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 บทคัดยอ     
 

การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค ๑) เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา 
๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ๒) เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๓) เพื่อศึกษา
แนวทางการประยุกตใชการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยกลุมตัวอยาง ไดแก นายทหารสัญญาบัตร 
นายทหารประทวนและพลทหารของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จํานวน  ๒๒๕ คน  ซ่ึง
ไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย ใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ
สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ซ่ึง
เครื่องมือมีคาความเชื่อมั่นเทากับ ๐.๘๔๖ 
 

ผลการวิจัยพบวา 
๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง ๔๖-๕๕ ป มีระดับการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี มีช้ันยศนายทหารประทวน และมีอายุราชการต่ํากวา ๕ ป  
๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

ทั้ง ๔ ดาน คือ ดานกายภาวนา ดานสีลภาวนา ดานจิตตภาวนา และดานปญญาภาวนา โดยภาพรวม
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อยูในระดับมาก และเมื่อจําแนกรายดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ดานสีลภาวนาอยูในระดับมาก
ที่สุด ดานจิตตภาวนา และกายภาวนา อยูในระดับปานกลาง และดานปญญาภาวนา อยูในระดับนอย
ที่สุด 

๓. การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๕ ดาน คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ช้ันยศ 
และอายุราชการ แตกตางกัน มีระดับความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ .๐๑ 

๔ .  แนวทางการประยุกตใชการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตามหลักภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตอบุคลากรของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ รวมทุก
ดาน โดยรวมอยูในระดับความคิดเห็นมาก ซ่ึงแสดงใหเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ มีการพัฒนาอยูในระดับดี มีประสิทธิภาพ ทํา
ใหเกิดการพัฒนาบุคลากร 
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Abstract 
 

 The Purposes of this research are: (1) to study human resource development 
applying the four Bhavanas of 31st Military Circle’s General Head Quarters (2) to 
compare the opinions towards the human resource development of 31st Military Circle’s 
General Head Quarters, classified by different factors of each person and (3) to study   
ways to apply the human resource development according to the four Bhavanas of 31st 
Military Circle’s General Head Quarters. 
 This research is the survey research. The samples were 225 soldiers who hold 
the position of commissioned officer, noncommissioned officer and private from 31st 
Military Circle’s General Head Quarters. Collecting data used questionnaire with 0.846 
of reliability and program for Social Science Research. The statistics for analysis data 
were frequency, percentage, mean, standard deviation, One-way ANOVA, and t- test.     
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The results of research were: 
 1. Most of respondents are male, their ages are from 46 to 55 years old, they 
finished lower than Bachelor’s degree, holding noncommissioned officer and working 
time less than 5 years. 

2. The opinions towards the human resource development applying the four 
Bhavanas: Kaya-bhavana, Sila-bhavana, Citta-Bhavana and Panna-bhavana of 31st 
Military Circle’s General Head Quarters were in the high level on the whole. For Sila-
bhavana, Citta-bhavana and Panna-bhavana, the opinions were in medium level but for 
the opinions towards Panna-bhavana were in the lowest level. 
    3. The comparison of opinions towards human resource development applying 
the four Bhavanas of 31st Military Circle’s General Head Quarters by separating into 5 
factors: sex, age, degree, position and working time. The researcher found that the 
samples that have different factors but their opinions towards the human resource 
development applying the four Bhavanas were not different at .01 of significance. 

