความเข้าใจเป็นสัมมาทิฏฐิเพ่ิมพูนขึ้นอยู่เรื่อยไปพร้อมกันกับการฝึกศีล
และปิดช่องที่กลายเป็นความประพฤติปฏิบัติศีลด้วยความงมงายที่เรียกว่า ลีลพัตปรามาส การฝึกศีล
วิธีนี้เป็นเรื่องที่ค่อนข้างยากใช้ได้เฉพาะกับคนที่มีสติปัญญาสูงจริง ๆ จึงจะสามารถเข้าใจความหมาย
ของการกระท าหรือการปฏิบัติศีลได้อย่างกระจ่างชัด 

การน าองค์ประกอบด้านศีลมาเป็นแนวทางในการฝึกวินัยนั้น เป็นการน ามาใช้ในด้านพฤติ
กรรม โดยการสร้างพฤติกรรม เช่น การก าหนดให้ผู้เข้ ารับการฝึกอบรมต้องมีการเรียนรู้ถึงวิธี      
ปฏิบัติและได้ปฏิบัติจริงในสิ่งที่ฝึกอบรมด้านความรับผิดชอบ ความตรงต่อเวลาความ ซื่อสัตย์             
และการเคารพในสิทธิของผู้อ่ืน ก็ต้องให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรูวิธีปฏิบัติตนให้เป็นผู้มีลักษณะ
ดังกล่าว มีการส ารวจตนเองถึงข้อบกพร่องและปฏิบัติการแก้ไขข้อบกพร่องพร้อมทั้งจัดสภาพ         
แวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีพฤติกรรมอันพึงประสงค์เหล่านี้ 

     (๒) สมาธิ คือ ความตั้งมั่นของจิตหรือภาวะที่จิตแน่วแน่ต่อสิ่งที่ก าหนด ไม่ฟุ้งซ่าน
ส่ายไปจิตตั้งมั่นในลักษณะที่พร้อมที่จะปฏิบัติงานการฝึกอบรมสมาธิเป็นเรื่องของการฝึกในด้านจิต       
หรือระดับจิตใจ ได้แก่การพัฒนาคุณสมบัติด้านต่าง ๆ ของจิตทั้งในด้านคุณธรรม เช่น ความเมตตา    
กรุณา ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ในด้านความสามารถของจิต เช่น ความอ่ิมใจ ความร่าเริง เบิกบาน    
ใจความสดชื่นผ่องใสความรูสึกพอใจ  

 

     ๒.๑ ประเภทของการเจริญสมาธิ 
พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) ได้แบ่งประเภทของเจริญสมาธิไว้ ๔ ประเภท 

๒.๑.๑ การเจริญสมาธิตามวิธีธรรมชาติ คือ การปฏิบัติตามหลักการเกิดขึ้น
ของสมาธิในกระบวนธรรมที่เป็นไปเองตามธรรมดาของธรรมชาติ สาระส าคัญของกระบวนธรรมนี้คือ
กระท าสิ่งที่ดีงามอย่างใดอย่างหนึ่งให้เกิดปราโมทย์ขึ้น จากนั้นก็จะเกิดมีปิติซึ่งตามมาด้วยปัสสัทธิ
ความสุข และสมาธิในที่สุด พูดเป็นค าไทยว่า เกิดความปลาบปลื้มบันเทิงใจจากนั้นก็จะเกิดความอ่ิม    
เอิบใจร่างกายผ่อนคลายสงบจิตใจสบายมีความสงบแล้วสมาธิก็จะเกิดข้ึนได้  

๒.๑.๒ การเจริญสมาธิตามหลักอิทธิบาท อิทธิบาท แปลว่า ธรรมเครื่อง                  
ให้ถึงอิทธิฤทธิ์ (ความส าเร็จ) หรือธรรมที่เป็นเหตุให้ประสบความส าเร็จ หรือแปลง่าย ๆ ว่าทางแห่ง   
ความส าเร็จมี ๔ อย่างคือฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ (ความเพียร ) จิตตะ (ความคิดจดจ่อ)               
และวิมังสา (ความสอบสวนไตร่สวน) แปลให้จ าง่ายตามล าดับว่า มีใจรัก พากเพียร เอาจิตฝักใฝ่           
ใช้ปัญญาสอบสวนสาระการสร้างสมาธิตามหลักอิทธิบาท ก็คือเอางานสิ่งที่ท าหรือจุดหมายที่ต้องการ 



๓๓ 

เป็นอารมของจิตแล้วปลุกเร้าระดมฉันทะ วิริยะ จิตตะ หรือวิมังสา เข้าหนุนสมาธิก็เกิดขึ้น              
และมีก าลังแข็งกล้าช่วยให้ท างานอย่างมีความสุขและบรรลุผลส าเร็จด้วยดี 

๒.๑.๓ การเจริญสมาธิอย่างเป็นแบบแผน เป็นวิธีการเจริญสมาธิที่ปฏิบัติกัน
อย่างเอาจริงเอาจังเป็นการเป็นงาน โดยมุ่งฝึกเฉพาะแต่ตัวสมาธิแท้ ๆ ภายในขอบเขตที่โลกีย์ทั้งหมด             
ซึ่งก าหนดวางกันไว้เป็นรูปแบบ โดยเริ่มจากการช าระศีลให้บริสุทธิ์เป็นเบื้องแรกแล้วจึงปฏิบัติ 
ดังต่อไปนี้ 

๑) ขจัดเครื่องผูกพันให้ใจพะวักพะวนห่วงกังวล ท าให้เกิดสมาธิได้ยาก เช่นการจัดการกับ
งานต่าง ๆ ที่คั่งค้างอยูให้เสร็จเรียบร้อย การรักษาอาการป่วยไข้ให้หายดีก่อนเป็นต้น 

๒) เข้าหากัลยาณมิตร คือ ครู อาจารย์ ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะที่จะให้กรรมฐานกับตนได้ 
อันได้แก่ ผู้ที่ประกอบด้วยกัลยาณมิตรธรรม ๗ ประการ คือ น่ารัก น่าเคารพ น่าเจริญใจรู้จักว่ารู้จัก
พูดยอมให้พูด ยอมให้ว่าแถลงเรื่องลึกซึ้งได้และไม่ชักน าในเรื่องไม่ควร 

๓) รับเอากรรมฐานอย่างใดอย่างหนึ่งที่เหมาะกับจริยาของตน กรรมฐานคือสิ่งที่เอามาให้
จิตก าหนดเป็นที่ตั้งของจิตชักน าให้จิตแน่วแน่จนเกิดสมาธิมั่นคง 

๔) อยู่ในวัดที่อยู่อาศัยหรือสถานที่ปฏิบัติที่ เหมาะสมและเกื้อกูลต่อการเกิดสมาธิ               
และตัดข้อกังวลเกี่ยวกับร่างกายเครื่องใช้ส่วนตัว 

๕) ปฏิบัติตามวิธีเจริญสมาธิ กรรมฐานวิธีแต่ละประเภท มีรายละเอียดวิธีเจริญสมาธิ
แตกต่างกันไปซึ่งพอสรุปเป็นหลักการทั่วไปอย่างกว้าง ๆ ได้ดังนี้คือ 

(๑) บริกรรมภาวนา คือ การเจริญสมาธิขั้นต้น ได้แก่ การก าหนดถือเอาสิ่งที่ใช้เป็น
อารมณ์กรรมฐานเช่นเพ่งดวงกสิณ ก าหนด ลมหายใจเข้าออกที่กระทบปลายจมูก หรือนึกถึงพุทธคุณ
ว่าอยู่ในใจ จนมองเห็นภาพสิ่งนั้นเกิดติดตา ติดใจ แม่นย า จิตก็เป็นสมาธิขั้นต้นที่เรียกว่าขณิกสมาธิ 

(๒) อุปจารภาวนา คือ การเอาจิตก าหนดภาพติดตาติดใจจากขั้นณิกสมาธิจนกระทั่งแน่ว
แน่สนิทในใจนิวรณ์ก็สงบระงับจิตก็ตั้งมั่นเป็นอุปจารสมาธิ 

(๓) อัปปนาภาวนา คือ การเจริญอุปจารสมาธิอย่างสม่ าเสมอหรือการพยายามรักษาภาพ
ติดใจไว้ไม่ให้เลือนหายไปเสียหลีกเลี่ยงสถานที่ บุคคล อาหาร และ สิ่งต่าง ๆ ที่ไม่เหมาะสม                    
ไม่เก้ือกูลและรู้จักประคับประคองจิตให้พอดีจนเกิดเป็นอัปปนาสมาธิ 

 ๒.๑.๔ การเจริญสมาธิอย่างสามัญ หรือฝึกสมาธิโดยใช้สติเป็นตัวน าการฝึก        
สมาธิด้วยสติเป็นหลักแยกได้เป็น ๒ วิธีใหญ่ๆ คือ 

๑) การฝึกเพ่ือใช้งานทางปัญญา หรือมุ่งประโยชน์ทางปัญญา คือใช้สติดึงกุมจิตอยู่กับ
อารมณ์แล้วปัญญาพิจารณาหรือรู้เข้าใจอารมณ์นั้น วิธีนี้สมาธิไม่ใช้ตัวเน้นแต่พลอยได้รับการฝึกไป
ด้วย เจริญไปด้วยพร้อมกับช่วยส่งเสริมการใช้ปัญญาให้ได้ผลดียิ่งขึ้นด้วยการฝึกแบบนี้ได้แก่วิธี     
ส่วนใหญ่ของสติปัฏฐานเรียกได้ว่าเป็นวิธีเจริญสมาธิในชีวิตประจ าวัน 

๒) การฝึกเพ่ือสร้างสมาธิล้วน ๆ หรือมุ่งลึกลงไปในทางสมาธิเพียง ด้านเดียวได้แก่              
การใช้สติคอยจับอารมณ์ไว้ให้จิตอยูกับอารมณ์นั้นไม่คลาดจากกัน หรือตรึงจิตให้อยู่กับอารมณ์ท่ีก าลัง
ก าหนดนั้นเรื่อยไปเป็นวิธีการเน้นสมาธิโดยตรง 
 

 



๓๔ 

๒.๒ ระดับของสมาธิ 
 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) กล่าวว่า ระดับของสมาธิแยกออกเป็น๓ระดับ คือ 

๒.๒.๑ สมาธิชั่วขณะ (Monentary Concentration) เป็นสมาธิขั้นต้นที่คน      
ทั่วไปอาจใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่การงานในชีวิตประจ าวันให้ได้ผลดี และจะใช้เป็นจุดตั้งต้น
ในการเจริญวิปัสสนาก็ได้ 

๒.๒.๒ สมาธิเฉียด ๆ หรือ สมาธิจนจะแน่วแน่ (Access Concentration)       
เป็นสมาธิขั้นระงับนิวรณ์ได้ก่อนที่จะเข้าสู่ภาวะแห่งฌาน หรือสมาธิในบุพภาคแหงอัปปานาสมาธิ 

๒.๒.๓ สมาธิแน่วแน่ หรือ สมาธิที่แนบสนิท (Attainment Concentration) 
เป็นสมาธิระดับสูงสุดซึ่งมีในฌานทั้งหลายหรือว่าเป็นผลส าเร็จที่ต้องเจริญสมาธิ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) กล่าวว่า ลักษณะของจิตที่เป็นสมาธิเป็นภาวะที่จิต                    
มีคุณภาพและสมรรถภาพดีท่ีสุดซึ่งมีลักษณะส าคัญดังนี้ 

๒.๒.๑ แข็งแรง มีพลังมาก เปรียบเหมือนกระแสน้ า ที่ถูกควบคุมให้ไหลพุ่งไป      
ในทิศทางเดียวย่อมมีก าลังแรงกว่าน้ าที่ถูกปล่อยให้ไหลกระจายออกไป 

๒.๒.๒ ราบเรียบ สงบซึ้ง เหมือนสระหรือบึงใหญ่ ที่มีน้ านิ่ง ไม่มีลมพัดต้องไม่     
มีสิ่งรบกวนให้กระเพ่ือมไหว 

๒.๒.๓ ใสกระจ่าง มองเห็นอะไรๆ ได้ชัด เหมือนน้ าสงบนิ่ง ไม่เป็นริ้วคลื่นและ      
ฝุ่นละอองที่มีตะกอน 

๒.๒.๔ นุ่มนวล ควรแก่งาน หรือเหมาะแก่การใช้งาน เพราะไม่เครียด              
ไมก่ระด้างไม่วุ่นไม่ขุ่นมัว ไม่สับสน ไม่เร่าร้อน ไม่กระวนกระวายประโยชน์ของสมาธิ  

        (๓) ปัญญา คือ ความรอบรู้รู้ทั่ว เข้าใจ ลึกซึ้ง การน าองค์ประกอบด้านปัญญามา
เป็นแนวทางในการเสริมสร้างวินัยในตนเองนั้น ผู้วิจัยได้น ามาใช้ในด้านการคิด โดยเชื่อว่า การคิด            
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดในการเสริมสร้างวินัยในตนเอง การที่บุคคลจะมีวินัยในตนเองนั้น       
จะต้องมีความรู้ชัดถึงประโยชน์คุณค่า และความส าคัญของการมีวินัยที่ดี เห็นว่าวินัยเป็นสิ่งที่ท า            
ให้ชีวิตเจริญ ก้าวหน้า ดังนั้นการจัดกิจกรรมเสริมสร้างวินัยในตนเอง จะต้องค านึงถึงการให้ผู้เข้ารับ     
การฝึกได้มีโอกาสคิดพิจารณา จนเกิดความรู้ชัดในสิ่งที่ตนเองฝึก นอกจากนั้นเมื่อผู้เข้ารับการฝึก
มองเห็นประโยชน์ คุณค่า และความส าคัญของการฝึกแล้ว ยังก่อให้เกิดผลโดยอัตโนมัติต่อด้านจิตใจ
และด้านพฤติกรรมให้ท าหน้าที่ได้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น๓๕ 

 
 

 
 
 

 
                                                           

๓๕พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) นิติศาสตร์แนวพุทธ. (กรุงเทพมหานคร: มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๔๑), 

หน้า ๕๖. 



๓๕ 

๒.๒.๒ แนวความคิดเกี่ยวกับไตรสิกขา 
ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของหลักไตรสิกขา ไว้ดังนี้ 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้ให้ความหมายไตรสิกขาว่า หมายถึงการพัฒนา

มนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรค เป็นทางด าเนินชีวิตหรือ วิถีชีวิตที่ถูกต้อง
ดีงามของมนุษย์ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตน คือ สิกขามรรคกับสิกขาจึง ประสานเป็นอันเดียวกัน     
เมื่อมองในแง่อริยสัจ ๔ ก็เป็นอริยมรรค คือ วิถีชีวิตอันประเสริฐเมื่อเป็นมรรคก็ด าเนินก้าวหน้าไป             
สู่จุดหมายโดยก าจัดสมุทัยให้หมดไปช่วยให้เรามีชีวิตที่พ่ึงพา อวิชชา ตัณหาอุปทานน้อยลงไปไม่อยู่          
ใต้อ านาจครอบง าของมันพร้อมกับที่เรามีปัญญาเพ่ิมขึ้นและด าเนินชีวิตด้วยปัญญามากขึ้นตามล าดับ
จนกระท่ังในที่สุดพอสมุทัยหมดทุกข์ก็หมดก็บรรลุ หมายเป็น นิโรธ  โดยสมบูรณ์๓๖  

พุทธทาสภิกขุ ได้อธิบายว่า  การศึกษา ในภาษาไทยหมายถึง การศึกษาเล่าเรียน          
ซึ่งตรงกับค าว่า สิกขา ในพระพุทธศาสนา หมายถึง การปฏิบัติได้รับปริญญา คือสิ้น ราคะ  สิ้นโทสะ      
สิ้นโมหะ ผลของการปฏิบัติสิกขาเป็นอย่างนั้น การปฏิบัติอย่างนั้นก็เพ่ือความรอดจากสิ่งอันไม่ พึง
ปรารถนา สิ่งใดที่เป็นความทุกข์ทรมาร ความยุ่งยากล าบากแกจิตใจก็เรียกว่าอันไม่พึงปรารถนาแก้ไข     
ด้วยการศึกษา๓๗   

สุมน อมรวิวัฒน์  ได้อธิบายเพ่ิมเติมไว้ว่า การศึกษาตามหลักไตรสิกขานั้นต้องเป็นการ
ฝึกหัดอบรมตนด้วยตนเอง และประเมินผลส าเร็จด้วยตนเอง แต่มิได้ปิดกั้นการรับค าแนะน าสั่งสอน
จากกัลยาณมิตร ไตรสิกขาเป็นการฝึกหัดอบรมที่เป็นขั้นตอนสืบเนื่อง เริ่มจากรูปธรรมไปสู่นามธรรม 
เป็นการพัฒนามนุษย์ทั้งกาย วาจา ความคิด จิตใจ อารมณ์ สังคม และสติปัญญาการฝึกหัดอบรมตาม
หลักไตรสิกขามีลักษณะเป็นบูรณาการและปัจจัยการที่ว่าบูรณาการนั้นเพราะทุกองค์ประกอบอันมีศีล 
สมาธิ ปัญญา ซึ่งครอบคลุมมรรคมีองค์แปดมีลักษณะผสมผสานกลมกลืนอย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน        
มีความสอดคล้องรองรับกันทั้งในด้านที่ต้องละเว้นและในด้านที่เจริญยากที่จะแยกออกมาโดดเดี่ยว  
และไม่สามรถตัดองค์ประกอบข้อใดทิ้งไปได้ที่ว่าไตรสิกขาเป็นปัจจัย การนั้น เพราะมี ศีล สมาธิ 
ปัญญา เป็นปัจจัยต่อเนื่องอิงอาศัยกันโดยตลอดจะเริ่มที่ปัญญาหรือสมาธิหรือ ศีลก็ได้๓๘  

จากความหมายของไตรสิกขาที่แต่ละท่านได้กล่าวมาในข้างต้นนั้น ผู้วิจัยสมารถ         
สรุปได้ว่าไตรสิกขาเป็นกระบวนการฝึกอบรมของมนุษย์ทั้งกาย วาจา ความคิด จิตใจ อารมณ์ 
สติปัญญาให้สามารถด าเนินชีวิตในสังคมและองค์กรของเราได้อย่างสงบสุข ดังนั้นการฝึกอบรม            
จึงจ าเป็นต้องเป็นไปในลักษณะของการบูรณาการที่ประกอบด้วย ศีล สมาธิ ปัญญา เพ่ือพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นอีกด้วย 

 

                                                           
๓๖พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺ โต) , “หัวใจพระพุทธศาสนา” พุทธจักร , ปีที่๖๑ฉบับที่๕                 

(๕พฤษภาคม ๒๕๕๐): หน้า ๗.    
๓๗พุทธทาสภิกขุ,การศึกษาสมบูรณ์แบบ:คือวงกลมที่คุ้มครองโลกถึงที่สุด, (กรุงเทพมหานคร: อุษา

การพิมพ,์ ๒๕๔๙), หน้า ๑๘๕ – ๑๘๖. 
๓๘สุมน อมรวิวัฒน์, หลักบูรณาการทางการศึกษาตามนัยแห่งพุทธธรรม, (นนทบุรี : โรงพิมพ์ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๔) หน้า ๗๘ - ๙๐. 



๓๖ 

ตารางท่ี ๒.๔  แนวคิดหลักไตรสิกขาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 
๒.๓ ข้อมูลพื้นฐานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอสันป่าตอง 

จังหวัดเชียงใหม่ 
๒.๓.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับเทศบาล 
การจัดตั้งเทศบาล เริ่มปรากฏตั้งแต่สมัยรัชกาลที่ ๖ ในรูปของธรรมนูญลักษณะปกครอง

คณะนครธรรมาภิบาล พ.ศ. ๒๔๖๑ โดยใช้กับเมืองจาลอง “ดุสิตธานี” ต่อมาได้มีการตรา
พระราชบัญญัติ เทศบาล พ.ศ. ๒๔๗๖ ซึ่งถือว่าเป็นกฎหมายการปกครองท้องถิ่นฉบับแรก                
โดยมีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญ ๒ ประการ คือ ประการแรก ประสิทธิภาพในการจัดบริการสาธารณะ 
ประการ   ที่สอง เป็นสถาบันการสอนการปกครองระบอบประชาธิปไตยเทศบาลจัดเป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอีกรูปแบบหนึ่งซึ่งมีการจัดตั้งมาตั้งแต่ พ.ศ. ๒๔๗๖ การจัดตั้งเทศบาลกระท าโดย
พระราชกฤษฎีกาและมีการแบ่งเทศบาล ออกเป็น ๓ ประเภท แต่ละประเภทมีเงื่อนไขการจัดตั้ง
ดังนี้๓๙  

                                                           
๓๙สนิท จรอนันต์, ความเข้าใจเร่ืองการปกครองส่วนท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทสุขุมและบุตร

จ ากัด, ๒๕๔๓), หน้า ๒๙. 