4. The opinions of applying the human resource development according to the 
four Bhavanas of 31st Military Circle’s General Head Quarters were in high level in the 
whole. These results showed that the human resource development applying the four 
Bhavanas of 31st Military Circle’s General Head Quarters in good level had the 
efficiency and the personnel were also developed for good qualities. 
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        ๒.๔.๒ ประวตัิความเปนมาของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    ๔๗ 
        ๒.๔.๓ โครงสรางของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑     ๔๙ 
 ๒.๕  งานวิจัยที่เกี่ยวของ       ๕๑ 
        ๒.๕.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๕๑ 
        ๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔     ๕๕ 
        ๒.๕.๓ งานวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานทางทหาร ๕๗ 
        ๒.๖  กรอบแนวคิดในการวิจัย      ๖๑ 

บทที่  ๓  วิธีดําเนนิการวิจัย       ๖๒
 ๓.๑   รูปแบบการวจัิย       ๖๒ 
 ๓.๒  ประชากรและกลุมตัวอยาง      ๖๒ 
 ๓.๓   เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล     ๖๓ 
 ๓.๔   กาเก็บรวบรวมขอมูล       ๖๕ 
 ๓.๕   การวิเคราะหขอมูลสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล   ๖๕ 
บทที่  ๔   ผลการศึกษา        ๖๖
 ๔.๑   สถานภาพสวนบุคล ของผูตอบแบบสอบถาม    ๖๖ 
 ๔.๒   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล

ทหารบกที่ ๓๑        ๖๘ 
 ๔.๓   ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ 
  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑     ๗๔ 
 ๔.๔   ขอมูลปญหา และอุปสรรคและแนวทางแกไข การพัฒนาทรัพยากร 
    มนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ๘๔ 
 
 



(ซ) 
 

 

สารบัญ (ตอ) 
เร่ือง                   หนา 
 
บทที่  ๕   สรุปผล  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ     ๘๘
 ๕.๑ สรุป         ๘๙ 
 ๕.๒ อภิปลายผล         ๙๒ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ        ๙๗
บรรณานุกรม          ๙๘ 
ภาคผนวก  ก  หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย                    ๑๐๖ 
ภาคผนวก  ข  รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 และคา IOC                             ๑๐๙
ภาคผนวก  ค  อัลฟา ภาพรวมทั้งหมด                     ๑๑๗ 

ภาคผนวก  ง   แบบสอบถามเพื่อการวิจัย             ๑๑๙ 
ประวตัิผูวิจัย                 ๑๒๗
           
           
 



 
(ฌ)

สารบัญตาราง 
ตารางที ่                                              หนา 

 ๓.๑  แสดงจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  ๖๓ 
 ๔.๑     แสดงจํานวนและรอยละ ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  ๖๗                      

๔.๒   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล   
   ทหารบกที่ ๓๑  ๖๙ 
๔.๓     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล 

 ทหารบกที่ ๓๑ ดานกายภาวนา        ๗๐ 
    ๔.๔     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล 

 ทหารบกที่ ๓๑ ดานสีลภาวนา  ๗๑ 
 ๔.๕     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล 
  ทหารบกที่ ๓๑ ดานจิตภาวนา      ๗๒ 
 ๔.๖     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล 
  ทหารบกที่ ๓๑  ดานปญญาภาวนา               ๗๓ 
 ๔.๗     การเปรียบเทยีบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล 
  จําแนกตามเพศ                 ๗๔ 
 ๔.๘     การเปรียบเทียบการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก 
  ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามอายุ  ๗๕ 
 ๔.๙   การเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ 
  บุคลากร จําแนกตามอายุ                  ๗๖ 
 ๔.๑๐   การเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ 
  บุคลากร จําแนกตามอายุ                  ๗๗ 
    ๔.๑๑   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ 
 บุคลากร จําแนกตามอายุ  ศีลภาวนา      ๗๘ 
    ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ 
   บุคลากรจําแนกตามอายุ  จิตภาวนา      ๗๙ 
    ๔.๑๓   การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ 
  กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนก  ตามระดับการศึกษา  ๘๐ 
     ๔.๑๔   การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ 
 กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนก  ตามชั้นยศ            ๘๑ 
 



 
(ญ)

 
สารบัญตาราง (ตอ) 