ชื่อนักวิชาการ ความหมายหลัก 
พระธรรมปิฎก ป.อ.ปยุต
โต (๒๕๔๑, หน้า ๓๕ – 
๓๗) 

พฤติกรรม โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เคยชิน เครื่องมือที่ใช้ในการฝึกศีลก็
คือวินัยเป็นจุดเริ่มต้นในการพัฒนามนุษย์เพราะว่าวินั ยเป็นตัว
จัดเตรียมชีวิตให้อยู่ในสภาพที่เอ้ือต่อการพัฒนา 

พระธรรมปิฎก ป.อ.ปยุต
โต (๒๕๔๑, หน้า  ๕๖) 

ลักษณะของจิตที่เป็นสมาธิเป็นภาวะที่จิต มีคุณภาพและสมรรถภาพ
ดีที่สุดซึ่งมีลักษณะส าคัญ แข็งแรง มีพลังมาก  ราบเรียบ สงบซึ้ง ใส
กระจ่าง มองเห็นอะไรๆ  นุ่มนวล ควรแก่งาน 

พ ร ะ พ ร ห ม คุ ณ า ภ ร ณ์  
ป.อ.ปยุตฺโต (๒๕๕๐, หน้า
๗ ) 

การพัฒนามนุษย์ให้ด าเนินชีวิตดีงามถูกต้อง ท าให้มีวิถีชีวิตที่เป็น
มรรค เป็นทางด าเนินชีวิตหรือ วิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามของมนุษย์ต้อง
เรียนรู้     ผึกฝนพัฒนาตน 

พุทธทาสภิกขุ   (๒๕๔๙
หนา ๑๘๕ – ๑๘๖) 

การศึกษาเล่าเรียน ซึ่งตรงกับค าว่า สิกขา ในพระพุทธศาสนา 
หมายถึง การปฏิบัติได้รับปริญญา คือสิ้น ราคะ  สิ้นโทสะ สิ้นโมหะ 
ผลของการปฏิบัติสิกขาเป็นอย่างนั้น การปฏิบัติอย่างนั้นก็เพ่ือความ
รอดจากสิ่งอันไม่พึงปรารถนา 

สุมน อมรวิวัฒน์ ๒๕๔๔, 
หน้า ๗๘ - ๙๐ 

ไตรสิกขาเป็นการฝึกหัดอบรมที่เป็นขั้นตอนสืบเนื่อง เริ่มจากรูปธรรม
ไปสู่นามธรรม เป็นการพัฒนามนุษย์ทั้งกาย วาจา ความคิด จิตใจ 
อารมณ์ สังคม และสติปัญญาการฝึกหัดอบรมตามหลักไตรสิกขา       
มีลักษณะเป็นบูรณาการและปัจจัยการที่ว่าบูรณาการนั้นเพราะทุก
องค์ประกอบอันมีศีล สมาธิ ปัญญา 



๓๗ 

๑. เทศบาลต าบล ใช้เกณฑ์รายได้เป็นตัวก าหนดคือ พื้นที่ใดจะจัดตั้งเทศบาลต าบลจะต้อง
มีรายได้ไม่ต่ ากว่า ๑๒ ล้านบาท (ไม่รวมเงินอุดหนุน) ประชากร ๗,๐๐๐ คนขึ้นไป อยู่กันหนาแน่น         
ไม่ต่ ากว่า ๑,๕๐๐ คนต่อ ๑ ตารางกิโลเมตร 

๒. เทศบาลเมือง คือท้องถิ่นที่เป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัด หรือท้องถิ่นที่มีประชากร 
๑๐,๐๐๐ คนข้ึนไป อยู่กันหนาแน่นไม่ต่ ากว่า ๓,๐๐๐ คนตอ่ ๑ ตารางกิโลเมตร 

๓. เทศบาลนคร คือ ท้องถิ่นที่มีประชากรตั้งแต่ ๕๐,๐๐๐ คนข้ึนไป อยู่หนาแน่นไม่ต่ ากว่า 
๓,๐๐๐ คนต่อ ๑ ตารางกิโลเมตร 

เทศบาล หรือ “การปกครองส่วนท้องถิ่น” หมายถึง หน่วยงานการปกครองที่มีหน้าที่
รับผิดชอบเกี่ยวข้องกับการบริการประชาชนในเขตพ้ืนที่หนึ่งๆ โดยเฉพาะ และหน่วยงานการปกครอง
ส่วนท้องถิ่นนี้จัดตั้งขึ้นและจะอยู่ในความดูแลของรัฐ๔๐  ซึ่งการปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นระบอบ            
การปกครองที่สืบเนื่องมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนัยนี้จึงเกิดองค์การ
ท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้น ๆ องค์การนี้ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแต่ก็มี
อ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายของตนเอง ๔๑                      
ซึ่งเทศบาลนั้นถือได้ว่าเป็นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอีกรูปแบบหนึ่ง เป็นราชการที่จัดอยู่                 
ในระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น ซึ่งเกิดจากอ านาจทางการปกครองจากส่วนกลางให้ประชาชน     
มีส่วนรวมในการปกครองกันเอง เป็นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นที่จัดแบบเต็มรูปที่สมบูรณ์มากท่ีสุด
มีระดับความเป็นประชาธิปไตย มากกว่าองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ๆ เป็นการจ าลองรูปแบบ
การปกครองของประเทศระบบรัฐสภาเป็นการปกครองท้องถิ่นที่รู้จักของคนทั่วไปเทศบาลจะตั้งอยู่    
ในท้องถิ่นที่มีความเจริญและมีประชากรมากโดยทั่วไปเทศบาลเมืองจะเป็นที่ตั้งของศาลากลาง
จังหวัด๔๒  

เทศบาลถือได้ว่าเป็นหน่วยงานการปกครองในระดับท้องถิ่นที่เก่าแก่คุ้นเคยและเป็ น
รากฐานส าคัญของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย อีกทั้งยังเป็นรูปแบบหนึ่งของการปกครอง
ท้องถิ่นที่กระจายอ านาจเห็นได้จากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ เช่น ฉบับปี ๒๕๔๐ 
และฉบับปี ๒๕๕๐ ได้บัญญัติให้รัฐต้องกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นโดยเปิดโอกาสให้ราษฎร์เข้ามามีส่วน
ร่วมในการบริหารงานท้องถิ่นของตนเอง อันเป็นการพัฒนาพ้ืนฐานของการปกครองตามระบอบ
ประชาธิปไตย เทศบาลยังแบ่งเป็น เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาลต าบล โดยในพ้ืนที่นี้น า
เทศบาลต าบล ๒ แห่ง มาศึกษาเปรียบเทียบ เทศบาลมีอ านาจหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
เทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ มาตรา ๕๐ เช่น รักษาความเรียบร้อยของประชาชน บ ารุงศิลปะจารีตประเพณี 
ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น รวมทั้ งมีอ านาจในการบริหารจัดการ               

                                                           
๔๐ โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย หลักการและมิติใหม่ในอนาคต, พิมพ์ครั้งที่ ๔, 

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๔๖), หน้า ๑๕. 
๔๑ประทาน คงฤทธิ์ศึกษากร, ทฤษฎีการปกครองท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร: คณะรัฐประศาสน

ศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๔๒), หน้า ๒. 
๔๒เฉลิมพล แก้วแกมเมือง , “อาคารส านักงานเทศบาลนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์ รัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปกร, ๒๕๔๕), หน้า ๕๙. 



๓๘ 

หรือปฏิบัติงาน ให้บริการพัฒนาเทศบาลทั้งในด้านเศรษฐกิจและสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาความเดือดร้อน
และตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง๔๓  

กล่าวโดยสรุปว่า เทศบาล คือ องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอันเป็นอีกรูปแบบหนึ่ง             
ของการบริหารกิจการบ้านเมืองของรัฐบาล ที่เกิดจากอ านาจการปกครองของรัฐบาลมีการกระจาย
อ านาจให้ท้องถิ่นโดยเปิดโอกาสให้ราษฎร์ เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานท้องถิ่นของตนเอง              
เช่น รักษาความเรียบร้อยของประชาชน บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรม
อันดีของท้องถิ่น อันเป็นรากฐานส าคัญของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย รวมทั้งมีอ านาจ           
ในการบริหารจัดการหรือปฏิบัติงานให้บริการประชาชน และตอบสนองความต้องการของประชาชน
ในท้องถิ่นนั้น ๆ ให้มีความสงบสุขและทั่วถึง 

๑) อ านาจหน้าที่ของเทศบาลเมือง 
เทศบาลมีฐานะเป็นนิติบุคคล ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ มาตรา ๕๒, 

มาตรา ๕๓, และมาตรา ๕๔ และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์การปกครองท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้บัญญัติอ านาจหน้าที่ของเทศบาลเมืองมีหน้าที่ ที่ต้องท า       
ในเขตเทศบาล ดังนี้๔๔  

มาตรา ๕๒ สภาเทศบาลเมืองมีสมาชิกสิบแปดคนและให้คณะเทศมนตรีประกอบด้วย
นายกเทศมนตรีกับเทศมนตรีอ่ืนอีกสองคน ในกรณีที่เทศบาลเมืองแห่งใด มีรายได้จัดเก็บตั้งแต่ยี่สิบ
ล้านบาทข้ึนไปก็ให้มีเทศมนตรีเพ่ิมข้ึนอีกหนึ่งคน มาตรา ๕๓ ภายใต้บังคับแห่งกฎหมายเทศบาลเมือง 
มีหน้าที่ต้องท าในเขตเทศบาล ดังนี้ 

๑. รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
๒. ให้มีการบ ารุงทางบกและทางน้ า 
๓. รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและที่สาธารณะรวมทั้งการกาจัดขยะมูลฝอย

และสิ่งปฏิกูล 
๔. ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
๕. ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง 
๖. ให้ราษฎรได้มีการศึกษาอบรม 
๗. หน้าที่อื่น ๆ ซึ่งค าสั่งกระทรวงมหาดไทยหรือกฎหมายบัญญัติให้เป็นหน้าที่ของ 
เทศบาลมาตรา ๕๔ ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลอาจจัดกิจการใด ๆ ในเขต

เทศบาล ดังต่อไปนี้ 
๑) ให้มีน้ าสะอาดหรือประปา 
๒) ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 

                                                           
๔๓สนุันทา กาหยี, “การเปรียบเทียบความพร้อมในการบริหารจัดการระหว่างเทศบาลต าบลห้วยยอด

กับเทศบาลต าบลนาวัง ในอ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๓),หน้า๔๕. 

๔๔กองราชการส่วนต าบล ส านักบริหารราชการส่วนท้องถิ่น , กรมการปกครอง, (กรุงเทพมหานคร:      

โรงพิมพ์อาสารักษาดินแดน, ๒๕๔๒), หนา้ ๑๔๙ - ๑๕๑. 



๓๙ 

๓) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือหรือท่าข้าม 
๔) ให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
๕) บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
๖) ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์รักษาคนไข้ 
๗) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
๘) ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
๙) ให้มีเทศพาณิชย์ 
ทั้งนี้การด าเนินงานดังกล่าวเทศบาลมีอ านาจตราเทศบัญญัติ โดยไม่ขัดหรือแย้ง                  

ต่อบทบัญญัติ แห่งกฎหมายในกรณีต่อไปนี้ 
๑) เพ่ือปฏิบัติการให้เป็นไปตามหน้าที่ของเทศบาลที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้ 
๒) เมื่อมีกฎหมายบัญญัติให้เทศบาลตราเทศบัญญัติหรือให้อ านาจตราเทศบัญญัติ            

ในเทศบัญญัตินั้นจะก าหนดโทษปรับผู้ละเมิดเทศบัญญัติไว้ด้วยก็ได้แต่ห้ามมิให้ก าหนดเกินกว่าหนึ่ง
พันบาทนอกจากนี้อ านาจหน้าที่ของเทศบาลเมืองดังกล่าว ไม่เป็นการตัดอ านาจหน้าที่ของกระทรวง 
ทบวงกรม หรือองค์การหรือหน่วยงานของรัฐในอันที่จะด าเนินกิจการใด ๆ เพ่ือประโยชน์                    
ของประชาชน ในเทศบาล แต่ต้องแจ้งให้เทศบาลทราบล่วงหน้าตามสมควรในกรณีนี้หากเทศบาล         
มีความเห็นเกี่ยวกับการด าเนินกิจการดังกล่าวให้กระทรวงทบวงกรม หรือองค์การ หรือหน่วยงาน         
ของรัฐน าความเห็นชอบ ของเทศบาลไปประกอบการพิจารณาด าเนินการนั้นด้วย 

๒) รายได้และค่าใช้จ่ายของเทศบาล 
การที่เทศบาลจะสามารถด าเนินการต่าง ๆ ได้ตามที่กฎหมายก าหนดไว้จ าเป็นอย่างยิ่ง         

ที่จะต้องมีรายได้เป็นของตนเองในการด าเนินงานของเทศบาล การจัดเก็บรายได้และการใช้จ่ายจะถูก
ควบคุมก าหนดโดยตรงจากรัฐบาล โดยรัฐบาลจะก าหนดเป็นกฎหมายว่าจะมีรายได้กี่ประเภท         
มีอะไรบ้าง และจะได้มาอย่างไรบ้าง เช่น ภาษีอากร ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต ฯลฯ และอัตรา       
ในการจัดเก็บภาษี รวมทั้งการแบ่งสรรรายได้ประเภทภาษีให้แก่เทศบาลส่วนกลางก็เป็นผู้ก าหนด         
อีกด้วยเมื่อเทศบาลมีรายได้แล้ว ก็จ าเป็นจะต้องก าหนดแนวทางในการใช้จ่ายในรูป เทศบัญญัติ
งบประมาณประจ าปีโดยผ่านความเห็นชอบจากสภาเทศบาลเสียก่อน และการตรวจสอบบัญชีจะเป็น
การควบคุมสุดท้ายเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง 

พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ ได้บัญญัติรายได้ในอันที่จะได้รับและค่าใช้จ่าย          
ของเทศบาลไว้ดังต่อไปนี้ 

มาตรา ๖๖ เทศบาลอาจมีรายได้ ดังต่อไปนี้ 
๑. ภาษีอากรตามแต่จะกฎหมายก าหนดไว้ 
๒. ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับ ตามแต่จะมีกฎหมายก าหนดไว้ 
๓. รายได้จากทรัพย์สินของเทศบาล 
๔. รายได้จากสาธารณูปโภคและเทศพาณิชย์ 
๕. พันธบัตร หรือเงินกู้ ตามแต่จะมีกฎหมายก าหนดไว้ 
๖. เงินกู้จากกระทรวงทบวงกรม องค์การ หรือนิติบุคคลต่าง ๆ 
๗. เงินอุดหนุนจากรัฐบาลหรือองค์การบริหารส่วนจังหวัด 



๔๐ 

๘. เงินและทรัพย์สินอย่างอ่ืนที่มีผู้อุทิศให้ 
๙. รายได้อ่ืนใดตามแต่จะมีกฎหมายก าหนดไว้ 
มาตรา ๖๗ เทศบาลอาจมีรายจ่าย ดังต่อไปนี้ 
๑) เงินเดือน 
๒) ค่าจ้าง 
๓) เงินค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 
๔) ค่าใช้สอย 
๕) ค่าวัสดุ 
๖) ค่าครุภัณฑ์ 
๗) ค่าท่ีดิน สิ่งก่อสร้าง และทรัพย์สินอื่น ๆ 
๘) เงินอุดหนุน 
การจ่ายเงินตามมาตรา ๖๗ (๘) และการจ่ายเงินเพ่ือการลงทุนเทศบาลจะกระท าได้            

เมื่อได้รับความเห็นชอบจากสภาเทศบาลและผู้ว่าราชการจังหวัดอนุมัติการจ่ายเงินตามมาตรา ๖๗  
๙) ถ้าเป็นการช าระหนี้เงินกู้เมื่อก าหนดช าระเทศบาลจะต้องช าระเงินกู้นั้นจากทรัพย์สิน

ของเทศบาลไม่ว่าจะตั้งงบประมาณรายจ่ายประเภทนี้ไว้หรือไม่ 
มาตรา ๖๘ การจ่ายเงินค่าป่วยการให้แก่นายกเทศมนตรี และรองนายกเทศมนตรี              

ให้เป็นไปตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยระเบียบพนักงานเทศบาล การจ่ายเงินค่าป่วยแก่ประธานสภา           
รองประธานสภา สมาชิกสภาเทศบาล และ การจ่ายค่าเบี้ยประชุมให้แก่คณะกรรมการที่สภาเทศบาล
แต่งตั้งข้ึนให้เป็นไปตามข้อบังคับซึ่งกระทรวงมหาดไทยก าหนดตามฐานะของเทศบาล 

๓) ลักษณะโครงสร้างสภาเทศบาลและฝ่ายบริหาร 
สภาเทศบาลประกอบด้วยสมาชิกสภาเทศบาล ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจาก

ประชาชนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ตามจ านวนดังนี้๔๕  
๑. สภาเทศบาลต าบล ประกอบด้วยสมาชิกจานวน ๑๒ คน 
๒. สภาเทศบาลเมือง ประกอบด้วยสมาชิกจานวน ๑๘ คน 
๓. สภาเทศบาลนคร ประกอบด้วยสมาชิกจานวน ๒๔ คน 
นายกเทศมนตรี มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่ าด้วยการ

เลือกตั้ง สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น นายกเทศมนตรีด ารงต าแหน่งนับตั้งแต่วันเลือกตั้ง
และมีระยะ เวลาด ารงต าแหน่งคราวละ ๔ ปีนับแต่วันเลือกตั้ง แต่จะด ารงต าแหน่งติดต่อกันเกิน      
๒ วาระไม่ได้ ในกรณีที่นายกเทศมนตรีดารงต าแหน่งไม่ครบระยะเวลา ๔ ปีก็ให้ถือว่าเป็น ๑ วาระ
และเมื่อได้ด ารงต าแหน่ง ๒ วาระติดต่อกันแล้วจะด ารงต าแหน่งได้อีก เมื่อพ้นระยะเวลา ๔ ปีนับแต่
วันพ้นจากต าแหน่ง นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีซึ่งมิใช่สมาชิกสภาเทศบาล              
เป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหาร ราชการของเทศบาลตามที่นายกเทศมนตรีมอบหมายได้ตามหลักเกณฑ์
ดังต่อไปนี้ 

 

                                                           
๔๕โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๔๘),หน้า ๑๗๗. 



๔๑ 

๑. เทศบาลต าบลให้แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน ๒ คน 
๒. เทศบาลเมืองให้แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน ๓ คน 
๓. เทศบาลนครให้แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน ๔ คน 
นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งที่ปรึกษานายกเทศมนตรีและเลขานุการนายกเทศมนตรี            

ซึ่งมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลได้โดยในกรณีเทศบาลต าบลให้แต่งตั้งได้จานวนรวมกันไม่เกิน ๒ คน 
เทศบาลเมือง ให้แต่งตั้งได้จานวนรวมกันไม่เกิน ๓ คน และเทศบาลนครให้แต่งตั้งได้จ านวนรวมกันได้
ไม่เกิน  ๕ คน ส่วนงานของเทศบาล ส่วนงานของเทศบาลประกอบด้วยหน่วยงานหลัก ๖ ส่วน ดังนี้๔๖  

๑. ส านักงานปลัดเทศบาล มีหน้าที่ด าเนินกิจการให้เป็นไปตามกฎระเบียบแบบแผน
นโยบายของเทศบาล เป็นเลขานุการของสภาเทศบาลและคณะเทศมนตรีเกี่ยวกับงานสารบรรณ    
งานธุรการ งานประชาสัมพันธ์ งานนิติการ งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย งานทะเบียน 
ตลอดจนงานอื่น ๆ ที่มิได้ก าหนดไว้เป็นงานใดโดยเฉพาะ เช่น สถานธานานุบาล 

๒. ส่วนการคลัง มีหน้าที่เกี่ยวกับการเงินและการบัญชี การจัดเก็บภาษีต่าง ๆ เช่น ภาษี
โรงเรือนและที่ดิน ภาษีป้าย งานจัดทางบประมาณ งานผลประโยชน์ของเทศบาล ควบคุมดูแลพัสดุ
และทรัพย์สินของเทศบาล 

๓. ส่วนสาธารณสุข มีหน้าที่แนะน าช่วยเหลื อด้านการเจ็บป่วยของประชาชน                
การป้องกันและระงับโรคติดต่อ การสุขาภิบาล การรักษาความสะอาด งานสัตว์แพทย์ ตลาด
สาธารณะ สุสาน ฌาปนสถานสาธารณะ และงานด้านสาธารณสุข ตลอดจนควบคุมการประกอบ
อาชีพที่เกี่ยวสุขภาพอนามัยของประชาชน เช่น การแต่งผม การจ าหน่วยอาหาร ซึ่งรวมทั้งงาน
สาธารณสุขอ่ืน ๆ ให้เป็นไปตามกฎหมายหรืองานที่ได้รับมอบหมาย 

๔. ส่วนช่าง มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับงานโยธา งานบ ารุงรักษาทางบก ทางระบายน้ า 
สวนสาธารณะ งานส ารวจแบบแผน งานสถาปัตยกรรม ผังเมือง งานสาธารณูปโภค งานเกี่ยวกับไฟฟ้า 
และงานควบคุมการก่อสร้างอาคาร เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 

๕. ส่วนการประปา มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับการให้บริการและจ าหน่วยน้ าสะอาด
ตลอดจนจัดเก็บขยะผลประโยชน์ในการนี้ 

๖. ส่วนการศึกษา มีหน้าที่ด าเนินการด้านการศึกษาระดับประถมศึกษาของเทศบาล งาน
การสอน การนิเทศ การศึกษา งานสวัสดิการสังคม และนันทนาการ ตลอดจนการปฏิบัติงานอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

 
 
 
 
 
 

                                                           
๔๖สนิท จรอนันต์, ความเข้าใจเร่ืองการปกครองส่วนท้องถิ่น , พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: 

สถาบันนโยบายการศึกษา, ๒๕๔๙), หน้า ๓๒ - ๓๔. 



๔๒ 

๒.๓.๒ ข้อมูลพื้นที่อ าเภอสันป่าตอง 
สันป่าตอง เป็นอ าเภอเล็ก ๆ อ าเภอหนึ่งในจังหวัดเชียงใหม่ ตั้งอยู่ห่างจากตัวเมือง

เชียงใหม่ไปทางทิศใต้ ๒๒ กิโลเมตร มีความเจริญเติบโตทางด้านศิลปวัฒนธรรมล้านนาและเติบโต
ทางด้านเศรษฐกิจ ส่งผลให้มีความพร้อมในตัวเองทั้งด้านคุณภาพทางการศึกษา การแพทย์ การกีฬา 
การเกษตร และบุคลากรที่มีคุณภาพ 

๑) ประวัติความเป็นมา 
อ าเภอสันป่าตองได้รับการยกฐานะเป็นอ าเภอเมื่อปี พ.ศ. ๒๔๙๕ เดิมเป็นการเขตการ

ปกครองของสองอ าเภอ คือ อ าเภอแม่วาง และอ าเภอบ้านแม มีที่ว่าการอ าเภอตั้งอยู่ที่บ้านกาด          
เมื่อปี พ.ศ. ๒๔๗๗ กระทรวงมหาดไทยได้ประกาศยุบอ าเภอแม่วางและอ าเภอบ้านแม รวมเป็นอ าเภอ
เดียวกันให้ชื่อว่า "อ าเภอบ้านแม" โดยมีที่ว่าการอ าเภอ ตั้งอยู่ที่บ้านเปียง หมู่ที่ ๑๓ ต าบลบ้านแม 
ต่อมาเมื่อวันที่ ๒๔ มิถุนายน พ.ศ. ๒๔๘๒ ได้มีการย้ายที่ว่าการอ าเภอบ้านแม มาตั้ง ณ ที่บ้าน          
สันป่าตอง หมู่ที่ ๑๐ ต าบลยุหว่า ซึ่งเป็นที่ตั้งปัจจุบันและเปลี่ยนชื่ออ าเภอเป็น "อ าเภอสันป่าตอง" 
โดยมีเขตการปกครอง เพ่ิมอีก ๒ ต าบล คือต าบลหารแก้วและต าบลหนองตองรวมเป็น ๑๔ ต าบล 
ครั้นในปีพ.ศ. ๒๔๘๙ ทางราชการได้ประกาศตั้งกิ่งอ าเภอหางดง ขึ้นเป็นอ าเภอหางดง จังหวัด
เชียงใหม่ ซึ่งติดกับอ าเภอสันป่าตอง ต าบลหารแก้วและต าบลหนองตอง จึงโอนไปขึ้นในเขต              
การปกครองของอ าเภอหางดงจนถึงทุกวันนี้ 

๒) ที่ตั้งและอาณาเขต 
อ าเภอสันป่าตองตั้งอยู่ตอนกลางของจังหวัด มีอาณาเขตติดต่อกับอ าเภอและจังหวัด

ใกล้เคียงดังนี้ 
ทิศเหนือ   ติดต่อกับอ าเภอแม่วางและอ าเภอหางดง 
ทิศตะวันออก  ติดต่อกับอ าเภอหางดง และอ าเภอเมืองล าพูน (จังหวัดล าพูน) 
ทิศใต้   ติดต่อกับอ าเภอป่าซาง (จังหวัดล าพูน) และอ าเภอดอยหล่อ 
ทิศตะวันตก  ติดต่อกับอ าเภอแม่วาง 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



๔๓ 

๓) การแบ่งเขตการปกครอง  
อ าเภอสันป่าตองแบ่งเขตการปกครองออกเป็น ๑๑ ต าบล ๑๒๐ หมู่บ้าน ได้แก่ 

ตารางท่ี ๒.๕ เขตการปกครองต าบลยุหว่า 
ล าดับที่ ชื่อองค์กรส่วนท้องถิ่น จ านวนหมู่บ้าน ประชากร 

๑ ยุหว่า ๑๕ ๑๓,๓๗๙ 
๒ สันกลาง  ๙ ๕,๓๙๗ 
๓ ท่าวังพร้าว ๗ ๓,๔๑๙ 
๔ มะขามหลวง ๖ ๖,๓๕๘ 
๕ แม่ก๊า ๑๔ ๗,๑๑๐ 
๖ บ้านแม ๑๓ ๖,๔๙๑ 
๗ บ้านกลาง ๑๑ ๙,๗๑๘ 
๘ ทุ่งสะโตก ๑๒ ๖,๒๖๗ 
๙ ทุ่งต้อม ๑๑ ๗,๐๖๙ 

๑๐ น้ าบ่อหลวง ๑๑ ๔,๙๔๗ 
๑๑ มะขุนหวาน ๘ ๕,๑๓๕ 

 
การปกครองส่วนท้องถิ่น 
ท้องที่อ าเภอสันป่าตองประกอบด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๑๓ แห่ง ได้แก่ 

ตารางท่ี ๒.๖ เขตการปกครองพื้นที่  
 

ที ่ ชื่อองค์กรส่วนท้องถิ่น  
๑ เทศบาลต าบลสันป่าตอง ครอบคลุ ม พ้ื นที่ บ า ง ส่ ว นขอ งต า บลยุ ห ว่ า       

ต าบลมะขามหลวง และบางส่วนของต าบลทุ่งต้อม 
๒ เทศบาลต าบลบ้านกลาง ครอบคลุมพ้ืนที่บางส่วนของต าบลท่าวังพร้าว 

บางส่วนของต าบลมะขามหลวงบางส่วนของต าบล
บ้านกลาง และบางส่วนของต าบลมะขุนหวาน 

๓ เทศบาลต าบลทุ่งต้อม ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลทุ่งต้อม (เฉพาะนอกเขต
เทศบาลต าบล สันป่าตอง) 

๔ เทศบาลต าบลยุหว่า ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลยุหว่า ( เฉพาะนอกเขต
เทศบาลต าบลสันป่าตอง) 

๕ เทศบาลต าบลบ้านแม ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบ้านแมท้ังต าบล 
๖ เทศบาลต าบลทุ่งสะโตก ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลทุ่งสะโตกทั้งต าบล 
๗ องค์การบริหารส่วนต าบลสันกลาง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลสันกลางทั้งต าบล 
๘ องค์การบริหารส่วนต าบลท่าวังพร้าว ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลท่าวังพร้าว (เฉพาะนอกเขต

เทศบาลต าบลบ้านกลาง) 
๙ องค์การบริหารส่วนต าบลมะขามหลวง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลน้ าบ่อหลวงทั้งต าบล 



๔๔ 

ตาราง (ต่อ) 
ที ่ ชื่อองค์กรส่วนท้องถิ่น  

๑๐ องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ก๊า ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลแม่ก๊าท้ังต าบล 
๑๑ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกลาง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบ้านกลาง (เฉพาะนอกเขต

เทศบาลต าบลบ้านกลาง) 
๑๒ องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าบ่อหลวง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลน้ าบ่อหลวงทั้งต าบล 
๑๓ องค์การบริหารส่วนต าบลมะขุนหวาน ครอบคลุมพื้นที่ต าบลมะขุนหวาน (เฉพาะนอกเขต

เทศบาลต าบลบ้านกลาง) 
      

 ๔) สถานที่ส าคัญ 
วัดท่าจ าปี หลวงปู่ครูบาดวงดี ศิษย์รุ่นสุดท้ายสายครูบาศรีวิชัย ต าบลทุ่งสะโตก 
วัดป่าเจริญธรรม (วัดพระนอนใหญ่ที่ใหญ่ที่สุดในภาคเหนือ) ต าบลยุหว่า 
วัดน้ าบ่อหลวง(วนาราม) ครูบาเจ้าอินทจักรรักษา ต าบลน้ าบ่อหลวง 
ศูนย์หัตถกรรมไม้แกะสลักหมู่บ้านก่ิวแลน้อย ต าบลบ้านแม 
ศูนย์หัตถกรรมไม้แกะสลักต าบลยุหว่า 
ศูนย์ผลิตตุ๊กตาเชียงใหม่ ต าบลมะขามหลวง 
ศูนย์วัฒนธรรมอ าเภอสันป่าตอง โรงเรียนสันป่าตองวิทยาคม 
โบราณสถานเมืองเก่าเวียงท่ากาน ต าบลบ้านกลาง 
อ่างเก็บน้ าหนองสะเรียม ต าบลยุหว่า 
ตลาดนัดทุ่งฟ้าบดหรือกาดงัว ตลาดนัดที่ใหญ่ที่สุดในภาคเหนือ จะมีทุกเช้าวันเสาร์ 
ตั้งอยู่บนถนนเชียงใหม่-ฮอด ต าบลยุหว่า 
๕) หน่วยงานที่ส าคัญ 
ศูนย์ชั่งตวงวัดภาคเหนือ (เชียงใหม่) 
ศูนย์การท่องเที่ยว กีฬาและนันทนาการจังหวัดเชียงใหม่ 
ศูนย์วิจัยข้าวเชียงใหม่(สถานีทดลองข้าวสันป่าตอง) 
ศูนย์วิจัยและบ ารุงพันธุ์สัตว์เชียงใหม่ 
สมาคมฌาปนกิจสงเคราะห์ลูกค้าธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร    

เชียงใหม่(สายใต้) 
ศูนย์ปฏิบัติงานหมวดการทางสันป่าตอง กรมทางหลวง 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต ๔ 
ส านักงานที่ดินจังหวัดเชียงใหม่ สาขาสันป่าตอง 
ส านักทางหลวงชนบทที่ ๑๐ (เชียงใหม่) 
บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) สาขาสันป่าตอง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อ าเภอสันป่าตอง 
 

 



๔๕ 

๒.๓.๓ สภาพทั่วไปเทศบาลต าบลยุหว่า 
ข้อมูลทั่วไปของเทศบาลต าบลยุหว่า  
๑) สภาพทั่วไป   
๑.๑ ที่ตั้ง เทศบาลต าบลยุหว่า ตั้งอยู่ที่ เลขที่ ๒๙๙ หมู่ที่ ๙ บ้านต้นผึ้ง ต าบลยุหว่า            

อยู่บริเวณ กลางหนองสะเรียม ระยะทางห่างจากที่ว่าการอ าเภอสันป่าตอง ประมาณ  ๓  กิโลเมตร      
มีอาณาเขตดังนี้    

ทิศเหนือ             ติดต่อ  ต าบลสันกลาง และต าบลน้ าบ่อหลวง    
ทิศใต ้  ติดต่อ  ต าบลบ้านกลาง    
ทิศตะวันออก   ติดต่อ  ต าบลมะขามหลวง และต าบลทุ่งต้อม    
ทิศตะวันตก   ติดต่อ  ต าบลบ้านแม  
๑.๒ ขนาดพ้ืนที่เทศบาลต าบลยุหว่า มีพ้ืนที่ทั้งหมด  ๑๘.๙๖  ตารางกิโลเมตร  
๑.๓ ลักษณะภูมิประเทศ โดยทั่วไปต าบลยุหว่าเป็นทีราบลุ่ม ส่วนใหญ่เป็นพ้ืนที่ท า

การเกษตร ไม่มีเขตป่าสงวนแห่งชาติหรือภูเขา เป็นพื้นที่ราบทั้งหมด   
๑.๔ จ านวนหมู่บ้าน   ในพื้นที่เขตของเทศบาลต าบลยุหว่า  ประกอบด้วยหมู่บ้าน จ านวน  

๑๔  หมู่บ้าน ดังนี้ 
ตารางท่ี ๒.๗ จ านวนหมู่บ้านในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า  
 ชื่อหมู่บ้าน หมู่ที่ หมายเหตุ 
๑ บ้านสันป่าตอง ๑ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลสันป่าตอง 
๒ บ้านกลาง ๒ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลสันป่าตอง 
๓ บ้านหนองหวาย ๓ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
๔ บ้านกิ่วแลหลวง ๔ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
๕ บ้านอุเม็ง ๕ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
๖ บ้านหนองบึ่ง ๖ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
๗ บ้านใหม่ม่วงก๋อน ๗ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
๘ บ้านร้อง ๘ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
๙ บ้านต้นผึ้ง ๙ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลสันป่าตอง 

๑๐ บ้านศาลา ๑๑ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
๑๑ บ้านดอนตัน ๑๒ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
๑๒ บ้านหนองพันเงิน ๑๓ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
๑๓ บ้านสันป่าตองใต้ – มะจ าโรง ๑๔ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลสันป่าตอง 
๑๔ บ้านหนองสะเรียม ๑๕ พ้ืนที่บางส่วนอยู่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 

    
๑.๕ ท้องถิ่นอ่ืนในต าบล  (แสดงจ านวนเทศบาลในต าบล)    
- จ านวนเทศบาล   ๑  แห่ง  ได้แก่   เทศบาลต าบลสันป่าตอง   
๑.๖ ประชากร  เทศบาลต าบลยุหว่า มีจ านวนครัวเรือนและประชากร ตามข้อมูล            

ส านักบริหาร การทะเบียนกรมการปกครอง อ าเภอสันป่าตอง ณ เดือนพฤษภาคม  พ.ศ. ๒๕๕๗  ดังนี้ 



๔๖ 

ตาราง ๒.๘ ประชากรเทศบาลยุหว่า 

 
๒) สภาพทางเศรษฐกิจ   
๒.๑ อาชีพ ราษฎรส่วนใหญ่ในเทศบาลต าบลยุหว่า มีอาชีพหลักในด้านการเกษตร ได้แก่  

อาชีพเกษตรกรรม ประกอบด้วยการท านา  ท าสวน ปลูกพืชไร่   อาชีพรองคือการรับจ้าง                  
และค้าขาย รายได้เฉลี่ยของครัวเรือน  ครอบครัวละ  ๕๕,๕๘๗ บาท/ปี (ข้อมูล จปฐ.ปี๒๕๕๖)   

๒.๒ หน่วยธุรกิจการพาณิชย์และบริการ ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า  
๑) ธนาคาร     -  แห่ง     
๒) โรงแรม(ขนาดเล็ก)   ๕  แห่ง     
๓) ปั๊มน้ ามัน และแก๊ส   ๓  แห่ง     
๔)โรงงานอุตสาหกรรม   ๒  แห่ง     
๕) ตลาดสด /ตลาดนัด        ๓  แห่ง 

 
 
 
 

หมู่ที่ 
 

ชื่อหมู่บ้าน 
 

ประชากร ครัวเรือน 
ชาย หญิง รวม 

๑ บ้านสันป่าตอง ๒๔๒ ๒๗๐ ๕๑๒ ๒๓๘ 
๒ บ้านกลาง ๕๐๔ ๖๐๗ ๑,๑๑๑ ๔๓๖ 
๓ บ้านหนองหวาย ๒๕๗ ๓๑๕ ๕๗๒ ๒๑๒ 
๔ บ้านกิ่วแลหลวง ๖๓๖ ๗๒๑ ๑,๓๕๗ ๔๗๙ 
๕ บ้านอุเม็ง ๕๑๓ ๕๐๖ ๑,๐๑๙ ๓๔๐ 
๖ บ้านหนองปึ๋ง ๔๖๑ ๕๐๑ ๙๖๒ ๓๕๖ 
๗ บ้านใหม่ม่วงก๋อน ๔๓๕ ๔๗๒ ๙๐๗ ๓๓๓ 
๘ บ้านร้อง ๒๓๕ ๒๕๙ ๔๙๔ ๑๙๒ 
๙ บ้านต้นผึ้ง ๒๑๖ ๒๔๘ ๔๖๔ ๒๘๕ 

๑๑ บ้านศาลา ๔๐๘ ๔๕๒ ๘๖๐ ๓๗๘ 
๑๒ บ้านดอนตัน ๒๗๒ ๒๗๖ ๕๔๖ ๑๙๙ 
๑๓ บ้านหนองพันเงิน ๑๔๗ ๑๓๑ ๒๗๘ ๑๐๘ 
๑๔ บ้านสันป่าตองใต้-มะจ าโรง ๑๒๔ ๑๖๐ ๒๘๔ ๑๒๙ 
๑๕ บ้านหนองสะเรียม ๒๒๓ ๒๖๔ ๔๘๗ ๒๘๕ 

จ านวนบุลคลที่ปรากฏในทะเบียนกลางใน
เขต ทต ยุหว่า 

๒๗๑ ๒๒๔ ๔๙๕  

รวม ๔,๙๗๐ ๕,๔๐๖ ๑๐,๓๔๘ ๓,๙๗๐ 



๔๗ 

๓) การบริการพื้นฐาน  
๑ การคมนาคม เส้นทางการคมนาคมภายในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า ส่วนใหญ่จะมีความ 

สะดวก สภาพถนนเป็นถนนลาดยางแอสฟัลท์ติก  ถนนคอนกรีตเสริมเหล็ก และมีบางเส้นทางที่มี 
สภาพเป็นถนนลูกรัง ซึงจะต้องได้รับการพัฒนาและปรับปรุงให้ดีขึ้นต่อไป   

๒ การโทรคมนาคม   
 - ทีท าการไปรษณีย์    - แห่ง    
- สถานีโทรคมนาคมอ่ืน ๆ    -  แห่ง  
๓ การไฟฟ้าต าบลยุหว่าสามารถให้บริการไฟฟ้าได้อย่างทั่วถึงทุกหมู่บ้าน   
- ส านักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จ านวน   - แห่ง      
๔ แหล่งน้ าธรรมชาติ    
- ล าน้ า,ล าห้วย       ๒  สาย    
- บึง,หนอง,และอ่ืน ๆ     ๒ แห่ง  
๕ แหล่งน้ าที่สร้างขึ้น   
- ฝาย                  ๔  แห่ง    
- บ่อน้ าตื้น                      ๒,๕๐๐   แห่ง    
- บ่อโยก                        ๒๕     แห่ง    
- ประปาหมู่บ้าน               ๗๔ แห่ง    
- คลองชลประทาน     ๑ แห่ง   
๔) ข้อมูลอ่ืน ๆ   
๑ ทรัพยากรธรรมชาติในพ้ืนที่    
- หนองน้ า       ๒  แห่ง    
- ป่าชุมชน       ๑  แห่ง   
๒ มวลชนจัดตั้ง    
- คณะกรรมการพลังแผ่นดินเอาชนะยาเสพติด ๒๕ ตาสับปะรด   ๑๔    แห่ง    
- ต ารวจบ้าน    ๑  รุ่น      ๗๘ คน    
- อ่ืน ๆ (อปพร.)    ๒  รุ่น    ๑๐๖  คน 
๕) ศักยภาพในต าบล  
   ๕.๑ ศักยภาพของเทศบาลต าบลยุหว่า   
 ๑. จ านวนบุคลากร พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 



๔๘ 

ตาราง ๒.๙ จ านวนบุคลากร 
ที ่ ส านัก/ กองการ

บริหารจัดการ 
จ านวนบุคลากร 

ข้าราชการ/ 
พนักงาน 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

รวม 

๑ ส านักปลัด ๙ ๒ ๔ ๒ ๑๗ 
๒ กองคลัง ๕ - ๒ - ๗ 
๓ กองช่าง ๔ - - - ๔ 
๔ กองการศึกษา ๑๑ - ๖ ๑ ๑๘ 
๕ กองสาธารณสุข ๒ - - ๑ ๓ 

รวมทั้งหมด ๓๑ ๒ ๑๒ ๔ ๔๙ 
 

๕.๒ ศักยภาพของชุมชนและพื้นที่    
๑. การรวมกลุ่มของประชาชน       
- กลุ่มอาชีพ  ๔๔ กลุ่ม      - กลุ่มออมทรัพย์   ๑๔  กลุ่ม  
- กลุ่มชมรมผู้สูงอายุ   ๑ กลุ่ม   - กลุ่มพัฒนาสตรีแม่บ้าน  ๑  กลุ่ม  
 - กลุม่ชมรม อสม. ๑ กลุ่ม       - กลุ่มสภาเด็กและเยาวชน  ๑  กลุ่ม   
๒. จุดเด่นของพ้ืนที่(ท่ีเอ้ือต่อการพัฒนาต าบล)     
ลักษณะภูมิประเทศ เป็นพ้ืนที่ราบทังหมด ไม่มีเขตป่าสงวนแห่งชาติ มี หนองน้ าสาธารณะ

ขนาดใหญ่ (หนองสะเรียม) เหมาะส าหรับการพัฒนาให้เป็นแหล่งท่องเที่ยว มี  แหล่งผลิต
ศิลปะหัตถกรรมแกะสลักไม้ที่มีชื่อเสียง  มีตลาดนัดชุมชนขนาดใหญ่ (กาดทุ่งฟ้าบด) ซึงเป็นทีรู้จักของ
ประชาชนทั่วไป และมีกลุ่มอาชีพ กลุ่มเกษตรกร หลากหลายในพ้ืนที่ เช่น กลุ่มศูนย์ข้าวชุมชน           
กลุ่มหัตถกรรมแกะสลักไม้ กลุ่มเย็บผ้ากลุ่มจักสาน เป็นต้น 

๖)วิสัยทัศน์เทศบาลต าบลยุหว่า  
“สร้างสรรค์สังคมเข้มแข็ง  ชุมชนน่าอยู่  ส่งเสริมการเรียนรู้  มุ่งสู่หลักธรรมาภิบาล       

น้อมน าเศรษฐกิจพอเพียง”   
๗) พันธ์กิจเทศบาลต าบลยุหว่า  
๑. ส่งเสริมสนับสนุนให้ประชาชนมีการด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
๒. สร้างระบบการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร

จัดการ มุ่งเน้นให้ ประชาชนได้รับความสะดวก รวดเร็ว  ยุติธรรม และให้มีส่วนร่วมในการวางแผน
พัฒนา  การร่วมตัดสินใจ การตรวจสอบติดตามเพ่ือให้เกิดความโปร่งใส  

๓. มุ่งสร้างสังคมให้มีความเข้มแข็ง มีครอบครัวที่อบอุ่น เสริมสร้างสุขภาพที่ดีให้กับ
ประชาชน สร้างระบบสวัสดิการที่ดี และเป็นสังคมท่ีมีความสามัคคีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน  

๔. ส่งเสริมให้หมู่บ้านชุมชนเป็นชุมชนที่น่าอยู่มีสภาพแวดล้อมที่สะอาดสวยงาม 
ปราศจาก โรคติดต่อ  และเป็นชุมชนที่ปลอดยาเสพติดและอาชญากรรมต่าง ๆ    

๕.  ส่ ง เสริมและพัฒนาแหล่งท่องเที่ยวต่าง ๆ ในต าบลให้มีชื่อเสียงเป็นที่ รู้ จั ก                 
ของประชาชนและนักท่องเที่ยวโดยทั่วไป    



๔๙ 

๖. ด าเนินการอนุรักษ์และรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในต าบลให้มีความ
สะอาด มีความคงอยู่อย่างยั่งยืน  

๗. ส่งเสริมและพัฒนาอาชีพให้กับประชาชนในต าบลให้มีอาชีพและรายได้ในครัวเรือน  
สนับสนุน กลุ่มอาชีพในต าบลให้มีความเข้มแข็งสามารถพ่ึงตนเองได้ และพัฒนาสินค้าและผลิตภัณฑ์
ของชุมชนให้มีคุณภาพเป็นสินค้า OTOP ของต าบล  

๘. ส่งเสริมและพัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน การคมนาคมและสาธารณูปโภคต่าง ๆ         
ให้มีความสะดวกรวดเร็ว และเพียงพอต่อความต้องการของประชาชน  

๙. สนับสนุนการให้บริการเทคโนโลยี สารสนเทศ  เพ่ือการบริการประชาชนให้มีความ
สะดวก รวดเร็ว ทั่วถึง และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

๑๐. พัฒนาส่งเสริมการศึกษาและการเรียนรู้ของประชาชน ทั้งในระบบนอกระบบ          
และการศึกษาตามอัธยาศัยตลอดจนส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศ  

๑๑. อนุรักษ์และส่งเสริมศาสนา ศิลปะวัฒนธรรม ประเพณีต่าง ๆ ให้คงอยู่และมีการสืบ
ทอดกันต่อไป  

๑๒. ส่งเสริมและประสานการพัฒนาร่วมกับองค์กรภาครัฐภาคเอกชนกลุ่มองค์กรต่าง ๆ    
โดยเน้นประชาชนในท้องถิ่นเป็นจุดศูนย์กลาง 

๘) การวิเคราะห์ศักยภาพการพัฒนาของเทศบาลต าบลยุหว่า  (SWOT)  
๑.จุดแข็ง  (Strengths – S)   
๑.๑ ชุมชนมีภูมิปัญญาท้องถิ่น สามารถผลิตสินค้าหัตถกรรม ที่มีเอกลักษณ์ 
เฉพาะตัว                             
๑.๒ มีทรัพยากรธรรมชาติ คือ หนองน้ าสาธารณะขนาดใหญ่(หนองสะเรียม) 
  เหมาะแก่การพัฒนาให้เป็นแหล่งท่องเที่ยว  
๑.๓ ประชาชนมีความตื่นตัวในการมีส่วนร่วมในการพัฒนา และร่วมส่งเสริม 
 สนับสนุน  
กิจกรรมของภาครัฐเป็นอย่างดี  
๑.๔ มีองค์กรต่าง ๆ หลากหลาย เช่น กลุ่มเกษตรกร กลุ่มออมทรัพย์เพื่อการ 
ผลิต กลุ่มอาชีพต่าง ๆ เป็นต้น  
๑.๕ เป็นแหล่งหัตถกรรมภูมิปัญญาผลิตภัณฑ์ไม้แกะสลัก ที่มีลวดลายความละเอียดอ่อน

ช้อยสะท้อนวิถีชุมชนและมีคุณภาพสูง สามารถพัฒนาจากอุตสาหกรรม ครัวเรือน เป็นอุตสาหกรรม      
ขนาดใหญ่ได้ และมีเครือข่ายเชื่อมโยงกับหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ที่ผ่านการรับรองมาตรฐานสินค้า 

๑.๖  มีตลาดนัดชุมชนขนาดใหญ่ (กาดทุ่งฟ้าบด) ซึ่งพัฒนามาจากตลาดค้าขายวัว ควาย 
ที่ใหญ่ที่สุดในภาคเหนือ   ท าให้มีการหมุนเวียนของเงินตราเข้ามาในพ้ืนที่อ าเภอสันป่าตอง                     
ปีละจ านวนมาก                     

๒. จุดอ่อน (Weaknesses - W)        
๒.๑ การประกอบอาชีพภาคเกษตรกรรม ยังขาดการพัฒนาอย่างครบวงจร                
๒.๒ มีปัญหาด้านสิ่งแวดล้อม เช่น ปัญหาขยะ มลภาวะทางกลิ่นจากฟาร์มเลี้ยงสัตว์                                            



๕๐ 

๒.๓ เส้นทางคมนาคมและสาธารณูปโภคภายในหมู่บ้าน ยังไม่ได้มาตรฐานและยังไม่ได้รับ
การพัฒนาให้ครบถ้วน  

๓ โอกาส  (Opportunities  -  O)               
๓.๑ รัฐบาลได้ให้ความส าคัญกับการแก้ไขปัญหาเศรษฐกิจรากหญ้าโดยมีโครงการส าคัญ

หลายโครงการ เช่น โครงการอยู่ดีมีสุข การพัฒนาหมู่บ้านชุมชนเศรษฐกิจพอเพียงกองทุนหมู่บ้าน 
การแก้ไขปัญหาความยากจน การพักช าระหนี้เกษตรกร               

๓.๒ โอกาสพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ              
๓.๓ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติสนับสนุนให้มีการจัดการศึกษาที่สอดคล้อง                   

กับความต้องการของท้องถิ่น มีคุณภาพเท่าเทียมกันและทั่วถึง ท าให้ประชากรที่มีการศึกษาที่ดี                  
เป็นบุคคลที่มีคุณภาพในอนาคต  

๓.๔  แนวโน้มการท่องเที่ยวของโลก เน้นการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์และเชิงคุณภาพ 
๓.๕ รัฐบาลมีนโยบายผลักดันให้เชียงใหม่เป็น IT City  ส าหรับการพัฒนาอุตสาหกรรม

ซอฟต์แวร์  และการให้บริการประชาชน  ( e – Province)                 
๓.๖ ภูมิปัญญาท้องถิ่น ทางหัตถกรรม เช่น การแกะสลัก ทักษะการประกอบอาหาร           

ผีมือเชิงช่างงานศิลป์ท าให้มีโอกาสพัฒนาสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ให้เป็นที่รู้จักแพร่หลาย           
และสามารถท ายอดจ าหน่ายได้จ านวนปีละหลายสิบล้านบาทส่งผลใหม่การรวมกลุ่มที่เข้มแข็ง  
ต่อเนื่องและพัฒนาสู่สากลทั้งในระดับนานาชาติ  

๔ .ข้อจ ากัด  (Threats - T)  
๔.๑ มีข้อจ ากัดด้านงบประมาณในการพัฒนา ด้านต่าง ๆ  
๔.๒บุคลากรมีไม่เพียงพอ  
๔.๓ เครื่องมือ  วัสดุอุปกรณ์  ในการบริหารจัดการไม่เพียงพอ  
๔.๔ มีปัญหาด้านการจัดเก็บรายได้ และมาตรการบังคับใช้กฎหมาย  
๔.๕ ภาคเอกชนยังขาดโอกาสเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานของภาคราชการ         

และท้องถิ่น  
๔.๖ แหล่งท่องเที่ยวที่เป็นจุดขายทางธรรมชาติ (หนองสะเรียม) ไม่เป็นที่รู้จักอันเนื่องมา

จากขาดการบริหารจัดการด้านการท่องเที่ยว การจัดมาตรฐานของแหล่งท่องเที่ยวขาดกา ร
ประชาสัมพันธ์๔๗  

 
 
 
 
 
 

                                                           
๔๗องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเทศบาต าบลยุหว่า อ าเภอสันป่าตองจังหวัดเชียงใหม่ [ออนไลน์].

แหล่งที่มา: http://www.yuwa.go.th/home.php  [วันท่ี ๒ มิ.ย ๒๕๖๐]. 

http://www.yuwa.go.th/home.php


๕๑ 

๒.๓.๔ สภาพทั่วไป อบต.น้ าบ่อหลวง 
ข้อมูลเกี่ยวกับที่ตั้งอาณาเขตเขตการปกครองประชากร การศึกษาสาธารณสุขความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  และทรัพยากรธรรมชาติ  เป็นต้น    
 

๑) ประวัติความเป็นมา       
ต าบลน้ าบ่อหลวง เดิมขึ้นกับต าบลสันกลาง ได้รับการอนุมัติแต่งตั้งเป็นต าบลน้ าบ่อหลวง

ตาม ประกาศกระทรวงมหาดไทยเมื่อวันที่ ๑๕ กันยายน  ๒๕๓๕ และได้รับการยกฐานะเป็นองค์การ
บริหารส่วนต าบลขนาดเล็ก ชั้น ๕ ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เมื่อวันที่ ๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๐ 
มีพ้ืนที่ ๒๗.๓ ตารางกิโลเมตร หรือมีพ้ืนที่ ๑๗,๑๑๖ ไร่ โดยได้ถือเอานามตามบ่อน้ าขนาดใหญ่ ขนาด
กว้าง ๑๓.๕  เมตร ลึก เมตร จ้านวน ๑ บ่อ และมีบ่อน้ าทิพย์   จ านวน  ๑  บ่อ  ตามค าบอกเล่าสืบ
ต่อกันมาว่ามีหาเศรษฐีนาม พระโคได้สร้างวัดขึ้นพร้อมกับได้ขุดบ่อน้ าขนาดใหญ่ เมื่อราวปี พ .ศ.
๑๓๒๓ รวมเวลาจนถึงปัจจุบันประมาณ พันปีเศษและบ่อน้ าขนาดใหญ่นี้เรียกเป็นภาษาพ้ืนเมืองว่า 
“น้ าบ่ อหลวง ”  โดยมีน ายสุ ทั ศน์    สุ ทั ศน์ รั กษ์  เ ป็ นก านั นต าบลน้ า บ่ อหลว งคนแรก                               
ถึง พ.ศ. ๒๕๔๗ คนที่ ๒ นายอินสอน  ไชยวังถึง พ.ศ. ๒๕๕๑ คนที่ ๓ นายพงษศักดิ์ กติกา                   
พ.ศ.๒๕๕๒ จนถึงปัจจุบัน 

 

๒) อาณาเขต           
ทิศเหนือ    ติดต่อ ต าบลน้ าแพร่ อ าเภอหางดง  จังหวัดเชียงใหม่    
ทิศใต้     ติดต่อ ต าบลยุหว่า อ าเภอสันป่าตอง  จังหวัดเชียงใหม่     
ทิศตะวันออก ติดต่อ ต าบลสันกลาง อ าเภอสันป่าตอง  จังหวัดเชียงใหม่   
ทิศตะวันตก   ติดต่อ ต าบลบ้านแม อ าเภอสันป่าตอง  จังหวัดเชียงใหม่  
๓) เขตการปกครอง      
จ านวนหมู่บ้านที่อยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าบ่อหลวง  ประกอบด้วย    
หมู่ที่ ๑  บ้านโรงวัว     หมู่ที่ ๗  บ้านหัวฝาย 
หมู่ที่ ๒  บ้านน้ าบ่อหลวง    หมู่ที่ ๗  บ้านหัวฝาย   
หมู่ที่ ๓  บ้านแพะสันใหม่    หมู่ที่ ๘  บ้านห้วยโท้ง 
หมู่ที่ ๔  บ้านจอมแจ้ง   หมู่ที่ ๑๐  บ้านสันเหนือ    
หมู่ที่ ๕  บ้านหนองห้า    หมู่ที่ ๑๑  บ้านหนองหวาย  
หมู่ที่ ๖  บ้านหนองไหว     
 

ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าบ่อหลวง          
ตั้งอยู่ที่  ๒๒๒ หมู่  ๒  ต าบลน้ าบ่อหลวง  อ าเภอสันป่าตอง  จังหวัดเชียงใหม่  (ปัจจุบัน

เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง  )                
-  โทรศัพท์ ๐๕๓ – ๐๒๘๑๔๑   
-  โทรสาร  ๐๕๓ – ๐๒๘๑๔๑ ต่อ ๒๐๒ 

 
 
 



๕๒ 

๔) ประชากร  
ตารางท่ี ๒.๑๐ ประชากรต าบลน้ าบ่อหลวง  

ที่มาส านักงานทะเบียนราษฎร (ณ เดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๙) 
 

๕) ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  และทรัพยากรธรรมชาติ 
  - ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าบ่อหลวง                       

มีรถบรรทุกน้ า  จ านวน  ๑  คัน  ความจุ   ๕,๐๐๐  ลิตร  ส าหรับใช้ในกรณีเกิดเหตุเพลิงไหม้                  
เพ่ือช่วยเหลือแก่ประชาชนในชีวิตและทรัพย์สินในเขต องค์การบริหารส่วนต าบล     

บุคลกรที่ปฏิบัติหน้าที่ป้องกันและบรรเทาสาธารภัย ดังนี้    
๑)  ผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น  จ านวน  ๔  คน  
๒)  พนักงานขับรถดับเพลิง  จ้านวน  ๑  คน    
๓)  พนักงานดับเพลิง ๔ คน  
๔)  พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ลูกจ้าง พนักงานจ้างองค์การบริหาร ส่วนต าบล 

รวมทั้งพนักงานจ้างเหมา จ านวน ๑๕  คน  (ช่วยในการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยได้)    
๕)  สมาชิกอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.)  จ้านวน  ๖๔  คน     
มีที่พักสายตรวจ (สถานีต ารวจภูธรสันป่าตอง) จ านวน ๑ แห่ง มีหน่วยกู้ชีพของ องค์การ

บริหารส่วนต าบลน้ าบ่อหลวง จ านวน ๑ หน่วย มีชุดปฏิบัติการฉุกเฉินเบื้องต้น จ านวน ๗ คน    
 

 
 
 

หมู่ที่ 
 

ชื่อหมู่บ้าน 
 

ประชากร ครัวเรือน 
ชาย หญิง รวม 

๑ บ้านโรงวัว ๔๑๙ ๔๖๖ ๘๘๕ ๔๔๖ 
๒ บ้านน้ าบ่อหลวง ๔๓๘ ๔๖๓ ๙๐๑ ๔๒๙ 
๓ บ้านแพะสันใหม่ ๑๖๘ ๒๐๙ ๓๗๗ ๑๔๘ 
๔ บ้านจอมแจ้ง ๒๒๔ ๒๓๐ ๔๕๔ ๑๖๔ 
๕ บ้านหนองห้า ๒๒๒ ๒๔๙ ๔๗๑ ๑๘๑ 
๖ บ้านหนองไหว ๒๓๓ ๒๖๐ ๔๙๓ ๑๖๖ 
๗ บ้านหัวฝาย ๑๗๕ ๑๔๘ ๓๒๓ ๑๓๙ 
๘ บ้านห้วยโท้ง ๑๗๘ ๑๗๓ ๓๕๑ ๑๑๗ 
๙ บ้านต้นแก้ว ๙๔ ๑๐๓ ๑๙๗ ๗๙ 

๑๐ บ้านสันเหนือ ๑๓๗ ๑๔๓ ๒๔๐ ๗๕ 
๑๑ บ้านหนองหวาย ๘๙ ๙๓ ๑๘๒ ๖๕ 

รวม ๒,๓๗๗ ๒,๕๓๗ ๔,๙๑๔ ๒,๐๒๙ 



๕๓ 

๖) ข้อมูลเกี่ยวกับศักยภาพของท้องถิ่น ได้แก่ โครงสร้างและกระบวนการบริหารงาน 
บุคคล   

 
 

 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๒ โครงสร้างการบริหารงานบุคคล อบต.น้ าบ่อหลวง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๔ 

 
แผนภาพที่ ๒.๓ โครงสร้างการบริหารองค์กร อบต น้ าบ่อหลวง 

บทบาท/การมีส่วนร่วมของประชาชนทางการเมือง  และการบริหารประชาชนในเขต
องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าบ่อหลวง ส่วนใหญ่ร่วมกิจกรรมทางการเมือง เสมอมาและประชาชน   
ในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล ยังมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  การช่วยเหลืองาน องค์การบริหาร
ส่วนต าบล เสนอแนะในกิจกรรมขององค์การบริหารส่วนต าบล ในการด าเนินงานต่าง ๆ                
เช่น การประชุมประชาคมในการจัดแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล ประชุมประชาคมแก้ไข
ปัญหาความ ยากจน ฯลฯ จ านวนผู้มีสิทธิเลือกตั้ง (ข้อมูลเมื่อวันที่ ๑๓  ตุลาคม  พ.ศ. ๒๕๕๖)  

-  จ านวนผู้มีสิทธิเลือกตั้งสมาชิกสภา อบต. ๓,๙๕๗  คน     
-  จ านวนผู้มาใช้สิทธิเลือกตั้ง  ครั้งล่าสุด (พ.ศ. ๒๕๕๖)     
-  จ านวนผู้มา ใช้สิทธิเลือกตั้งสมาชิกสภา อบต. ๓,๓๑๕ คน จากผู้มีสิทธิเลือกตั้งทั้งสิ้น 

๓,๙๕๗ คน  คิดเป็นร้อยละ  ๘๓.๗๘๔๘  
 
 

                                                           
๔๘องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าบ่อหลวง อ าเภอสันป่าตอง  จังหวัด

เชียงใหม,่ [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา: http://www.namboluang.go.th/home.php [วันท่ี๕ มิถุนายน๒๕๖๐]  

http://www.namboluang.go.th/home.php


๕๕ 

ตารางท่ี ๒.๑๑ จ านวนบุคลากร อบต.น้ าบ่อหลวง  
ที ่ ส านัก/ กองการ

บริหารจัดการ 
จ านวนบุคลากร 

ข้าราชการ/ 
พนักงาน 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

รวม 

๑ ส านักปลัด ๑๐ ๒ ๑ ๒ ๑๕ 
๒ กองคลัง ๓ - ๒ - ๕ 
๓ กองช่าง ๔ ๑ - - ๕ 
๔ กองการศึกษา ๕ ๒ - - ๗ 
๕ กองสาธารณสุข ๒ ๑ - - ๓ 

รวมทั้งหมด ๒๓ ๖ ๓ ๒ ๓๕ 
 

๒.๓.๕ สภาพทั่วไป อบต. สันกลาง 
เมื่อประมาณร้อยกว่าปีมาแล้ว  ตรงกับต้นรัชกาลที่ ๕ (สมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว) 

อ าเภอสันป่าตองขณะนั้นขึ้นตรงกับอ าเภอหางดง  เนื่องจากมีเขตติดต่ออ าเภอหางดง  และยังขึ้นอยู่
กับบ้านเปียงคราวนั้นยังไม่มีหมู่บ้านมากนักแต่มีอยู่บ้านหนึ่ง เป็นหมู่บ้านใหญ่กว่าบ้านอ่ืน ๆ              
และ มีประชากรหนาแน่นกว่าที่บ้านอื่น  คือ บ้านสันกลาง เขตต าบลนั้นปัจจุบันมีอาณาเขตกว้างขวาง      
และยาวไปตามล าเหมืองผ่านกลางหมู่บ้านด้านทิศตะวันออก  ตั้งแต่เขตติดต่อบ้านแม่กุ้งบกไปจนถึง
บ้านโรงวัวเรียกว่าบ้านสันกลาง จากนั้นประมาณกว่า  ๓๐  ปี  ทางราชการได้ประกาศจัดตั้งเป็น
อาณาเขตมณฑล เรียกว่า  เขตมณฑลสันกลาง และให้คนในหมู่บ้านสันกลางเป็นผู้ปกครองซึ่งเป็นใคร
ไม่ปรากฏจนกระทั่งต่อมาอีกประมาณ  ๕๐  ปี  ทางราชการมีการเขตการปกครองใหม่และโอนขึ้น       
กับอ าเภอสันป่าตองและได้ยกระดับเขตนี้เป็นต าบล เรียกว่า ต าบลสันกลาง  

๑) ลักษณะภูมิประเทศ   
องค์การบริหารส่วนต าบลสันกลาง  มีพ้ืนที่ทั้งหมด  ๑๒.๖ ตารางกิโลเมตร หรือ ประมาณ 

๗,๘๗๕  ไร่  โดยมีถนนเชียงใหม่ - ฮอด ตัดผ่านมี  ๖  หมู่บ้าน ส่วนด้านตะวันออกของถนน เชียงใหม่ 
- ฮอด มี  ๒  หมู่บ้าน และด้านตะวันออกของคลองชลประทาน มี ๑ หมู่บ้านพื้นที่ส่วนใหญ่เป็นที่ราบ       
โดยบางหมู่บ้านมีพ้ืนที่บางส่วนจะเป็นที่ราบสูงติดกับเขตป่าสงวน  ส่วน สภาพดินเป็นดินทราย               
และดินชั้นล่างเป็นหินโดยมีอาณาเขตติดต่อพ้ืนที่ดังนี้ 

๒) ลักษณะภูมิอากาศ   
ลักษณะภูมิอากาศ  มี ๓ ฤดู   
ฤดูร้อน    ช่วงระยะเวลา   ตั้งแต่เดือน มีนาคม ถึงเดือน พฤษภาคม   
ฤดูฝน     ช่วงระยะเวลา   ตั้งแต่เดือน มิถุนายน ถึงเดือน ตุลาคม  
ฤดูหนาว  ช่วงระยะเวลา   ตั้งแต่เดือน  พฤศจิกายน  ถึงเดือน กุมภาพันธ์   
 

 
 



๕๖ 

๓) ลักษณะท่ีตั้ง   
พ้ืนที่ของต าบลสันกลางประมาณ   ๗,๘๗๕  ไร่ หรือ  ๑๒.๖   ตารางกิโลเมตร            

อาณาเขตขององค์การบริหารส่วนต าบลสันกลาง  
ทิศเหนือ      ติดต่อกับ    ต าบลน้ าแพร่ และต าบลหารแก้ว อ าเภอหางดง     จังหวัดเชียงใหม่     
ทิศใต ้ ติดต่อกับ    ต าบลบ้านยุหว่าและต าบลบ้านแม    อ าเภอสันป่าตอง      จังหวัดเชียงใหม่   
ทิศตะวันออก ติดต่อกับ    ต าบลทุ่งต้อม   อ าเภอสันป่าตอง   จังหวัดเชียงใหม่  
ทิศตะวันตก    ติดต่อกับ    ต าบลน้ าบ่อหลวง    อ าเภอสันป่าตอง   จังหวัดเชียงใหม่ 

 

๔) พื้นที่ในความรับผิดชอบ/จ านวนประชากร/จ านวนครัวเรือน 
ตารางท่ี ๒.๑๒ประชากร อบต. สันกลาง 

หมู่ที่ 
 

ชื่อหมู่บ้าน 
 

ประชากร ครัวเรือน 
ชาย หญิง รวม 

๑ บ้านทุ่งอ้อ ๒๖๓ ๒๗๕ ๕๓๘ ๓๐๙ 
๒ บ้านแม่กุ้งบก ๔๐๔ ๔๔๕ ๘๔๙ ๓๔๐ 
๓ บ้านกลางเหนือ ๒๗๒ ๒๙๘ ๕๗๐ ๒๐๓ 
๔ บ้านป่าตัน ๔๐๗ ๔๓๘ ๘๔๕ ๖๑๓ 
๕ บ้านห้วยส้ม ๑๖๕ ๑๙๙ ๓๖๔ ๑๕๗ 
๖ บ้านจ าปาลาว ๑๙๔ ๑๙๔ ๓๘๘ ๑๕๐ 
๗ บ้านท่ารวมใจ ๑๐๖ ๑๒๓ ๒๒๙ ๑๗๒ 
๘ บ้านป่าบง ๓๓๐ ๓๖๐ ๖๙๐ ๓๔๘ 
๙ บ้านใหม่ห้วยส้ม ๓๖๐ ๓๖๘ ๗๒๘ ๒๘๕ 

รวม ๒,๕๐๑ ๒,๗๐๐ ๕,๒๐๑ ๒,๕๗๗ 
*ข้อมูลจากส านักทะเบียน อ าเภอสันป่าตอง ประจ าเดือน มีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๘*       
ความหนาแน่นของประชากรต่อพ้ืนที่  คิดเป็น  ๔๑๓  คน  ต่อ  ๑  ตารางกิโลเมตร 

 

๕) สภาพทางเศรษฐกิจ  
การประกอบอาชีพ  อาชีพของประชากรในเขตพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบลสันกลางมี

หลากหลายได้แก่  เกษตรกรรม , เลี้ยงสัตว์ , รับจ้าง , ตัดเย็บเสื้อผ้า , ก่อสร้าง , ค้าขาย ,            รับ
ราชการ   หน่วยธุรกิจในเขตรับผิดชอบ  

-  ธนาคาร                 -  แห่ง  
-  โรงแรม              ๑  แห่ง   
-  ปั๊มน้ ามัน    ๑  แห่ง  
-  โรงงานอุตสาหกรรม  -   แห่ง  
-  โรงสี(ขนาดเล็ก)    ๓  แห่ง 
 

 
 



๕๗ 

๖) โครงสร้างพ้ืนฐาน         
๖.๑ การคมนาคม  การคมนาคมหลักในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลสันกลาง               

ใช้เส้นทางหลวงแผ่นดิน (ถนนเชียงใหม่ - ฮอด ) และถนนเลียบคลองชลประทานซึ่งเป็นเส้นทางหลัก
ในการสัญจรเชื่อมต่อไปยัง พ้ืนที่อ่ืนของจังหวัดเชียงใหม่ และเชื่อมต่อไปยังจังหวัดต่าง ๆ ส าหรับ          
การคมนาคมในพ้ืนที่ระหว่างหมู่บ้าน จะใช้ถนนคอนกรีตเสริมเหล็กและถนนลาดยางซึ่งอยู่ในความ
รับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลสันกลางเป็นเส้นทางในการสัญจรระหว่างหมู่บ้านและเชื่อม
ไปยังเส้นทางสายหลักการคมนาคมจะมีรถโดยสารประจ าทางเฉพาะถนนสายหลักเท่านั้นซึ่งได้แก่ 
ถนนเชียงใหม่ – ฮอด  ส่วนการคมนาคมภายในพ้ืนที่ภายในต าบลระหว่างหมู่บ้านจะไม่มีรถโดยสาร
ประจ าทาง ส่วนใหญ่จะ ใช้ยานพาหนะประจ าตัว  โดยสามารถจ าแนกประเภทเส้นทางคมนาคม     
ในความรับผิดชอบขององค์การ บริหารส่วนต าบลได้ดังนี้ 

- ถนนคอนกรีตเสริมเหล็ก  ๔๒ สาย ยาวประมาณ  ๒๒ กิโลเมตร  
- ถนนลาดยาง ๒๑ สาย  ยาวประมาณ   ๕.๕ กิโลเมตร   
- ถนนลูกรัง  ๔๓ สาย ยาวประมาณ  ๑๔.๕  กิโลเมตร        
๖.๒ การไฟฟ้า     
- ไฟฟ้าเข้าถึงทุกหมู่บ้าน     
-  ประชาชนที่ใช้ไฟฟ้า   ร้อยละ ๙๙    
๖.๓ แหล่งน้ าที่สร้างข้ึน     
-  ฝาย  ๗  แห่ง     
-  บ่อน้ าตื้น ๖๐๐ แห่ง    
-  บ่อโยก ๑๐  แห่ง    
-  อ่ืน ๆ  ๑๑ แห่ง    
๖.๔ แหล่งน้ าธรรมชาติ    
-  ล าน้ า,ธรรมชาติ  ๒  สาย (ล าเหมือง)      
-  บ่อ,หนองและอ่ืน ๆ ๑ แห่ง  
 

๗) การเมือง/การปกครอง 
องค์การบริหารส่วนต าบลสันกลาง ได้เปลี่ยนแปลงฐานะจากสภาต าบล มาเป็นองค์การ

บริหาร ส่วนต าบลโดยมีผลใช้บังคับ ตั้งแต่วันที่ ๒๓ กุมภาพันธ์  ๒๕๔๐ ตามประกาศกระทรวง
มหาดไทย เรื่องจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ ๑๖ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๓๙ และเป็นไปตาม
พระราชบัญญัติสภา ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ 

 
 
 
 
 
 
 



๕๘ 

๘) ด้านโครงสร้างขององค์กร  
 ข้อมูลด้านศักยภาพ ขององค์การบริหารส่วนต าบลสันกลาง 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๔ โครงสร้างการบริหารองค์กร อบต. สันกลาง 
                 ๘.๑ ผู้บริหารองค์กร    

๑ นายทองทิพย์    ถาบัวค า           นายก อบต.     
๒ นาย ไชยวัน     ค าอักษร   รองนายก อบต.    
๓ นาย ประสิทธิ์ เรือนทวี   รองนายก อบต.    
๔ นายบรรเจิด    วังค าลูน            เลขานุการนายก อบต. 

 
 
 
 
 
 
 



๕๙ 

ตารางท่ี ๒.๑๓ บุคลากร อบต.สันกลาง    
ที ่ ส านัก/ กองการ

บริหารจัดการ 
จ านวนบุคลากร 

ข้าราชการ/ 
พนักงาน 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

รวม 

๑ ส านักปลัด ๘ ๓ ๑ ๒ ๑๓ 
๒ กองคลัง ๓ ๒ ๒ - ๗ 
๓ กองช่าง ๔ ๒ ๑ - ๗ 
๔ กองการศึกษา ๗ ๑ - - ๘ 
๕ กองสาธารณสุข ๒ - ๑ - ๓ 

รวมทั้งหมด ๒๓ ๘ ๕ ๒ ๓๘ 
 

๙) วิสัยทัศน์การพัฒนา      
“ต าบลเข้มแข็ง   ชุมชนน่าอยู่  ร่วมกันเรียนรู้  ศูนย์กลางคือประชาชน” โดยผู้บริหาร         

ของ อบต. เพื่อให้ประชาชนมีคุณภาพมีส่วนร่วมในการพัฒนา  เป็นสังคมแห่งคุณภาพและน่าอยู่            
ค าขวัญต าบลสันกลาง    
“รอยพระบาทล้ าค่า ผ้าฝ้ายลายงาม ลือนามความสามัคคี ของดีไม้แกะสลัก”  
 

๑๐) พันธ์กิจการพัฒนา   
๑ พัฒนาส่งเสริมการศึกษาให้มีคุณภาพ ทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน  
๒ พัฒนาบุคลากรมนุษย์โดยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและระบบสารสนเทศข้อมูลข่าวสาร   
๓ พัฒนาส่งเสริมอาชีพ และสร้างรายได้ให้กับประชาชน  
๔  ส่งเสริมสุขภาพอนามัยของประชาชนให้ด ารงชีพในสังคมอย่างมีความสุข  
๕ สร้างระบบการบริหารจัดการที่ดีที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของประชาชนในทุกด้าน  
๖ บูรณการและบริการสู่ประชาชน  สร้างความพึงพอใจของประชาชนในท้องถิ่น  
๗ อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ  สิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน  
๘ พัฒนาระบบสาธารณูปโภคและโครงสร้างพ้ืนฐาน  
๙ อนุรักษ์และสืบสาน ประเพณี  วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น  
๑๐ ส่งเสริมกิจกรรมทางศาสนาให้กับประชาชน   
๑๑) จุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนา     
๑) มุ่งเน้นการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานตามความจ าเป็น ซึ่งก่อให้ เกิดคุณภาพชีวิตที่ดี                

แก่ชุมชน  
๒) ประชาชนมีรายได้ที่ เพียงพอกับการด ารงชีพที่ดีมีคุณภาพอย่างยั่งยืนตามหลัก                 

ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
๓)  ประชาชนมีความเป็นอยู่ในสังคมด้วยความสงบสุข  สามารถด ารงชีพประจ าวันอย่าง            

มีความสุขภายใต้สภาพแวดล้อมของสังคมระดับคุณภาพ  



๖๐ 

๔) ประชาชนมีความรู้มีคุณธรรมและเป็นคนดีในสังคมประพฤติตนในกรอบของศีลธรรม        
ที่ดีงาม  

๕) ประชาชนมีความรู้ความเข้าใจในการดูแลสุขภาพอนามัย และมีสุขภาพดีถ้วนหน้า    
๖) ประชาชนมีความรู้เข้าใจในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการผลติและบริโภคในชุมชน     

เพ่ือลดผลกระทบที่มีต่อสิ่งแวดล้อม  
๗) การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชน       

และสร้างความพึงพอใจให้ประชาชนที่มารับบริการ ภายใต้หลักธรรมาภิบาล๔๙  
 

๒.๓.๖ สภาพทั่วไป อบต. มะขามหลวง 
๑) ลักษณะท่ีตั้งและอาณาเขต 
องค์การบริหารส่วนต าบลมะขามหลวงมีที่ท าการอบต. ตั้งอยู่หมู่ที่  ๓๔/๑  หมู่  ๒      

บ้านมะขามหลวง อ าเภอสันป่า-ตอง จังหวัดเชียงใหม่ ตั้งอยู่ทางทิศใต้ของที่ว่าการอ าเภอสันป่าตอง  
มีระยะห่างประมาณจากที่ว่าการอ าเภอสันป่าตองประมาณ ๕ กิโลเมตร ห่างจากตัวเมืองจังหวัด
เชียงใหม่ประมาณ ๒๒ กิโลเมตร 

องค์การบริหารส่วนต าบลมะขามหลวงมีอาณาเขตติดต่อกับพ้ืนที่ใกล้เคียง ดังนี้ 
ทิศเหนือ      ติดต่อกับ  องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งต้อม 
ทิศใต้     ติดต่อกับ  องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ก๊า 
ทิศตะวันออก ติดต่อกับ  องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งต้อม 
ทิศตะวันตก  ติดต่อกับ  องค์การบริหารส่วนต าบลยุหว่า 
๒) เนื้อที่ 
องค์การบริหารส่วนต าบลมะขามหลวง มีเขตการปกครองและรับผิดชอบทั้งหมด                  

๗ หมู่บ้าน มีพ้ืนที่โดยประมาณ ๘.๗  ตารางกิโลเมตร หรือ ประมาณ   ๕,๕๐๐ ไร่ 
๓) ภูมิประเทศ 
สภาพพ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นพ้ืนที่ราบ สภาพพ้ืนดินที่ท ากินทั่วไปมีความอุดมสมบูรณ์เหมาะ

แก่การเพาะปลูกท าการเกษตรกรรม 
๔) ภูมิอากาศ 
ต าบลมะขามหลวงมีสภาพอากาศทั่วไปอยู่ในเกณฑ์ปกติ  โดยฤดูหนาวจะเริ่มตั้งแต่ช่วง

ปลายเดือนตุลาคม – มกราคม ลักษณะอากาศ มีฝนตกชุกในช่วงแรกและมีอากาศหนาวเย็น อุณหภูมิ
เฉลี่ย ๑๐ - ๑๕ องศาเซลเซียส   ส่วนฤดูร้อนจะอยู่ในช่วงปลายเดือนกุมภาพันธ์ – พฤษภาคม 
ลักษณะอากาศ ค่อนข้างร้อนอบอ้าว และบางครั้งมีพายุฝนตกหนัก  อุณหภูมิเฉลี่ยในฤดู  ประมาณ 
๓๐ – ๔๐ องศาเซลเซียส และมีฤดูฝนที่เริ่มตั้งแต่ช่วงเดือนมิถุนายน – ตุลาคม ลักษณะอากาศ มีฝน
ตกชุกตลอดช่วงฤดูฝน และตกชุกมาก ช่วงปลายเดือนตุลาคม  มีอากาศเย็นสบาย - หนาวเย็นมาก 
อุณหภูมิ เฉลี่ย ๑๙ – ๒๕ องศาเซลเซียส 

                                                           
๔๙ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นองค์การบริหารส่วนต าบลสันกลาง อ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่ ,

[ออนไลน์] แหลง่ที่มา: http://www.sanklang.go.th/home.php [วันท่ี ๕ มิถุนายน ๒๕๖๐] 

http://www.sanklang.go.th/home.php


๖๑ 

๕) เขตการปกครองและบริหาร  องค์การบริหารส่วนต าบลมะขามหลวง มีจ านวนเต็ม
ทั้งหมด ๙ หมู่บ้านได้แก ่

 

หมู่ที่ ๑ บ้านกวน   หมู่ที่ ๔ บ้านป่าจู้  หมู่ที่ ๗ บ้านร่องน้ า 
หมู่ที่ ๒ บ้านมะขามหลวง  หมู่ที่ ๕ บ้านทุ่งฟ้าบด หมู่ที่ ๘ บ้านแท่นทองข่วงมื่น 
หมู่ที่ ๓ บ้านสันคะยอม  หมู่ที่ ๖ บ้านต้นแก้ว หมู่ที่ ๙ บ้านดงขี้เหล็ก 
 
จ านวนหลังคาเรือน ครัวเรือนและประชากรในต าบล 

ตารางท่ี ๒.๑๔ ประชากร อบต. มะขามหลวง 
หมู่ที่ ชื่อหมู่บ้าน ครัวเรือน จ านวนประชากร  

   ชาย (คน) หญิง (คน) รวม (คน) 
๑ บ้านกวน ๒๗๓ ๓๒๘ ๓๕๗ ๖๘๕ 
๒ บ้านมะชามหลวง ๔๔๓ ๕๑๓ ๕๘๘ ๑,๑๐๑ 
๓ บ้านสันคะยอม ๒๗๐ ๓๐๔ ๓๓๙ ๖๔๓ 
๔ บ้านป่าจู้ ๒๓๕ ๓๐๕ ๓๔๒ ๖๔๗ 
๖ บ้านต้นแก้ว ๓๔๑ ๔๐๙ ๔๖๐ ๘๖๙ 
๗ บ้านร่องน้ า ๒๒๒ ๒๖๓ ๒๕๑ ๕๑๔ 
๙ บ้านดงขี้เหล็ก ๒๒๐ ๒๕๕ ๓๒๖ ๕๘๑ 
 รวม ๒,๐๐๔ ๒,๓๗๗ ๒,๖๖๓ ๕,๐๔๐ 

 

๖) การบริการพื้นฐาน 
การคมนาคมในเขตพ้ืนที่ปกครองขององค์การบริหารส่วนต าบลมะขามหลวง จะมีถนน

สายหลักอยู่  ๒  เส้นทาง  คือเส้นทางด้านตะวันตก  และเส้นทางด้านตะวันออก ซึ่งทั้งสองด้านมีถนน
ติดต่อได้สะดวกโดยด้านตะวันตกจะติดกับถนนสาย  เชียงใหม่ – ฮอดไปตลอดแนวส าหรับ               
ด้านตะวันออกจะมีถนนลาดยาง รพช. สายบ้านไร่ – ทรายมูล ผ่านโดยตลอดแต่ละหมู่บ้านอยู่         
ไม่ห่างไกลกันมากนักมีถนนเชื่อมระหว่างหมู่บ้านทุกหมู่บ้านท าให้การคมนาคมเป็นไปด้วยความ
สะดวก  

ถนน  คสม. ๒๔   สาย ยาว ๑๗  กิโลเมตร 
ถนน  ลาดยาง ๒ สาย ยาว ๗.๕ กิโลเมตร 
ถนน ลูกรัง  ๑๗ สาย ยาว ๑๒ กิโลเมตร 
๗) โทรคมนาคม 
- ที่ท าการไปรษณีย์อนุญาต – แห่ง 
- บริการโทรศัพท์สาธารณะมีจ านวนทั้งหมด   แห่ง 
- เสาทวนสัญญาณมือถือ (true move) 
๘) การไฟฟ้า 
ประชาชนภายในเขตการรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลมะขามหลวงมีไฟฟ้า      

เข้าถึงทุกหมู่บ้าน โดยมีอัตราการใช้ไฟฟ้า ร้อยละ  ๙๗  



๖๒ 

๙) วิสัยทัศน์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลมะขามหลวง 
ต าบลน่าอยู่  เชิดชูศาสนา  การศึกษาทันสมัย  เศรษฐกิจก้าวไกล   ใส่ใจสิ่งแวดล้อม 
๑๐) พันธกิจการพัฒนา 
๑.อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมท้องถิ่น 
๒.พัฒนาระบบสาธารณูปโภค และโครงสร้างพ้ืนฐาน 
๓.ส่งเสริมและพัฒนาหมู่บ้าน / ต าบลให้มีความสวยงาม  ความสุขและเป็นต าบลน่าอยู่ 
๔.ส่งเสริมและพัฒนาการผลิตสินค้าและบริการที่ได้มาตรฐาน 
๕.ส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๖.น าหลักศาสนาและพระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว เป็นแนวทาง            

ในการพัฒนา 
๗ . พัฒนาให้ เป็นศูนย์กลางการผลิตสิ นค้ า อุตสาหกรรม  , หั ตถ อุตสาหกรรม                     

และพืชเศรษฐกิจ 
๘.ด าเนินการพัฒนา  โดยการเชื่อมโยงและสร้างเครือข่ายในระดับอ าเภอ , จังหวัด   และ

ระดับประเทศ 
๙.บูรณาการบริการสู่ประชาชน เพ่ือความพึงพอใจของประชาชน 
๑๐.ส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น  วัฒนธรรม  ประเพณี 
๑๑.ส่งเสริมอาชีพ  รายได้  แก่ประชาชนทุกกลุ่ม 
๑๒.ส่งเสริมและพัฒนาสุขภาพ  อนามัย  และสิ่งแวดล้อม 
๑๓.ส่งเสริมคุณธรรม  จริยธรรม  แก่ประชาชนทุกกลุ่ม 
๑๔.ส่งเสริมการศึกษาทุกระดับ  โดยน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนการเรียน  การสอน 
 

๑๑) นโยบายการพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๑.บ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ  สิ่งแวดล้อม ให้ยั่งยืน 
๒.พัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน,การคมนาคมขนส่ง ให้ได้มาตรฐาน 
๓.พัฒนาเศรษฐกิจและส่งเสริมอาชีพให้แก่ประชาชน 
๔.ส่งเสริมการรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยของประชาชนเพิ่มขึ้น 
๕.ส่งเสริมการศึกษา  ศาสนา วัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
๖.เป็นต าบลน่าอยู่ และมีชุมชนที่เข้มแข็ง๕๐ 
 

 
 
 
 
 
                                                           

๕๐องกรปกครองส่วนท้องถิ่นองค์การบริหารส่วนต าบลมะขามหลวง  อ า เภอสันป่าตอง                

จังหวัดเชียงใหม่, [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา: http://www.makamloung.go.th/  [วันท่ี ๒๓ มิถุนายน ๒๕๖๐] 

http://www.makamloung.go.th/%20%20%5bค้นหา


๖๓ 

ตารางท่ี ๒.๑๕ บุคลากร อบต.มะขามหลวง  

  
ตารางท่ี ๒.๑๖ แนวคิดเกี่ยวกับเทศบาล 

ชื่อนักวิชาการ ความหมายหลัก 
สนิท จรอนันต์  (๒๕๔๓,
หน้า ๒๙) 

เทศบาลจัดเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอีกรูปแบบหนึ่งซึ่งมีการ
จัดตั้งมาตั้งแต่ พ.ศ. ๒๔๗๖ การจัดตั้งเทศบาลกระทาโดยพระราช
กฤษฎีกาและมีการแบ่งเทศบาล 

โกวิทย์ พวงงาม  (๒๕๔๖, 
หน้า ๑๕) 

เทศบาล หรือ “การปกครองส่วนท้องถิ่น” หมายถึง หน่วยงานการ
ปกครองที่มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวข้องกับการบริการประชาชนในเขต
พ้ืนที่หนึ่งๆ โดยเฉพาะ การปกครองส่วนท้องถิ่นในความดูแลของรัฐ 

ประทาน คงฤทธิ์ศึกษากร 
(๒๕๔๒, หน้า ๒) 

การกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนัยนี้จึงเกิด
องค์การท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้น ๆ องค์การนี้ถูก
จัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแต่ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย 

เฉลิมพล แก้วแกมเมือง  
(๒๕๔๒, หน้า ๒) 

เทศบาล เป็นราชการที่จัดอยู่ในระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น           
ซึ่งเกิดจากอ านาจทางการปกครองจากส่วนกลางให้ประชาชนมี
ส่วนรวมในการปกครองกันเอง 

สุนันทา กาหยี 
วิทยานิพนธ์ (๒๕๕๓,
หน้า๔๕) 

เทศบาลถือได้ว่าเป็นหน่วยงานการปกครองในระดับท้องถิ่นที่เก่าแก่
คุ้ น เคย และเป็นรากฐานส าคัญของการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย อีกทั้งยังเป็นรูปแบบหนึ่งของการปกครองท้องถิ่นที่
กระจายอ านาจเห็นได้จากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลาย
ฉบับ 

กองราชการส่วนต าบล 
(๒๕๔๒, หน้า ๑๔๙ – 
๑๕๑) 

เทศบาลมีฐานะเป็นนิติบุ คคล ตามพระราชบัญญัติ เทศบาล                  
พ . ศ .  ๒ ๔ ๙๖  ม าต ร า  ๕๒ , ม า ต ร า  ๕ ๓ , แล ะม า ต ร า  ๕ ๔                              
และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์การปกครองท้องถิ่น 

ที ่ ส านัก/ กองการ
บริหารจัดการ 

จ านวนบุคลากร 

ข้าราชการ/ 
พนักงาน 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

รวม 

๑ ส านักปลัด ๑๒ ๓ ๑ ๒ ๑๘ 
๒ กองคลัง ๓ ๑ ๑ - ๕ 
๓ กองช่าง ๔ - ๑ - ๕ 
๔ กองการศึกษา ๖ ๑ - - ๗ 
๕ กองสาธารณสุข ๒ - - - ๒ 
รวมทั้งหมด ๒๗ ๕ ๓ ๒ ๓๗ 



๖๔ 

ตาราง (ต่อ) 
ชื่อนักวิชาการ ความหมายหลัก 

โกวิทย์ พวงงาม  
(๒๕๔๘, หน้า ๑๗๗) 

สภาเทศบาลประกอบด้วยสมาชิกสภาเทศบาล ซึ่งมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงจากประชาชน ตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภา
ท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ตามจ านวน 

สนิท จรอนันต์  (๒๕๔๙,
หน้า ๓๒ – ๓๔) 

สมาชิกสภาเทศบาลได้โดยในกรณีเทศบาลต าบลให้แต่งตั้งได้จานวน
รวมกันไม่เกิน ๒ คน เทศบาลเมือง ให้แต่งตั้งได้จานวนรวมกันไม่เกิน 
๓ คน และเทศบาลนครให้แต่งตั้งได้จ านวนรวมกันได้ไม่เกิน  ๕ คน 

เทศบาต าบลยุหว่า ข้อมูลพื้นที่ในเขตเทศบาลต าบลยุหว่า 
องค์การบริหารส่วนต าบล
น้ าบ่อหลวง 

ข้อมูลพื้นที่ในเขต อบต.น้ าบ่อหลวง 

องค์การบริหารส่วนต าบล
สันกลาง 

ข้อมูลพื้นที่ในเขต อบต.สันกลาง 

องค์การบริหารส่วนต าบล
มะขามหลวง 

ข้อมูลพื้นที่ในเขต อบต.มะขามหลวง 

 
๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

๒.๔.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หลายเรื่อง ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปงานวิจัย      

ในแต่ละเรื่องไว้ดังนี้ 
พระบุญจันทร์  จนฺทสาโร  ได้ศึกษาวิ จัย เรื่ อง  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                       

ในมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาวตามหลักไตรสิกขา” สรุปไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็น
การพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิต และพัฒนาปัญญา ส าคัญอยู่ที่ตัวบุคคลได้รับการพัฒนา
ความสามารถ ความมีจริยธรรม จริยทัศน์ และมีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต เมื่อทั้ง ๒ อย่างนี้มั่นคงอยู่
ในตัวเองแล้วสามารถยืนยันได้ว่า เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างถูกต้องและมีความยั่งยืน 
นอกจากนั้นยังมีหลักธรรมที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรด้วยวิธี ปรโตโฆษะ และโยนิโสมนสิการ             
หรือวิธีการแห่งปัญญาเพ่ือให้เกิดแนวทางในการอบรมพฤติกรรมด้วยศีล อบรมจิตด้วยสมาธิ อบรม
ปัญญาด้วยกระบวนการทางปัญญา ซึ่งจะก่อให้เกิดความหยั่งรู้ถึงความเป็นจริงของโลกและชีวิตอย่าง
แท้จริง๕๑  

อรนุชศรี สุรางค์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความส าคัญในการน าไปเป็นแนวทางการปฏิบัติต่อ
การศึกษาการวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริษัท สยามอาซาฮีเทคโนกลาส    

                                                           
๕๑พระบุญจันทร์ จนฺทสาโร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาว ตามหลัก

ไตรสิกขา”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช 
วิทยาลัย), ๒๕๕๑. 



๖๕ 

จ ากัด” พบว่า องค์การโดยรวมของบริษัทฯ มีลักษณะของภาวะผู้น าที่แตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับรูปแบบ    
การท างาน กล่าวคือ ฝ่ายผลิตจะเน้นการบริหารและใช้ภาวะผู้น าแบบเผด็จการฝ่ายบริหารจะเป็น     
ประชาธิปไตยมากกว่าในขณะนี้ฝ่ ายคุณภาพจะอยู่ ในลักษณะผู้น ากึ่ งเผด็จการจากลักษณะ                   
ขององค์การท าให้สามารถสรุปถึงองค์การที่มีความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ดังนี้ คือ 

๑. มีลักษณะโครงสร้างการบริหารองค์การในรูปแบบมุ่งสนับสนุน 
๒. มีการใช้ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 
๓. มีการปรับระดับองค์การเข้าสู่ระดับสากล 
๔. มีการพัฒนาคุณภาพงาน 
๕. มีการสร้างเสริมบรรยากาศการท างานร่วมกัน 
๖. มีการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้แก่ 
๗.๑ โครงสร้างการบริหารองค์การที่มีรูปแบบการบริหารแบบมุ่งอ านาจ 
๗.๒ ขาดประสิทธิภาพทางการสื่อสาร 
๗.๓ ผู้บริหารเข้าไม่ถึงจิตใจของพนักงาน 
๗.๔ ไม่ติดตามผลหลังการฝึกอบรม 
๗.๕ ขาดมุมมองร่วมกันของคนท้ังองค์การ 
การจะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้ประสบความส าเร็จผู้บริหารจึงมีส่วนส าคัญ       

เป็นอย่างมากต่อความส าเร็จทั้งนี้ผู้บริหารจ าต้องมีการปรับเปลี่ยนสิ่งที่ เป็นอุปสรรคขัดขวาง                     
ต่อความส าเร็จรวมไปถึงการสร้างวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่การมองให้ไกลออกไปในอนาคต ( looks beyond)           
และ เ พ่ื อ ให้ เ กิ ดการ พัฒนาที่ ยั่ ง ยื นผู้ บ ริ ห า รจ า เป็ นต้ อ งส ร้ า งองค์ ก ารแห่ งกา ร เ รี ยนรู้        
(learningorganization) เพ่ือให้สอดรับกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป๕๒  

พรรณภา  ฆารไสว ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลตามแนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดกาฬสินธุ์ (อบต.จังหวัดกาฬสินธุ์)” ผลการศึกษาพบว่า 

๑. รูปแบบการปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดกาฬสินธุ์ คือ 
     ๑.๑ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่จะได้บุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน       
การสรรหา การคัดเลือก และการแต่งตั้ง 

     ๑.๒ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการด้วยวิธีการต่างๆ ประกอบด้วย 
การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนการย้าย                
และการจูงใจ 

 

                                                           
๕๒อรนุชศรี สุรางค์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ บริษัท สยามอาซาฮีเทคโนกลาส จ ากัด”, 

ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา), ๒๕๕๑. 



๖๖ 

     ๑.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นการด าเนินการเกี่ยวกั บการส่ง เสริม                 
ให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้น มีทัศนะคติท่ีดีในการท างานอันเป็นผล         
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีขึ้น ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา การวางแผน และพัฒนา
อาชีพ 

     ๑.๔ การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินด้วยวิธีการต่าง ๆ        
เพ่ือบุคลากรปฏิบัติหน้าที่ได้นานที่สุด ประกอบด้วย พนักงานสัมพันธ์ สุขภาพความ ปลอดภัย                 
การด าเนินการทางวินัย และการพ้นจากต าแหน่งรูปแบบทั้ง ๔ ด้าน เป็นแบบที่มีลักษณะ                      
การบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 

๒. ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับพนักงานส่วนต าบลก็มีระดับ ความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ ในระดับมากเช่นกัน นั่นก็แสดงให้เห็นว่าทั้ ง                         
๒ กลุ่ม มองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปแนวทางเดียวกัน มองว่าการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน
ถูกต้องแล้วตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒  

๓. ผลการปฏิบัติงานทั้ง ๔ ด้าน สรุปได้ดังนี้ 
     ๓.๑ ด้านการจัดทรัพยากรมนุษย์คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล จังหวัดกาฬสินธุ์

มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง แต่พนักงานส่วนต าบลมี
ระดับความคิดเห็น เห็นด้วยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทั้ง ๒ กลุ่ม มีความคิดเห็น
เหมือนกันในเรื่องการมอบอ านาจให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลให้ความเห็นชอบกรอบ      
อัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล การให้องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ด าเนินการจัดสอบ
แข่งขันเอง เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน หากแต่ทั้ง ๒ กลุ่มมีข้อย่อยมองแตกต่างกัน
เล็กน้อย ในเรื่องการก าหนดกรอบอัตราก าลังของพนักงานส่วนต าบลที่เป็นไปตาม      ปริมาณงานที
เพ่ิมมากขึ้น กระบวนการในการสอบแข่งขันที่มีประสิทธิภาพ และการให้อ านาจนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในการบรรจุแต่งตั้งพนักงานส่วนต าบล 

     ๓.๒ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล จังหวัด
กาฬสินธุ์มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และพนักงานส่วนต าบล
ก็มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากเช่นกันทั้ง ๒ กลุ่มมอง       
เหมือนกันว่าการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์มีความเหมาะสม ซึ่งพิจารณาจากข้อย่อย    ปรากฏว่าทั้ง  
๒ กลุ่มเห็นด้วยมากทุกข้อ ยกเว้นหลักเกณฑ์ในการโอน รับโอน พนักงานส่วนต าบล ที่มองแตกต่างกัน     
เล็กน้อย 

     ๓.๓ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด
กาฬสินธุ์มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง แต่พนักงานส่วน
ต าบลมีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทั้ง ๒ กลุ่ม มองข้อย่อย    
เหมือนกันทุกข้อ ยกเว้นในเรื่องการเกิดความซ้ าซ้อนของการจัดฝึกอบรมที่มีหลายหน่วยงาน
ด าเนินการฝึกอบรมมองแตกต่างกันเล็กน้อย 

     ๓.๔ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ คณะกรรมการพนักงาน       
ส่วนต าบลจังหวัดกาฬสินธุ์มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยกับการปฏิบัติงานระดับมาก และพนักงาน



๖๗ 

ส่วนต าบลก็มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากเช่นกัน นั้นก็แสดงว่า   
ทั้ง ๒ กลุ่ม มองการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์มีความเหมาะสมแล้ว เมื่อพิจารณาดูข้อ
ย่อยท้ัง ๒ กลุ่ม ก็มองไปในแนวทางเดียวกันทั้งหมด คือ เห็นด้วยมาก 

๔. ในส่วนของความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
     ๔.๑ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง ๒ กลุ่ม มองเหมือนกันว่าควรให้ส่วนกลาง    

หรือจังหวัดเป็นผู้ด าเนินการจัดสอบแข่งขัน หรือเป็นศูนย์กลางในการจัดหาบุคลากรเพ่ือให้เกิดความ
โปร่งใสและเป็นธรรม 

     ๔.๒ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง ๒ กลุ่ม มองเหมือนกันว่า การให้รางวัล    
โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนควรก าหนดหลักเกณฑ์ตัวชี้วัดที่ชัดเจน ใช้ระบบคุณธรรมมากกว่าระบบ
อุปถัมภ์ และประเมินจากบุคคลที่ตั้งใจในการท างานอุทิศเวลา และมีผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างแท้จริง 

     ๔.๓ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง ๒ กลุ่ม มองเหมือนกันว่า การจัดฝึกอบรม    
ควรให้หน่วยงานที่รับผิดชอบโดยตรงเป็นผู้จัดฝึกอบรม ควรอบรมให้ตรงกับสายงานที่ปฏิบัติงานจริง   
เพ่ือให้สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ และมีการประเมินติดตามผลเพ่ือเปรียบเทียบ
ความก้าวหน้าของการพัฒนาด้วย 

     ๔.๔ ด้านการธ ารงรักษาและป้องทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง ๒ กลุ่มมองเหมือนกันว่า           
หากให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจในการด าเนินการทางวินัย ควรมีการฝึกอบรม              
ให้ความรู้ทางด้านการด าเนินการทางวินัยแก่นายกองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือให้การพิจารณา
ด าเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพ มีมาตรฐาน และไม่เป็นเครื่องมือแก่ผู้บริหารที่ไม่มีคุณธรรม๕๓  

สงวน เลิศโชคชัย ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของพนักงานสายสารสนเทศ                   
และประชาสัมพันธ์ทีมีต่อนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารแห่งประเทศไทย” โดยกลุ่ม     
ตัวอย่างในการวิจัย คือ พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธ์ ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า พนักงาน        
สายสารสนเทศและประชาสัมพันธ์มีความคิดเห็นต่อนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคาร  
แห่งประเทศไทยอยู่ ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ อายุ        
เพศ ต าแหน่ง รายได้ และ บรรยากาศองค์การ นอกจากนั้นยังพบว่ามิติต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์   
การซึ่งได้แก่ด้านโครงสร้างการท างาน การรวบอ านาจ ความยืดหยุ่น ความเป็นอิสระ การสนับสนุนให้     
มีการอบรมและพัฒนา การรับรู้ในผลงาน ความอบอุ่นและการสนับสนุนความสามัคคีเป็นอันหนึ่ง     
อันเดียวกัน และการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อนโยบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในทางลบ๕๔  

                                                           
๕๓พรรณภา  ฆารไสว, “การปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล ตามแนวคิดการบริหาร           

ทรัพยากรมนุษย์: ศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดกาฬสินธุ์”, การศึกษาค้นคว้าแบบอิสระรัฐ
ประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม), ๒๕๕๒. 

๕๔ สงวน เลิศโชคขัย, “ความคิดเห็นของพนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธ์ที่มีต่อนโยบาย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารแห่งประเทศไทย”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์), ๒๕๕๐. 



๖๘ 

วิละดา ชาวชื่นสุข ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในส านักงาน   
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่
ภายในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า ข้าราชการส านักงาน  
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ที่มีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อกิจกรรม             
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปาน  กลาง ทั้งในด้านการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นความรู้ ด้านการฝึกอบรมที่มุ่นเน้นทักษะด้านการฝึกอบรม             
ทีมุ่งเน้นทัศนคติ ด้านการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นความสามารถ ด้านการพัฒนา และด้านการศึกษาทั้งนี้     
เนื่องมาจาก ผู้ที่มีอ านาจหรือผู้ที่ เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนนั้น ยังไม่ค่อยให้ความส าคัญกับเรื่องนี้อย่างจริงจังเท่าที่ควร        
จึงส่งผลให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ภายในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน อาจเกิด   
ปัญหาหรือข้อบกพร่องขึ้นได้๕๕  

ชูชัย สมิทธิไกร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การธุรกิจ                      
ในประเทศไทย : การเปรียบเทียบระหว่างองค์การที่มีผลการด าเนินงานที่ดีและไม่ดี” ผลการวิจัยครั้ง
นี้พบว่า องค์การที่มีผลการด าเนินงานดีมีค่านิยมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับที่ดีกว่า    
องค์การที่มีผลการด าเนินงานไม่ดี ผลการวิจัยครั้งนี้ได้บ่งชี้ว่า วัตถุประสงค์ที่ส าคัญที่สุดของการ         
จัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรขององค์การธุรกิจทั้งกลุ่มที่มีผลการด าเนินงานดี และไม่ดี
ปัญหาเกี่ยวกับพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และยังพบว่าองค์การที่มีผลการด าเนินงานดี มีปัญหาเกี่ยวกับ    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับที่ไม่แตกต่างจากองค์การที่มีผลการด าเนินงานไม่ดีอย่างมีนัย     
ส าคัญ วิธีการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า องค์การ          
โดยส่วนใหญ่ทั้งในกลุ่มที่มีผลการด าเนินงานดี และไม่ดีเลือกใช้วิธีการ ๔ ประการ ดังต่อไปนี้               
(๑) จัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความชัดเจน และถูกต้องมากขึ้น (๒) ปรับปรุงระบบ               
และวิธีการท างานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ให้ดีขึ้น (๓) จัดการฝึกอบรมและพัฒนาเจ้าหน้าที่              
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถมากเพียงพอ (๔) ปรับปรุงให้ฝ่ายอ่ืน ๆ ร่วมมือกับ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน๕๖  

ชุติพนธ์ เสือสุวรรณ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทการบิน
ไทย จ ากัด (มหาชน)” การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาความคิดเห็นและแนว
ทางแก้ไขปัญหาการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ของบุคลากรบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการ 
วิเคราะห์พบว่า ๑) สภาพปัญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท การบินไทยจ ากัด   
(มหาชน) เป็นปัญหาเกี่ยวกับเรื่องงบประมาณ ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์            

                                                           
๕๕วิละดา ชาวช่ืนสุข, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ               

พล เ รื อน” , วิ ท ยานิ พนธ์ ธุ ร กิ จ มหาบัณฑิ ต , ( ก รุ ง เ ทพมห านคร  :  ม หา วิ ทย าลั ย ธุ ร กิ จบัณฑิ ต ย์ ,  
๒๕๕๐).  

๕๖ชูชัย สมิทธิไกร, “การจัดหาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การธุรกิจในประเทศไทย : 

การเปรียบเทียบระหว่างองค์การที่มีผลการด าเนินงานดีและไม่ดี”, โครงการศึกษาเพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติการเพ่ือ
ฟ้ืนฟูทรัพยากรการท่องเท่ียวในพื้นที่อนุรักษ์เชียงใหม,่๒๕๕๓. 



๖๙ 

ของบริษัทฯ ไม่ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการพัฒนาตามที่ต้องการ ๒) ความคิดเห็นของบุคลากรที่มี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทฯ พบว่าบริษัทฯ ให้การสนับสนุนในด้านการศึกษาในระดับ     
น้อยส่วนด้านการฝึกอบรม ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการพัฒนาสภาพแวดล้อม บริษัทฯให้การ       
สนับสนุนในระดับปานกลาง๕๗  

ภานุวัฒน์ เวชพนม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของพนักงานส่วน     
ต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอแกลง จังหวัดระยอง” ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมี       
ความคิดเห็นต่อความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของพนักงานโดยจ าแนกตามอายุ ไม่แตกต่างกัน            
จากการที่ได้ศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล ผู้ท าการวิจัยพอสรุปได้ว่า                        
เป็นหน่วยงานการปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งสะท้อนการกระจายอ านาจให้แก่หน่วยการปกครองพ้ืนฐาน
ของประเทศโดยแท้จริงมีความส าคัญต่อการบริหารการพัฒนาระดับต าบลทั้งในทางทฤษฎีและทาง
ปฏิบัติซึ่งในทางทฤษฎีมีความเชื่อว่าองค์การบริหารส่วนต าบล มีแนวโน้มว่าจะมีศักยภาพสูงในการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กรเป็นองค์กรที่มีพลังประชาชนในท้องถิ่นและใกล้ชิดกับประชาชนในชนบทจึง
น่าจะรู้ถึงปัญหาความต้องการที่แท้จริงรวมทั้งแนวทางแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดีอันส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอนาคต๕๘ 

กรภัทร์ จารุก าเนิดกนก ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
สาธารณประโยชน์ด้านสังคมสงเคราะห์เกี่ยวกับเด็กและสตรี” ผลการศึกษา พบว่า ด้านการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ ใช้รูปแบบระบบพ่ีเลี้ยง หรือรุ่นพ่ีสอนงานรุ่นน้องโดยคัดเลือกผู้สอนงานที่เป็น 
ต้นแบบที่ดีมาเป็นผู้สอนงาน วิธีการสอนงานใช้กระบวนการสอนงานจากง่ายไปยาก รุ่นพี่ดูแลทั้งเรื่อง 
งาน การปรับตัวในองค์กรให้ความส าคัญทางด้านจิตใจ ส่งเสริมสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ได้รับการอบรม 
สัมมนา ส าหรับเจ้าหน้าที่วิชาชีพเพ่ิมความรู้ให้ทันสมัย และเจ้าหน้าที่สนับสนุนให้เป็นการอบรม 
เกี่ยวกับการใช้เครื่องมือในการท างาน รวมถึงเป็นตัวอย่างของการเสียสละและให้ความส าคัญในเรื่อง 
ความประหยัด ค านึงถึงศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ การด าเนินชีวิตประจ าวัน วิถีการท างาน                
มีจิต อาสา ให้เห็นใจเพื่อนมนุษย์ กล้าคิด กล้าแสดงออก ซึมซับค่านิยม เป้าหมาย แนวคิด แนวปฏิบัติ
ที่ดี เข้ามาในตนเอง มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแก้ไข มีความสามัคคี        
และ ท าให้ตนเองเป็นคนที่มีความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย และจิตใจ๕๙  

อนุวัต กระสังข์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธ
ภายใต้ กระแสบริโภคนิยม” ผลการศึกษา พบว่า  

                                                           
๕๗ชุติพนธ์ เสือสุวรรณ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน)”,  

วิทยานิพนธ์ปริญญาธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีปทุม), ๒๕๕๒. 
๕๘ภานุวัฒน์ เวชพนม, “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอแกลง จังหวัดระยอง”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บันฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น),๒๕๕๐. 

๕๙กรภัทร์ จารุก าเนิดกนก, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคม 

สงเคราะห์เกี่ยวกับเด็กและสตรี”, ดุษฎีนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต (คณะรัฐประศาสนศาสตร์: สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์), ๒๕๕๔.  



๗๐ 

 ๑. ด้านการฝึกอบรม ต้องส่งเสริมให้เยาวชนนักเรียนท ากิจกรรม เช่น เข้าค่ายอบรม 
ปฏิบัติธรรม ต้องปลูกฝังให้ผู้ใหญ่เป็นแบบอย่างให้แก่เด็กโดยให้การอบรม ต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
ด้วยการฝึกฝนตนเองให้เป็นคนเรียบร้อยและมาก่อนเวลาเรียน ส่งเสริมให้รักษาศีล ๕ ให้ได้ด้วยการ  
มีสติในการควบคุมพฤติกรรมของตนเอง เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธศาสนา     
เป็นกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนาบุคคลแบบบูรณาการโดยเฉพาะศีล เปรียบเสมือนเครื่องมือที่ใช้
ในการฝึกพฤติกรรมของเยาวชนให้มีระเบียบวินัยเพราะว่าวินัยนั้นเป็นตัวจัดเตรียมชีวิตให้อยู่ในสภาพ 
ที่เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาการศึกษาและพัฒนามนุษย์ด้วยการจัดระเบียบชีวิตและจัดระเบียบการอยู่ 
ร่วมกันในสังคม  

๒. ด้านการศึกษา ต้องส่งเสริมให้เยาวชนนักเรียน ฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจเพ่ือเน้น การ
แยกแยะด้านจิตใจให้มีความม่ันคงมากข้ึน รับรู้เท่าทันกระแสบริโภคนิยม เพราะการพัฒนา ทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม ก็เป็นอีกระบบหนึ่ งของการศึกษา เพ่ือให้
เยาวชนมีระบบการพัฒนาที่ดี มั่นคง และมีสมาธิกับการสร้างความเจริญให้กับตนเองด้วย            การ
พัฒนาจิตใจและมีความเพียรพยายามสู้งาน มีขันติ ความอดทน มีสัจจะมีความจริงจัง มีอธิษฐาน 
ความเด็ดเดี่ยวต่อความมุ่งหมาย มีความหนักแน่นเข้มแข็งมั่ นคงของจิตใจที่จะท างานให้บรรลุ 
เป้าหมาย  

๓. ด้านการพัฒนา เยาวชนต้องพยายามหมั่นศึกษาหาความรู้ในการพัฒนาตนเอง                
ให้มาก ๆ ต้องพยายามท าในสิ่งที่ตั้งใจไม่จดจ าบางสิ่งบางอย่างที่ไม่เป็นประโยชน์มาคิดมาเก็บไว้      
ต้องพยายาม ใช้สื่อต่าง ๆ ให้เป็นประโยชน์และต้องใช้ให้เป็น ด้วยการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม     
ต้องพยายาม หาบุคลากรเข้ามาช่วยในการพัฒนาเยาวชนในด้านการฝึกอบรมเกี่ยวกับหลักปัญญาเชิง
พุทธ ควบคุม อารมณ์ให้ดีคิดก่อนท าด้วยการใช้สติปัญญาแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ เพราะการพัฒนาในขั้น
ปัญญานั้น เป็นการพัฒนาต่อเนื่องมาจากสมาธิ เนื่องจากสมาธิกับปัญญานั้นมีความสัมพันธ์ระหว่าง
กันคือ ต้องมี สมาธิจึงจะมีปัญญา สมาธิเตรียมจิตพร้อมให้เกิดปัญญาเดินหน้าท างานด้วยความมุ่งมั่น
เพียรพยายาม พร้อมกันนั้นก็จะสามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคและด าเนินชีวิตได้อย่างปกติสุข แล้วก็จะ
สามารถ หลุดออกจากการเป็นทาสของสิ่งทั้งปวงมาเป็นอิสระได้ด้วยปัญญา  

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์ในการปรับเปลี่ยนไปสู่     
องค์กรสมัยใหม่หรือองค์กรสมรรถนะสูง” ผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรในองค์กรธุรกิจเอกชนมีปัจจัย
ที่เอ้ือต่อการท างานเชิงรุก ซึ่งช่วยส่งเสริมให้เป็นบุคลากรที่สมรรถนะสูง อันได้แก่ นวัตกรรม                     
และความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน การมีโครงการพิเศษเพ่ือกระตุ้น               
การเรียนรู้ระดับผู้บริหาร การมีผลงานที่โดดเด่น รวมถึงมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีขั้นสูงของ            
บุคลากรซึ่งมีกลไกลในการเปิดรับความรู้ ส าหรับบุคลากรในหน่วยงานราชการ การจัดการความรู้เป็น          
ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความเป็นองค์กรที่สมรรถนะสูง เพราะ การจัดการความรู้ เป็นปัจจัยที่มี      
อิทธิพลเชิงบวกต่อองค์ประกอบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง๖๐  

  

                                                           
๖๐ อนุวัต  กระสังข์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภค นิยม”, 

ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๗๑ 

ตารางท่ี ๒.๑๗ สรุปสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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ประเภท
งานวิจัย 

 
ผลงานวิจัย 

๑ ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย์ใน
ม ห า วิ ท ย า ลั ย
แห่ งชาติ ลาวตาม
หลักไตรสิกขา 

พ ร ะ บุ ญ
จันทร์     
จนฺทสาโร 

บั ณ ฑิ ต
วิ ท ย า ลั ย :
มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลง
ก ร ณ ร า ช 
วิทยาลัย 

๒๕๕๑ ปริมาณ - 
คุณภาพ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นการ
พัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิต และพัฒนา
ปัญญา ส าคัญอยู่ที่ตัวบุคคลได้รับการพัฒนา
ความสามารถ ความมีจริยธรรม จริยทัศน์ และ
มีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต เมื่อทั้ง ๒ อย่างนี้
มั่นคงอยู่ในตัวเองแล้วสามารถยืนยันได้ว่า เกิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างถูกต้องและมี
ความยั่งยืน 

๒ ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย์ใน
อ ง ค์ ก า ร  บ ริ ษั ท 
สยามอาซาฮีเทคโน
กลาส จ ากัด 

อรนุชศรี  
สุรางค์ 
บั ณ ฑิ ต
วิ ท ย า ลั ย : 
มหาวิทยาลัย
บูรพา 

๒๕๕๑ ปริมาณ - 
คุณภาพ 

องค์การโดยรวมของบริษัทฯ มีลักษณะของ
ภาวะผู้น าที่แตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับรูปแบบ
การท างาน กล่าวคือ ฝ่ายผลิตจะเน้นการ
บริหารและใช้ภาวะผู้น าแบบเผด็จการฝ่าย
บริหารจะเป็นประชาธิปไตยมากกว่าในขณะนี้
ฝ่ายคุณภาพจะอยู่ในลักษณะผู้น ากึ่งเผด็จการ
จากลักษณะขององค์การท าให้สามารถสรุปถึง
อ งค์ ก า รที่ มี ค ว ามส า เ ร็ จ ในกา รพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ได้ 

๓ การปฏิบัติงานของ
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร
พนักงานส่วนต าบล 
ต า ม แ น วคิ ด ก า ร
บริหารทรัพยากร
มนุษย ์

พ ร ร ณ ภ า  
ฆารไสว 

บั ณ ฑิ ต
วิ ท ย า ลั ย : 
มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

๒๕๕๒ ปริมาณ - 
คุณภาพ 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง ๒ กลุ่ม 
มองเหมือนกันว่า การจัดฝึกอบรมควรให้
หน่วยงานที่ รับผิดชอบโดยตรงเป็นผู้ จั ด
ฝึกอบรม ควรอบรมให้ตรงกับสายงานที่
ปฏิบัติงานจริง เพื่อให้สามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ และมีการประเมินติดตามผลเพื่อ
เปรียบเทียความก้าวหน้าของการพัฒนาด้วย 

๔ ความคิด เห็นของ
พ นั ก ง า น ส า ย
ส า ร ส น เ ท ศ แ ล ะ
ประชาสัมพันธ์ที่มี
ต่ อ น โ ย บ า ย ก า ร
พัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของธนาคาร
แห่งประเทศไทย 

สงวน  
เลิศโชคขัย 

บั ณ ฑิ ต
วิ ท ย า ลั ย : 
มหาวิทยาลัย
ธุ ร กิ จ
บัณฑิตย์ 

๒๕๕๐ ปริมาณ - 
คุณภาพ 

พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธ์มี
ความคิดเห็นต่อนโยบายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของธนาคารแห่งประเทศไทยอยู่ ใน
ระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่  อายุ  เพศ 
ต าแหน่ง รายได้ และ บรรยากาศองค์การ 



๗๒ 

ตาราง (ต่อ) 

 
 

 
ที ่

 
ชื่อเร่ือง 

ชื่อผู้แต่ง  
หน่วยงาน 

 
พ.ศ. 

ประเภท
งานวิจัย 

 
ผลงานวิจัย 

๕ ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย์
ภ า ย ใ น
ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการ
ข้าราชการพล
เรือน 

วิละดา 
ชาวช่ืนสุข 
มหาวิทยาลัย
ธุ ร กิ จ
บัณฑิตย์ 

๒๕๕๐ คุณภาพ ข้ าราชการที่ปฏิบัติ ง านอยู่ภ ายในส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ผลการวิจัยครั้งนี้
พบว่ า  ข้ า ราชการส านั กงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน ที่มีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ภายในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือนในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในด้าน
การฝึกอบรมที่มุ่งเน้นความรู้ ด้านการฝึกอบรมที่มุ่น
เน้นทักษะ ด้านการฝึกอบรมทีมุ่งเน้นทัศนคติ ด้าน
การฝึกอบรมที่มุ่งเน้นความสามารถ ด้านการพัฒนา 
และด้านการศึกษาทั้งนี้ 

๖ การจัดหาและ
ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย์
ข อ ง อ ง ค์ ก า ร
ธุรกิจในประเทศ
ไ ท ย ก า ร
เ ป รี ย บ เ ที ย บ
ระหว่างองค์การ
ที่ มี ผ ล ก า ร
ด า เ นิ น ง า น ดี   
และไม่ดี 

ชูชัย สมิทธิ
ไกร 
แผนปฏิบั ติ
ก า ร เ พื่ อ
ฟื้ น ฟู
ท รั พ ย า ก ร
ก า ร
ท่องเที่ยวใน
พื้นที่อนุรักษ์
เชียงใหม ่

๒๕๕๓ ปริมาณ  
คุณภาพ 

องค์การที่มีผลการด าเนินงานดีมีค่านิยมเกี่ยวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับท่ีดีกว่าองค์การ
ที่มีผลการด าเนินงานไม่ดี ผลการวิจัยครั้งนี้ได้บ่งช้ี
ว่า วัตถุประสงค์ที่ส าคัญที่สุดของการจัดโครงการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรขององค์การธุรกิจทั้ง
กลุ่มที่มีผลการด าเนินงานดี และไม่ดีปัญหาเกี่ยวกับ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และยังพบว่าองค์การที่มีผล
การด า เนินงานดี  มีปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับท่ีไม่แตกต่างจากองค์การที่
มีผลการด าเนินงานไม่ดีอย่างมีนัยส าคัญ วิธีการ
แก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า องค์การโดยส่วนใหญ่ทั้งใน
กลุ่มที่มีผลการด าเนินงานดี 

๗ ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย์
ของบริษัทการ
บินไทย จ ากั ด 
(มหาชน) 

ชุติพนธ์ 

เสือสุวรรณ 

มหาวิทยาลัย
ศรีปทุม 

๒๕๕๒ คุณภาพ ผลการวิเคราะห์พบว่า ๑) สภาพปัญหาของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท การบินไทย 
จ ากัด(มหาชน) เป็นปัญหาเกี่ยวกับเรื่องงบประมาณ 
ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของบริษัทฯ ไม่ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการ
พัฒนาตามที่ต้องการ ๒) ความคิดเห็นของบุคลากร
ที่มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทฯ พบว่า 
บริษัทฯ ให้การสนับสนุนในด้านการศึกษาในระดับ
น้อย ส่วนด้านการฝึกอบรม ด้านการพัฒนาตนเอง 
และด้านการพัฒนาสภาพแวดล้อม บริษัทฯ ให้การ
สนับสนุนในระดับปานกลาง 



๗๓ 

ตาราง (ต่อ) 

 

 
ที ่

 
ชื่อเร่ือง 

ชื่อผู้แต่ง / 
หน่วยงาน 

 
พ.ศ. 

ประเภท
งานวิจัย 

 
ผลงานวิจัย 

๘ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร
พัฒนาบุคลากร
ของพนักงานส่วน
ต าบล  องค์ การ
บริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอแก
ลง จังหวัดระยอง 

ภานุวัฒน์  
เวชพนม 

มหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น 

๒๕๕๐ ปริมาณ 
คุณภาพ 

เป็นหน่วยงานการปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่ ง
สะท้อนการกระจายอ านาจให้แก่หน่วยการ
ปกครองพื้นฐานของประเทศโดยแท้จริ งมี
ความส าคัญต่อการบริหารการพัฒนาระดับต าบล
ทั้งในทางทฤษฎีและทางปฏิบัติซึ่งในทางทฤษฎีมี
ความเชื่อว่าองค์การบริหารส่วนต าบล มีแนวโน้ม
ว่าจะมีศักยภาพสูงในการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กรเป็นองค์กรที่มีพลังประชาชนในท้องถิ่น
และใกล้ชิดกับประชาชนในชนบทจึงน่าจะรู้ถึง
ปัญหาความต้องการที่ แท้จริ งรวมทั้ งแนว
ทางแก้ไขปัญหาได้ เป็นอย่างดีอันส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอนาคต 

๙ ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรมนุษย์
ใ น อ ง ค์ ก า ร
สาธารณประโยชน์
ด้ า น สั ง ค ม 
ส ง เ ค ร า ะ ห์
เกี่ยวกับเด็กและ
สตรี 

กรภัทร์ จารุ
ก าเนิดกนก 

สถาบัน
บัณฑิตพัฒ
นบริหาร
ศาสตร ์

๒๕๕๔ ปริมาณ 
คุณภาพ 

ด้านการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ ใช้รูปแบบ
ระบบพี่ เลี้ยง หรือรุ่นพี่สอนงานรุ่นน้องโดย
คัดเลือกผู้สอนงานที่เป็น ต้นแบบที่ดีมาเป็น
ผู้สอนงาน วิธีการสอนงานใช้กระบวนการสอน
งานจากง่ายไปยาก รุ่นพี่ดูแลทั้งเรื่อง งาน การ
ปรับตัวในองค์กรให้ความส าคัญทางด้านจิตใจ 
ส่งเสริมสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่ได้รับการอบรม 
สัมมนา ส าหรับเจ้าหน้าที่วิชาชีพเพิ่มความรู้ให้
ทันสมัย และเจ้าหน้าที่สนับสนุนให้เป็นการ
อบรม เกี่ยวกับการใช้เครื่องมือในการท างาน 
รวมถึงเป็นตัวอย่างของการเสียสละและให้
ความส าคัญในเรื่อง ความประหยัด ค านึงถึง
ศั กดิ์ ศ รี ของความ เป็นมนุษย์  ก ารด า เนิ น
ชีวิตประจ าวัน วิถีการท างาน มีจิต อาสา ให้เห็น
ใจเพื่อนมนุษย์ กล้าคิด กล้าแสดงออก 

๑๐ ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรตามแนว
พุ ท ธ ภ า ย ใ ต้
ก ร ะ แ ส บ ริ โ ภ ค 
นิยม 

อนุวัต    
กระสังข ์

มหาวิทยาลยั
มหาจุฬาลง
กรณราช
วิทยาลัย 

๒๕๕๖ ปริมาณ 
คุณภาพ 

๑. ด้านการฝึกอบรม ต้องส่งเสริมให้เยาวชน
นักเรียนท ากิจกรรม 

๒. ด้านการศึกษา ต้องส่งเสริมให้ เยาวชน
นักเรียน ฝึกฝนพัฒนาในด้านจิตใจเพื่อเน้น การ
แยกแยะด้านจิตใจให้มีความมั่นคงมากขึ้น  
๓. ด้านการพัฒนา เยาวชนต้องพยายามหมั่น
ศึกษาหาความรู้ในการพัฒนาตนเองให้มาก ๆ 
ต้องพยายามท าในสิ่งที่ตั้งใจไม่จดจ าบางสิ่ ง
บางอย่างที่ไม่เป็นประโยชน์มาคิด 



๗๔ 

ตาราง (ต่อ) 

 
๒.๔.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักไตรสิกขา 
สมจิตรา  กิตติมานนท์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริโภคอาหารเจเพ่ือพัฒนา คุณภาพชีวิต    

ตามแนวทางไตรสิกขาผู้วิจัยได้ตั้งวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ ๔ ข้อคือ ๑) เพ่ือศึกษา การบริโภค      
อาหารเจ กับการพัฒนาคุณภาพชีวิต ๒) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง   คุณภาพชีวิตกับ ไตรสิกขา                                
๓) เพ่ือศึกษาบทบาทของอาหารเจในการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวทางไตรสิกขา ๔) เพ่ือสร้างองค์     
ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวทางไตรสิกขาด้วยการบริโภคอาหาร เจ การบริโภค     
อาหารเจมีก าเนิดคู่มากับการก าเนิดของมนุษย์ในโลกนี้และเป็นอาหารของพระโพธิสัตว์ใน         
พระพุทธศาสนาการบริโภคอาหารเจคือการบริโภคอาหารธรรมชาติที่ปรุงด้วย พืชผักผลไม้งดผักฉุน ๕     
อย่างได้แก่กระเทียม หอม กุยฉ่าย หลักเกี่ยวใบยาสูบ (รวมถึงสารเสพติดมึนเมาทุกชนิด) เป็นพื้นฐาน            
ของการพัฒนาคุณภาพชีวิต ท าให้ชีวิตมีความเจริญงอกงามในลักษณะ ของความดีงามมีศีลธรรม      
คุณธรรม จริยธรรม ชีวิตมีความสงบสันติสุขจิตมีสติสมาธิและปัญญา รู้และเข้าใจในความทุกข์                  
ของสัตว์งดการเบียดเบียนท าร้าย ท าลายผู้อ่ืนให้ได้รับความเสียหาย เดือดร้อนทั้งชีวิตคนและสัตว์การ
บริโภคอาหารเจเป็นการประกอบกุศลกรรมบถ ๑๐ ไปด้วยส่งผลถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิต คือไม่เป็น
สาเหตุให้สัตว์ ต้องตายเพราะการกินของตน จิตใจมีความเมตตาต่อสรรพสัตว์เป็นคุณธรรมขั้นสูง      
แสดงออกถึงจริยธรรม เป็นการหยุดสร้างหนี้กรรม ของตนเองจึงท าให้ผู้บริโภคอาหารเจมีโอกาสสร้าง        
ประโยชน์ให้เกิดขึ้นกับชีวิตศาสนา เศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อมเป็นไปตามหลักอทิปปัจจยตา          
ในขณะเดียวกันการกินเจก็เป็นการปฏิบัติ ให้เข้าถึงหลักศีลธรรม สมาธิปัญญาในไตรสิกขาคุณภาพ       
ชีวิตกับไตรสิกขาจึงมีความสัมพันธ์เป็นหนึ่งเดียวกัน การบริโภคอาหารเจต่อเนื่องตลอดชีวิตเป็ นการ    
ประกอบแต่กุศลกรรม มีสติสัมปชัญญะมีผลให้จิตเป็นสมาธิอย่างต่อเนื่อง จิตอุเบกขา ปล่อยวางจาก    
ความโลภ โกรธ หลง ในการกิน เป็นการพัฒนาปัญญาที่เรียกว่าสัมมาทิฏฐิเพราะมีความรู้ในความทุกข์    

 
ที ่

 
ช่ือเรื่อง 

ช่ือผู้แต่ง / 
หน่วยงาน 

 
พ.ศ. 

ประเภท
งานวิจัย 

 
ผลงานวิจัย 

๑๑ ก า ร พั ฒ น า ทุ น
ม นุ ษ ย์ ใ น ก า ร
ปรับเปลี่ยนไปสู่
องค์กรสมัยใหม่
ห รื อ อ ง ค์ ก ร 
สมรรถนะสูง 

กิตติภูมิ 
วิเศษศักดิ ์
มหาวิทยาลยั
มหาจุฬาลง
กรณราช
วิทยาลัย 

๒๕๕๒ ปริมาณ 
คุณภาพ 

ปัจจัยที่เอื้อต่อการท างานเชิงรุก ซึ่งช่วยส่งเสริม
ให้ เ ป็นบุ คลากรที่ สมรรถนะสู ง  อั น ได้ แ ก่  
นวัตกรรมและ ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ความมีอิสระในการท างาน มีโครงการพิเศษเพื่อ
กระตุ้น การเรียนรู้ระดับผู้บริหาร การมีผลงานที่
โ ดด เด่ นรวมถึ งมี ค วามสามารถ ในการ ใ ช้
เทคโนโลยีขั้นสูงของ บุคลากร ซึ่งมีกลไกลในการ
เปิดรับความรู้ ส าหรับบุคลากรในหน่วยงาน
ราชการ การจัดการความรู้ เป็น ปัจจัยที่มี
ความส าคัญต่อความเป็นองค์กรที่สมรรถนะสูง 
เพราะ การจัดการความรู้ เป็นปัจจัยที่มี อิทธิพล
เ ชิงบวกต่อองค์ประกอบความเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง 



๗๕ 

ของสัตว์เข้าใจว่า การกินเนื้อสัตว์เป็นสาเหตุของการฆ่าสัตว์เข้าถึงความดับทุกข์ด้วยการกินเจตลอด       
ชีวิตเป็นข้อปฏิบัติให้ถึงความดับทุกข์ของสัตว์ทั้งหลายและตนเองด้วยวิธีนี้สัตว์ทั้งหลายจึงพ้นทุกข์           
จากการถูกคุกคามชีวิตดังนั้นการบริโภคอาหารเจจึงเป็นการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวทางไตรสิกขา
คือ มีศีล สมาธิปัญญาอยู่ในตัวเองไม่ต้องแสวงหานอกตัว ชีวิตจึงสงบเย็นเป็นสุขคือคุณภาพ  ชีวิต๖๑  

พระวิมาน คมฺภีรปญฺโญ (ตรีกมล) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์ศีล ๕ ใน        
ฐานะเป็นรากฐานของสันติภาพผลการศึกษา”พบว่า ศีลแต่ละข้อเป็นรากฐานของสันติภาพในรูปแบบ       
ต่าง ๆ กล่าวคือ ศีลข้อ ๑ ครอบคลุมถึงการไม่ใช้ความรุนแรงทางสังคม วัฒนธรรม ไม่กดขี่และบีบคั้น                     
ทางเชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรม การเมือง สังคม การช่วยเหลือเกื้อกูล การป้องกันภัยคุกคาม                     
การให้อภัย การเคารพในสิทธิมนุษยชน การตระหนักถึงคุณค่าของชีวิตและการอยู่ร่วมกันในฐานะ   
พลเมืองโลก ศีลข้อ ๒ ครอบคลุมถึงการไม่ฉกฉวยหรือข่มขู่บังคับหรือผลประโยชน์อ่ืนด้วยอ านาจ             
ไม่ท าลาย เอกลักษณ์ วัฒนธรรม วิถีชีวิต เป็นต้น ศีลข้อ ๓ ครอบคลุมถึงการป้องกันการใช้ความ        
รุนแรงต่อเด็กและสตรีทุกเชื้อชาติ ส่งเสริมให้มีความเท่าเทียมกันทางเพศ ป้องกันการน ามนุษย์           
ไปเป็นสินค้าหรือ ธุรกิจทางเพศ ป้องกันการใช้ความรุนแรงทางเพศ เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
ศีลข้อ ๔ ครอบคลุม ถึงการไม่ก้าวก่ายแทรกแซงข้อมูลข่าวสาร ไม่ปล่อยข่าวลวงเพ่ือให้เกิดความ      
สับสนการไม่ละเมิดสิทธิ ในการรับรู้ข่าวสารที่เป็นภัยคุกคามต่อชีวิต การไม่สรรเสริญหรือให้    
ความชอบธรรมกับการใช้ความรุนแรง และศีลข้อ ๕ ครอบคลุมชีวิต ๓ ด้าน คือ ด้านป้องกันอบายมุข    
ความเสื่อมทรามทางสังคม ด้านป้องกันอาชญากรรมและการตกเป็นเหยื่อของอาชญากรรมทุกรูปแบบ                  
ด้านการส่งเสริมอุดมการณ์แบบสันติวิธี สามารถอยู่ร่วมกันได้ท่ามกลางความหลากหลายอย่างสันติ๖๒  

พระบรรจง  จิตฺตกโร  (ไชยเสนา) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การประยุกต์หลักไตรสิกขา             
เพ่ือใช้ในการด าเนินชีวิตของกลุ่มยุวพุทธบ้านผ า อ าเภอเมืองสรวง จังหวัดร้อยเอ็ด” ผลการวิจัยพบว่า   
ผลจากการน าหลักไตรสิกขามาประยุกต์ใช้ในการท ากิจกรรมของกลุ่มยุวพุทธบ้านผ า ปรากฏว่า     
ผู้เข้าร่วมกิจกรรม มีความประพฤติที่ดี มีกิริยามารยาทเรียบร้อย มีความอ่อนน้อมถ่อมตน เชื่อฟังครู      
อาจารย์ เชื่อฟังค าสั่งสอนของพ่อแม่ และผู้ ใหญ่ในครอบครัว ปฏิบัติตนกับพระสงฆ์หรือผู้สูงวัยได้
ถูกต้อง พูดจาด้วยความเครพ ไม่ก้าวร้าว รู้จักกาล รู้จักเวลาที่เหมาะสม เป็นคนมีเหตุผล มีความตั้งใจ
ในการท างาน มีจิตสาธารณะ ไม่เห็นแก่ตัวหรือเอาเปรียบผู้อ่ืน ช่วยเหลืองานบ้านตลอดถึงงาน            
ในชุมชน ท างานตามที่ได้รับมอบหมาย เข้าใจในศาสนพิธี และให้ความส าคัญในการช่วยกิจกรรมต่าง 
ๆ ในชุมชนส่วน ผู้ไม่เข้าร่วมกิจกรรม ไม่ได้รับความรู้เพ่ือน ามาพัฒนาตนเองได้ ไม่มีความสามารถดีขึ้น 

                                                           
๖๑สมจิตรา  กิตติมานนท์  “การบริโภคอาหารเจเพื่อพัฒนา คุณภาพชีวิตตามแนวทางไตรสิกขา”          

ดุษฎีนิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (คณะพุทธศาสตร์บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),
๒๕๕๓.  

๖๒ พระวิมาน คมฺภีรปญฺโญ (ตรีกมล), “การศึกษาวิเคราะห์ศีล ๕ ในฐานะเป็นรากฐานของสันติภาพ”, 

พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 
๒๕๕๕. 



๗๖ 

ไม่คิดและไม่ท าในสิ่งที่สร้างสรรค์ มักจะท าอะไรตามใจตนเอง ไม่รู้ และเข้าใจในศาสนพิธีไม่มีความ
สนใจในการเรียนรู้ต่าง ๆ อีกทั้งยังเป็นภาระของครอบครัว และชุมชนอีกด้วย๖๓  

พระครูวิรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง”การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักไตรสิกขากรณีศึกษาวัดตากฟ้าอ าเภอตากฟ้าจังหวัดนครสวรรค์ ” ผลการวิจัยพบว่า                   
๑ การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาพบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่าเฉลี่ยมากทุกด้าน ๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 
ซึ่งแยกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรมต่างกัน มีความเห็น
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขากรณีศึกษาวัดตากฟ้าโดยภาพรวมแตกต่างกัน        
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีวุฒิ การศึกษาทาง
เปรียญธรรมต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ส่วนปัจจัยด้านอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทุกด้าน ๓ข้อเสนอแนะควรจัดท า
รูปแบบการฝึกอบรมให้ความรู้ที่เป็นมาตรฐานแก่พระภิกษุสามเณรผู้ศึกษาทุกระดับตระหนักถึงความ
มีระเบียบวินัย รับผิดชอบต่อหน้าที่ที่จัดอบรมเป็นประจ าทุกภาคเรียนในการน าเอาหลักค าสอนทาง
พระพุทธศาสนาเข้ามีส่วนร่วมการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมให้แก่ พระภิกษุสามเณรผู้ศึกษาและปฏิบัติ
ธรรมสามารถน าไปประพฤติปฏิบัติพัฒนาด้านกายจิตใจ และสติปัญญาให้สูงขึ้น๖๔  

พระมหาวิเชียร ปญฺญาวชิโร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขา: กรณีศึกษาโรงเรียนวิถีพุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า      
๑ ความรู้และความเข้าใจในหลักไตรสิกขาของครูผู้สอนและนักเรียนนั้น โดยรวมอยู่ในระดับมาก    
แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว กลับพบว่าด้านความรู้และความเข้าใจในหลักไตรสิกขาของนักเรียน
อยู่ในระดับปานกลาง ๒ การปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของครูผู้สอน
โดยรวมอยู่ ในระดับมากส่วนการปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา               
ของนักเรียนนั้นโดยภาพรวมแล้วกลับพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ๓ แนวทางการส่งเสริมพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของโรงเรียนวิถีพุทธเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานครแยกไว้       
๓ ด้านด้วยกันคือ ๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านศีล ควรมีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเข้าใจในสภาวะตนเองและทางโรงเรียนควรมีการนิมนต์พระภิกษุมาสอนศีลธรรมในโรงเรียน
รวมถึงควรมีการน าบุคลากรไปร่วมกิจกรรมทางศาสนาในบางโอกาส นอกจากนั้นควรมีกิจกรรม                
ที่สร้างสรรค์ความสามัคคีในหมู่คณะและท้ายสุดในการก าหนดระเบียบการปฏิบัติต่าง ๆ ให้ชัดเจน     
๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านสมาธิควรมีการแนะน าในเรื่องการท าสมาธิ และทางโรงเ รียน 

                                                           
๖๓พระบรรจง  จิตฺตกโร  (ไชยเสนา), “การประยุกต์หลักไตรสิกขาเพื่อใช้ในการด าเนินชีวิตของกลุ่มยุว

พุทธบ้านผ า อ าเภอเมืองสรวง จังหวัดร้อยเอ็ด”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),๒๕๕๖. 

๖๔
 พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา: 

กรณีศึกษาวัดตากฟ้า อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),๒๕๕๔. 



๗๗ 

ควรจัดให้มีกิจกรรมท าสมาธิเป็นประจ าได้และยังระบุว่าโรงเรียนควรจัดให้มีการอบรม ด้านการท า
สมาธิ๖๕  

พระมหาปัญจะ กิตติเมโธ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก     
ไตรสิกขากรมสารวัตรทหารเรือ”ผลการวิจัยพบว่าในความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนา    
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือโดยรวมอยู่ในระดับมาก ๒ ความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หลักการศึกษาที่จ าแนกตามอายุระดับการศึกษาอายุ
ราชการและต าแหน่งพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลมีผลท าให้บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักไตรสิกขาแตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญทางเศรษฐกิจระดับ ๐.๐๑ และปัจจัยส่วน
บุคคลด้านเพศบุคลากรมีระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ๓ ข้อเสนอแนะและแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือควรเริ่มรูปแบบการ
พัฒนาเพ่ือให้มีล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่สมบูรณ์แบบตามหลักการพัฒนายุคใหม่และเพ่ือให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์เป้าหมายได้ตั้งเอาไว้ตามหลักของศีลสมาธิและปัญญาซึ่งก็คือการพัฒนาในด้าน
ร่างกายด้านจิตใจและในด้านปัญญาซึ่งประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา
กรมสารวัตรทหารเรือให้ดียิ่งขึ้น๖๖  

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขา:กรณีศึกษาศูนย์การเรียนรู้ชุมชนอ าเภอพลจังหวัดขอนแก่น” ผลการวิจัยพบว่า ๑ ความ
คิดเห็นของประชากรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของศูนย์การเรียนชุมชนอ าเภอ
พลจังหวัดขอนแก่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักเรียน ครู      
อาจารย์ และ เจ้าหน้าที่ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ    
การศึกษา อาชีพ รายได้ และ สถานภาพ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลท าให้ประชากรมีความคิดเห็น      
ต่อการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา ไม่แตกต่างกันจึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้                
๓ ปัญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของศูนย์การเรียนรู้    
ชุมชนอ าเภอพลจังหวัดขอนแก่นได้แก่ ๑ คนส่วนใหญ่มักจะมีเวลาในการท างานมากไม่ค่อยมีเวลา    
ปฏิบัติธรรม ๒ เป็นคนค่อนข้างใจร้อนควบคุมอารมณ์ไม่ค่อยได้ไม่ค่อยมีสมาธิเป็นคนสมาธิสั้น         
๓ ทางศูนย์การเรียนรู้ชุมชนขาดบุคลากรในการพัฒนาเยาวชนในด้านจัดกิจกรรมด้านปัญญา           
๔ ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาจึงต้องเพ่ิมรูปแบบ       
การพัฒนาให้ชัดเจน เพ่ือให้มีล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่สมบูรณ์แบบตามหลักการพัฒนายุคใหม่ 
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้ตั้งเอาไว้ตามหลักของศีล สมาธิ และปัญญาคือ      

                                                           
๖๕

 พระมหาวิเชียร ปญฺญาวชิโร), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา: กรณีศึกษาโรงเรียน

วิถีพุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),๒๕๕๔. 

๖๖
 พระมหาปัญจะ กิตติเมโธ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตร

ทหารเรือ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวัทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),
๒๕๕๕. 



๗๘ 

การพัฒนาในด้านร่างกาย ในด้านจิตใจ และในด้านปัญญาจึงประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ตามหลักไตรสิกขา ในศูนย์การเรียนรู้ชุมชน อ าเภอพล จังหวัดขอนแก่นให้ดียิ่งข้ึน๖๗  

พระศักดิ์ดา วิสฺธิญาโณ(มรดา) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ตาม     
หลักพระพุทธศาสนา”ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ๑ . การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก    
พระพุทธศาสนา เน้นฝึกพัฒนามนุษย์ในทุก ๆ มิติ เช่น ขบวนการคัดสรรคนจากหลักการพิจารณา
มนุษย์ว่าเปรียบเสมือนบัว ๔ เหล่า, หลักจริต ๖ เพ่ือการจัดสรรหลักธรรมให้เหมาะสมกับบุคคล    
เพ่ือได้รับผลที่เป็นเลิศจากการฝึกปฏิบัตินั้นการใช้ค า พุทธศาสนสุภาษิตสอดแทรกในค าสอน        
การด าเนินชีวิตให้เจริญด้วยหลักภาวนา ๔ เพ่ือพัฒนากาย จิต ศีลและปัญญาของตนและส าหรับผู้มี
หน้าที่ ในการพัฒนาผู้ อ่ืนก็มีหลักธรรมจ านวนมากที่ เหมาะสมใน กา รน ามาใช้ให้สอดคล้อง                        
กับสถานการณ์นั้น ๆ ได้เป็นอย่างดีรวมถึงการอยู่ร่วมกันอย่างมีเมตตา ปรารถนาดีอยากให้ผู้อ่ืนได้รับ
ความสุขและมีชีวิตที่พัฒนาอย่างสมบูรณ์ ๒. เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
พระพุทธศาสนากับการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีตะวันตกซึ่งเป็นแนวความคิดที่ใช้อยู่
ในปัจจุบันนี้ พบว่า มีทั้งความคล้ายคลึงกันและความแตกต่างกัน กล่าวคือ มีเป้าหมายในการพัฒนา
ปรับปรุงทรัพยากรมนุษย์ เหมือนกัน แต่แตกต่างกันที่เป้าหมายเชิงลึก คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักทฤษฎีตะวันตก จะพัฒนามนุษย์เพ่ือสนองตอบความต้องการขององค์กรในด้านการเพ่ิมผลิต
ตามแนวคิดของปรัชญา ระบบทุนมนุษย์ (Human Capitals) หรือตามแนวคิดของปรัชญามนุษย์นิยม 
แต่การพัฒนามนุษย์ ตามหลักพระพุทธศาสนามีปรัชญาที่ว่ามนุษย์เป็นสัตว์ประเสริฐที่พัฒนาให้ดีขึ้น
ได้ สามารถที่จะเรียนรู้ จนมีปัญญา เข้าถึง สัจธรรม มนุษย์สามารถพัฒนาไปสู่ภพภูมิที่ดีกว่าเดิมได้  
ทั้งในระดับโลกิยะภูมิ ส าหรับมนุษย์ปุถุชนทั่วไป และระดับโลกุตตระภูมิส าหรับการพัฒนา           
เป็น “อริยะบุคคล” คือ เป็น บุคคลที่มีภูมิธรรมเหนือกว่า “ปุถุชน” ที่ยังถูกครอบง าด้วย “อวิชชา” 
ซ่ึงเป็นที่มาของกิเลส ท าให้เกิด ความโลภ ความโกรธ เกลียดอาฆาตแค้นแย่งชิงทรัพยากร คดโกง   
ฉ้อราษฎร์บังหลวง จริยธรรมตกต่ าและท าลายล้างกันทั้งในระดับบุคคล ระดับประเทศ และระดับ
ระหว่างประเทศ เป็นปัญหาส าคัญของ ชาวโลกทุกวันนี้ ๓. ผลลัพธ์ที่เกิดจากการพัฒนาพบว่า        
ข้อแตกต่างของพฤติกรรมที่เกิดจากการน าทฤษฎี ทางตะวันตกมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กับการน าหลักพุทธธรรมมาพัฒนาทรัพยากร มนุษย์มีลักษณะที่แตกต่างอยู่บ้าง คือ ผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎีตะวันตกมี ลักษณะฉาบฉวย กล่าวคือไม่มีความยั่งยืนเหมือน
น าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาพัฒนา ซึ่งจาก การสัมภาษณ์พระมหาเถระ พระนักเผยแพร่   
คณะผู้บริหาร ผู้น า องค์การ และกลุ่มผู้มีชื่อเสียงในสังคม พบว่าผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักทฤษฎีตะวันตกมีเพียงศักยภาพของร่างกาย และ สติปัญญา ทักษะความสามารถเฉพาะงานที่ท า
หรือผลเฉพาะด้านการท างาน แต่ผลลัพธ์การพัฒนา ตามหลักพุทธศาสนามีลักษณะเป็นการพัฒนา       
ที่ยั่งยืน (Sustainable Development) กล่าวคือ การ พัฒนานั้นเป็นการพัฒนาในทุก ๆ มิติ ของชีวิต 

                                                           
๖๗พระมหาศุภกิจ สุภกิจโจ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา: กรณีศึกษาศูนย์การ

เรียนรู้ชุมชน อ าเภอพล จังหวัดขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวัทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย),๒๕๕๔. 



๗๙ 

ไม่ว่าด้านร่างกาย ด้านจิตใจ หรือด้านสติปัญญา อารมณ์ สังคม และสิ่งแวดล้อมรอบตัว ซึ่งถือว่ า      
เป็นการใช้ชีวิตอย่างสมดุล ด้วยหลักการ “เดินทาง สายกลาง” (Middle Way)๖๘  

มานิตย์  มณีโชค ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ การบริหารงานตาหลักไตรสิกขาส าหรับผู้บริหาร
ในวิทยาลัยสังกัดส านักงานคณะกรรมการอาชีวะศึกษา”การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ ๑ เพ่ือศึกษา    
ความพึงพอใจของบุคลากรต่อผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิค ก าแพงเพชรตามหลักไตรสิกขา                         
๒ เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิคก าแพงเพชร
ตามหลักไตรสิกขาจ าแนกตามความแตกต่างทางด้านปัจจัยส่วนบุคคล ๓ เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรค
และแนวทางแก้ไขในการบริหารงานตามหลักไตรสิกขาของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิค ก าแพงเพชร 
ผลการวิจัยพบว่ามีความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารงานคณะบริหารวิทยาลัยเทคนิค
ก าแพงเพชรก าหนดการศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาแต่ละด้านได้แก่ ๑ ด้านการ
บริหารตามหลักไตรสิกขาผลการวิจัยพบว่ามีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ๒ ผลการเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารงานของคณะบริหาร วิทยาลัยเทคนิค ก าแพงเพชร ทางด้าน
ไตรสิกขาจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษา การด ารงต าแหน่ง                
และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า เพศ บุคลากรมีเพศต่างกันมีความพึงพอใจต่อการบริหารงาน     
ของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิคก าแพงเพชรตามหลักไตรสิกขาโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่าง              
มีนัยส าคัญทาง สถิติ ๐.๐๕ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้อายุบุคลากรมีอายุต่างกันมีความ              
พึงพอใจต่อการบริหารงานของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิคก าแพงเพชรตามหลักไตรสิกขาโดยภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ระดับอายุ
บุคลากรมีอายุที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อการบริหารงานของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิ ค
ก าแพงเพชรตามหลักไตรสิกขาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕และบุคลากรที่มีอายุใกล้เคียงกัน           
มีความพึงพอใจไม่แตกต่างกันส่วนระดับการศึกษาการด ารงต าแหน่งประสบการณ์ในการท างาน         
มีความพึงพอใจต่อการบริหารงานของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิคก าแพงเพชรตามหลักไตรสิ กขา          
โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้            
๓ ส าหรับปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิคก าแพงเพชรตามหลัก
ไตรสิกขาพบว่าการบริหารงานทรัพยากรบุคคลต้องการให้ปฏิบัติตามกฎของการจัดซื้อจัดจ้าง
ตรวจสอบได้และใช้จ่ายเงินในโครงการที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาประเมินผลงานของบุคลากรด้วย
ความเป็นธรรมงานวิชาการต้องการให้มีหลักที่ทันสมัยจัดนิทรรศการสอนครูสนับสนุนทุนการวิจัย             
และให้น าผลวิจัยมาแก้ปัญหาการเรียน   การสอนงานกิจการนักเรียนนักศึกษาต้องการให้มีความ
ยืดหยุ่นในการใช้กฎระเบียบให้ความเป็นธรรมกับนักเรียนนักศึกษาให้ค าปรึกษาอย่างสม่ าเสมอด้วย๖๙  

                                                           
๖๘พระศักดิ์ดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา) , การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา , 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๑.  
๖๙มานิตย์  มณีโชค, “ การบริหารงานตาหลักไตรสิกขาส าหรับผู้บริหารในวิทยาลัยสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการอาชีวะศึกษา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวัทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย),๒๕๕๗. 



๘๐ 

กล่าวโดยสรุป งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีศาสตร์และศิลป์ในการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ คว ามสามารถ        
ปรับทัศนะคติ และมีความพร้อมต่อการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติหน้าที่ท าให้ องค์การประสบผลส าเร็จ
ตามที่องค์การได้ตั้งวัตถุประสงค์และเป้าหมายเอาไว้การพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์มีกระบวนการพัฒนา
ที่เริ่มจากการฝึกอบรมพัฒนาในรูปแบบต่างๆ ที่หน่วยงานหรือองค์การนั้ นก าหนดวางแผน                         
วางนโยบายไว้แล้ว โดยการให้การศึกษา ฝึกอบรม พัฒนา การให้รางวัลหรือการตอบแทน                       
การธ ารงรักษา การประเมินผลการพัฒนา การพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ได้มีความหมายและรูปแบบ
หลายๆ อย่างที่นักวิชาการได้ศึกษาทดลอง นั้นน ามาใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาคนให้เกิดความรู้  
ความสามารถ มีทัศนคติต่อการท างาน ที่ดี เป็นประโยชน์องค์กรของตนมากมายที่สามารถน ามาช่วย   
ในการพัฒนาและองค์ประกอบ แห่งการด าเนินชีวิต ของมนุษย์ และองค์กรต่าง ๆของเรา ที่มี ๓ ด้าน                  
คือ พฤติกรรม จิตใจและปัญญา เรียกว่าไตรสิกขา ก็จะท าให้องค์กรของเรานั้นมีประสิทธิภาพ            
ในการท างานเป็นการฝึกพัฒนามนุษย์ฝึกฝนศึกษาแล้วก็จะกลายเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในที่นั้นการ   
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีกระบวนการที่เป็นไปเพ่ือการเรียนรู้การเพ่ิมผลงาน การเปลี่ยนแปลงของ   
มนษุย์โดยผ่านกิจกรรมความคิดเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ    
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคนรวมทั้งความจ า เป็นกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว   
และเกี่ยวข้องกับการวิวัฒนาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขอบเขตการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การ   
พัฒนาทุนมนุษย์ในระดับ มหภาค และการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับ จุลภาค จุดมุ่งหมายและ   
เป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การ การส่งเสริมผลิตภาพ   
และคุณภาพ การส่งเสริมการพัฒนาบุคคล และความส าคัญและ ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากร   
มนุษย์ก็เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์และ ประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
จะแบ่งออกเป็น ๗ ประเภท คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการปฐมนิเทศ โดยการศึกษา โดยการ   
พัฒนาปัจเจกบุคคล โดยการพัฒนาสายอาชีพ โดยการ พัฒนาองค์การ และโดยการพัฒนาตนเอง    
และแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน และ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องค านึงถึง   
ปัญหา อุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความท้า ทายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้อง   
มีวิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือกระบวนการของกิจกรรมต่าง ๆ ที่จะช่วย สร้าง   
เสริมให้แต่ละบุคคลก้าวหน้าไปในหน้าที่การงานที่สูงขึ้น ช่วยให้มีความสัมพันธ์กับองค์การดีขึ้น    
รวมทั้งช่วยให้การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมโดยทั่วไปได้ดีและพัฒนาการของวิธีการและเทคนิค   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้เพ่ิมพูนทักษะและปรับ ทัศนคติให้  
เหมาะสม และหน้าที่และประเภทของวิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะ เป็นการ   
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาในงาน   
การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นรายบุคคลจะมีขั้นตอนในการเลือกเป้าหมายการพิจารณา   
กรอบเวลาการวิเคราะห์ความต้องการในการเรียนรู้การก าหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์และทรัพยากรการ   
ติดตามผลการทบทวนแผนและการน าไปปฏิบัติและความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับวิธีการและเทคนิคการ   
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่ งกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สมบูรณ์จะประกอบด้ วย   
องค์ประกอบที่ส าคัญ 3 องค์ประกอบคือการประเมินหาช่องทางการก าหนดวิธีการ และเทคนิคท่ีใช้ใน    
การสร้างการเรียนรู้และการน าไปใช้การปฏิบัติงานจริงภายในองค์การ และการเลือกใช้วิธีการและ   



๘๑ 

เทคนิคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะแบ่งวิธีการเป็น 3 วิธีคือการพัฒนาขณะปฏิบั ติงาน               
การพัฒนาในการท างาน และการพัฒนาตนเองตามความสามารถยังมกีารก าหนดเครื่องมือการพัฒนา    
บุคลากรเป็นเรื่องส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องท าขึ้นเป็นประจ าทุกปีเพ่ือช่วยพัฒนาบุคลากรให้ท างานได้   
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งของพนักงาน ซึ่งพัฒนาบุคลากรก็จะแบ่ง    
ออกเป็น 2 กลุ่มคือ การฝึกอบรมใน ห้องเรียนและเครื่องที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน ได้แก่การ   
สอนงาน การฝึกอบรมในขณะท างาน โปรแกรมพ่ีเลี้ยงการเพ่ิมคุณค่าในงาน การเพ่ิมปริมาณงาน       
การมอบหมายโครงการ การหมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน าการติดตามและการสังเกต การท า      
กิจกรรม การเรียนรู้ด้วยตนเองการเป็นวิทยากรภายใน การดูงานนอก สถานที่การให้ข้อมูลป้อนกลับ    
การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ การเปรียบเทียบกับคู่แข่งหรือคู่  เปรียบเทียบ การประชุมสัมมนา และการ  
ให้ทุนการศึกษา และลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาที่ประกอบไปด้วยการฝึกอบรมใน   
ห้องเรียน และการฝึกอบรมนอกห้องเรียน ก็จะเป็นการใช้ ลักษณะเฉพาะของแต่ละชนิดแตกต่างกัน   
ทั้งนี้เพ่ือให้การท างานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และอีกอย่างที่มนุษย์ในองค์กรเราจะ
ขาดไม่ได้ก็คือหลักคุณธรรมและจริยธรรมในองค์การ มีความส าคัญ ทั้งต่อบุคคลและสังคม โดยเป็น
หลักแห่งการประพฤติปฏิบัติอันเป็นเรื่องความเหมาะสมพอดีที่มีทั้งที่ตรงตามหลักสากลและที่เป็น
ค่านิยม ของสังคมมารวมกันและสนับสนุนซึ่งกันและกัน และแนวคิดเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคม
ขององค์การ เป็นหน้าที่ที่องค์การพึงมีต่อสังคมในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของสังคม และแนวคิดความ
โปร่งใสและการตรวจสอบได้ซึ่งเป็นแนวคิดที่มี ความหมายตรงกันข้ามโดยสิ้นเชิงกับ เรื่องของการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ เป็นรากฐานการปรับเปลี่ยนบรรทัด
ฐาน  หลักการส านึกร่วมหรือความคิดความเชื่อร่วมกันของคนในองค์การและการเสริมสร้างทักษะทาง 
คุณธรรมและจริยธรรมของบุคคลการก าหนดข้อควรปฏิบัติจรรยาบรรณหรือข้อ บังคับคุณธรรม และ
จริยธรรมในองค์การ การติดตามและตรวจสอบคุณธรรมและจริยธรรมในองค์การล้วนเป็นสิ่งที่ต้อง
ค านึงถึง ตลอดจนการสร้างภาวะผู้น าทางคุณธรรมและจริยธรรมในองค์การ ให้ผู้บริหาร ระดับสูงมี
ความรับผิดชอบในการคิดและการตัดสินใจ รวมทั้งการเสริมสร้างชื่อเสียงที่ดีขององค์การ              
และปัญหาอุปสรรคในการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมในองค์การ ซึ่งได้แก่  ความเครียดความ
มุ่งมั่น ในความส าเร็จที่มากเกินไป การขาดภาวะผู้น า และความล้มเหลวในการสร้างส านึกคาม
รับผิดชอบในเรื่องศีลธรรมของแต่ละบุคคลอีกด้วย   ส่วนการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ดังนั้นหน้าที่ของการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์จึงต้องบริหารจัดการกับการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ ให้ประสบผลส าเร็จ โดยมีขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคลอีกการ
ตระหนักถึงความจ าเป็นที่ จะต้องเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนและการมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 
การให้ความรู้ถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงการประยุกต์ใช้ระบบต่าง ๆ ในการพัฒนาบุคลากรและการ
น าระบบงาน ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาปรับใช้นอกจากนั้นยังจะต้องค านึงถึงสาเหตุที่
พนักงาน ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมของหน่วยงานที่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การจัดท า
แผนการสื่อสาร องค์การจะต้องมีการจัดท าแผนการสื่อสาร เพ่ือให้ลดหรือบรรเทา การต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีขั้นตอนการจัดท าแผนการสื่อสารในองค์การที่มีประสิทธิภาพ และปัญหาและอุป
สรรค์ในการจัดท าแผนการสื่อสาร จะเกิดจากขาดผู้รับผิดชอบในการจัดท าแผนการสื่อสารขาด
งบประมาณสนับสนุน พนักงานไม่มีส่วนร่วม และการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร การจัดการความ



๘๒ 

หลากหลายของสังคมไทย ซึ่ งมีความหลากหลายทางด้านเชื้อชาติศาสนาความคิด ความเชื่อ
ขนบธรรมเนียม ประเพณีอายุเพศการศึกษาฐานะค่านิยม ทัศนคติวัฒนธรรม ประเพณี หรือสิ่งที่เป็น
สัญลักษณ์ซึ่งเป็นความแตกต่างที่จะต้องท าให้มีพลังร่วมและสามารถอยู่ร่วมกันได้ และแนวโน้ม         
ทีส่ าคัญ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของไทยก็คือการพัฒนาทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ การจัดท าแผน
แม่บทพัฒนาทรัพยากรขององค์การการพัฒนาทรัพยากรที่มุ่งผลสัมฤทธิ์การเน้น สมรรถนะของ
ทรัพยากรมนุษย์การกระจายภาระงานหรือมอบหมายงานให้ผู้อ่ืนด าเนินการ และการประยุกต์และจัด
วางระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ระบบอิเล็กทรอนิกส์ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๓ 

ตารางท่ี ๒.๑๘ สรุปสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับหลักไตรสิกขา 
ที ่ ชื่อเร่ือง ชื่อผู้แต่ง 

หน่วยงาน 

พ.ศ. ประเภท
งานวิจัย 

ผลงานวิจัย 

๑ ก า ร บ ริ โ ภ ค
อาหารเจเพื่อ
พั ฒ น า 
คุณภาพ ชีวิ ต
ตามแนวทาง
ไตรสิกขา 

สมจิตรา   
กิตติมานนท์ 

มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลง
ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย 

๒๕๕๓ ปริมาณ - 
คุณภาพ 

การพัฒนาคุณภาพชีวิต คือไม่เป็นสาเหตุให้สัตว์ 
ต้องตายเพราะการกินของตน จิตใจมีความ 
เมตตาต่ อสรรพสั ต ว์ เ ป็ นคุณธรรมขั้ นสู ง 
แสดงออกถึงจริยธรรม เป็นการหยุดสร้างหนี้
กรรม ของตนเอง สังคมและสิ่งแวดล้อมเป็นไป
ตามหลักอทิปปัจจยตาในขณะเดียวกันการกินเจ   
ก็เป็นการปฏิบัติให้เข้าถึงหลักศีลธรรม  สมาธิ
ปัญญาในไตรสิกขา 

๒ ก า ร ศึ ก ษ า
วิเคราะห์ศีล ๕ 
ในฐานะ เป็ น
ร ากฐานของ
สันติภาพ 

พระวิมาน  
คมฺภีรปญฺโญ  
(ตรีกมล) 
มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลง
ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย 

๒๕๕๕ ปริมาณ - 
คุณภาพ 

ศีลครอบคลุมชีวิต ๓ ด้าน คือ ด้านป้องกัน
อบายมุข ความเสื่อมทราม ทางสังคม ด้าน
ป้องกันอาชญากรรมและการตกเป็นเหยื่อของ
อาชญากรรมทุกรูปแบบ ด้าน การส่งเสริม
อุดมการณ์แบบสันติวิธี สามารถอยู่ร่วมกันได้
ท่ามกลางความหลากหลายอย่างสันติ 

๓ การประยุกต์
หลักไตรสิกขา
เพื่อใช้ในการ
ด าเนินชีวิตของ
ก ลุ่ ม ยุ ว พุ ท ธ
บ้านผ า อ าเภอ
เ มื อ ง ส ร ว ง 
จังหวัดร้อยเอ็ด 

พระบรรจง   
จิตฺตกโร   
(ไชยเสนา) 
มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลง
ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย 

๒๕๕๖ คุณภาพ ผลจากการน าหลักไตรสิกขามาประยุกต์ใช้ใน
การท ากิจกรรมของกลุ่มยุวพุทธบ้านผ า ปรากฏ
ว่า ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม มีความประพฤติที่ดี                         
มีกิริยามารยาทเรียบร้อย มีความอ่อนน้อมถ่อม
ตน เช่ือฟังครู อาจารย์ เช่ือฟังค าสั่งสอนของพ่อ
แม่ และผู้ใหญ่ในครอบครัว 

๔ ก า ร พั ฒ น า
ท รั พ ย า ก ร
ม นุ ษ ย์ ต า ม
หลักไตรสิกขา
กรณีศึกษาวัด
ตากฟ้าอ าเภอ
ตากฟ้าจังหวัด
นครสวรรค์ 

พระครู 
วิ ร ญ า ณ
สุ น ท ร 
(จรินทร์  
อาบค า) 
มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลง
ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย 

๒๕๕๔ ปริมาณ - 
คุณภาพ 

ตระหนักถึงความมีระเบียบวินัย รับผิดชอบ         
ต่อหน้าที่ที่จัดอบรมเป็นประจ าทุกภาคเรียนใน
การน าเอาหลักค าสอนทางพระพุทธศาสนาเข้ามี
ส่วนร่วมการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมให้แก่ 
พระภิกษุสามเณรผู้ศึกษาและปฏิบัติธรรม
สามารถน าไปประพฤติปฏิบัติพัฒนาด้านกาย    
จิตใจ และสติปัญญาให้สูงขึ้น 

 
 
 
 
 



๘๔ 

ตาราง (ต่อ) 
ที ่ ชื่อเร่ือง ชื่อผู้แต่ง  

หน่วยงาน 

พ.ศ. ประเภท
งานวิจัย 

ผลงานวิจัย 

๕ ก า ร พั ฒ น า
ทรั พย ากรมนุ ษย์
ตามหลักไตรสิกขา
ก ร ม ส า ร วั ต ร
ทหารเรือ 

พระมหา 

ปัญจะ  
กิตติเมโธ 

มหาวิทยาลัย
ม ห า จุ ฬ า ล ง
ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย 

๒๕๕๕ คุณภาพ ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรม
สารวัตรทหารเรือโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

๖ ก า ร พั ฒ น า
ทรั พย ากรมนุ ษย์
ตามหลักไตรสิกขา:
กรณีศึกษาโรงเรียน
วิถีพุทธ ในเขตบาง
ขุ น เ ที ย น 
กรุงเทพมหานคร 

พ ร ะ ม ห า
วิ เ ชี ย ร 
ปญฺญาวชิโร 

มหาวิทยาลัย
ม ห า จุ ฬ า ล ง
ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย 

๒๕๕๔ ปริมาณ 
- 
คุณภาพ 

ควรมีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีความ
เข้าใจในสภาวะตนเองและทางโรงเรียนควร
มีการนิมนต์พระภิกษุมาสอนศีลธรรมใน
โรงเรียนรวมถึงควรมีการน าบุคลากรไปร่วม
กิ จ ก ร ร ม ท า ง ศ า ส น า ใ น บ า ง โ อ ก า ส 
นอกจากนั้นควรมีกิจกรรมที่สร้างสรรค์
ความสามัคคีในหมู่คณะและท้ายสุดในการ
ก าหนดระเบียบการปฏิบัติต่าง ๆ ให้ชัดเจน 

๗ ก า ร พั ฒ น า
ทรั พย ากรมนุ ษย์
ตามหลักไตรสิกขา:
ศู น ย์ ก า ร เ รี ย น รู้
ชุ ม ชน อ า เ ภ อพ ล
จังหวัดขอนแก่น 

พระมหา 

ศุภกิจ  
สุภกิจฺโจ 

มหาวิทยาลัย
ม ห า จุ ฬ า ล ง
ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย 

๒๕๕๔ ปริมาณ 
- 
คุณภาพ 

ความคิดเห็นของประชากรต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของศูนย์
การเรียนชุมชนอ าเภอพลจังหวัดขอนแก่น 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

๘ ก า ร พั ฒ น า
ทรั พย ากรมนุ ษย์
ต า ม ห ลั ก
พระพุทธศาสนา 

พ ร ะ ศั ก ดิ์ ด า 
วสฺธิญาโณ(มร
ดา) 
มหาวิทยาลัย
ม ห า จุ ฬ า ล ง
ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย 

๒๕๕๑ ปริมาณ 
- 
คุณภาพ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลั ก
พระพุทธศาสนา เน้นฝึกพัฒนามนุษย์ในทุก 
ๆ มิติ เช่น ขบวนการคัดสรรคนจากหลักการ
พิจารณามนุษย์ว่าเปรียบเสมือนบัว ๔ เหล่า 

๙ การบริหารงานตา
ห ลั ก ไ ต ร สิ ก ข า
ส าหรับผู้บริหารใน
วิ ท ย า ลั ย สั ง กั ด
ส า นั ก ง า น
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร
อาชีวะศึกษา 

มานิตย์   มณี
โชค 

มหาวิทยาลัย
ม ห า จุ ฬ า ล ง
ก ร ณ ร า ช
วิทยาลัย 

๒๕๕๗ คุณภาพ ผลการวิจัยพบว่ามีความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการบริหารงานคณะบริหาร
วิทยาลั ย เทคนิคก าแพง เพชรก าหนด
การศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อ
พิจารณาแต่ละด้านได้แก่   ๑ ด้านการ
บริหารตามหลักไตรสิกขาผลการวิจัยพบว่า
มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก  ๒ ผลการ
เปรียบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
การบริหารงาน ทางด้านไตรสิกขา 



๘๕ 

๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวหลักไตรสิกขาขององค์กรปกครอง             
ส่วนท้องถิน่ในอ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่ ” เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน   (Mixed Methods 

Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ(Quantitative  Research)ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ
(Survey Research)และการวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก          
(In-depth Interview)กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ(Key Informants) จ านวน ๑๔ รูป/คน โดยมีกรอบ   
แนวคิดดังนี ้
             ตัวแปรต้น (Indepent Variables)            ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 
แผนภาพที่ ๒.๕  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 