ตารางที ่                                              หนา 

 
     ๔.๑๕   การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  
            ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนก  ตามอายุราชการ          ๘๒ 
     ๔.๑๖   จํานวนปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก 
              ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    ๘๓ 
     ๕.๑   การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔  
              ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกปจจัยสวนบุคคล          ๙๒ 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
(ฎ) 

 
สารบัญรูปภาพ 

 
 

 แผนภูมิท่ี          หนา                        
 

  ๒.๑ ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler   ๓๔ 
 ๒.๒ อธบิายปจจัยเรือ่งแรงจงูใจที่มีผลตอการพฒันาทรพัยากรมนุษย ๓๕ 
 ๒.๓ อธบิายกระบวนการสรางแรงจูงใจ ๓๕ 
 ๒.๔ ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจเพือ่การปฏบิัตติามของทรัพยากรมนุษย ๓๖ 
 ๒.๕ แสดงโครงสรางของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที ่๓๑    ๔๙ 
 ๒.๕ แสดงโครงสรางการบริหารของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ๕๐ 
 ๒.๖ กรอบแนวคิด ๖๑       
 ๕.๑ แสดงโครงสราง องคความรูใหมที่ไดจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
       ตามหลัก ภาวนา ๔ ของกองบญัชาการมณฑลหารบกที ่๓๑ ๙๑ 

   



ฐ 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

 การใชคํายอภาษาไทย 

อัษรยอในวอทยานิพนธฉบับน้ี ใชอางอิงพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับ มหาจุฬา
ลงกรณราชวทิยาลัย อรรถกถาภาษาไทย ฉบับมหากฎุราชวิทยาลยั มีดังน้ี 

                 พระสุตตันตปฎก 

ขุ.จู.         (ไทย)   =   สุตตันตปฎก   ขุททกนิกาย      จูฬนิทเทส       (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกก.   (ไทย)   =   สุตตันตปฎก   อังคุตตรนิกาย    จตุกกนิบาต      (ภาษาไทย) 
องฺ.ปฺจก.   (ไทย)   =   สุตตันตปฎก   อังคุตตรนิกาย    ปญจกนิบาต     (ภาษาไทย)     
ขุ.ธ          (ไทย)    =   สุตตันตปฎก   ขุททกนิกาย      ธรรมบท         (ภาษาไทย) 

 

 

 การใชอักษรยอภาษาอังกฤษ 

ibid        =    หมายถึง         เรื่องเดียวกัน 
p.                 =    หมายถึง         หนา 



 

 

บทที่ ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑    ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันสถานการณ  และสภาพแวดลอมตาง ๆ  ไดเปลี่ยนแปลงอยางมากทําให
กองทัพบกจําเปนตองปรับปรุงทั้งดานโครงสราง   การบริหารจัดการและวิธีการปฏิบัติงานใหมี
ความเหมาะสมสอดคลองกัน  โดยเฉพาะจากนโยบายของรัฐบาล  ในการปฏิรูประบบราชการ
ตามแผนยุทธศาสตร การพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. ๒๕๔๖ – พ.ศ. ๒๕๕๐ ที่กําหนด
หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี มีเจตนาอันแนวแนที่จะพัฒนากองทัพของเราใหเปน
กองทัพที่มีความพรอมในการปฏิบัติภาระหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ในฐานะเปนกลไกลหนึ่ง
ของราชการ  ดวยการพัฒนากองทัพใหมีโครงสรางที่เหมาะสม  มีความพรอมรบ ทันสมัย    
และความตอเน่ืองในการรบ  มีขีดความสามรถที่จะปฏิบัติภารกิจตามความรับผิดชอบ ทั้งใน
สวนการปฏิบัติการทางทหาร  และการปฏิบัติการทางทหารที่ไมใชสงคราม  เพ่ือรักษาอธิปไตย   
ความมั่นคงของรัฐ  ถวายความปลอดภัย  และถวายพระเกียรติสถาบันพระมหากษัตริย      
พิทักษรักษาผลประโยชนของชาติ  และการสรางสันติภาพในกรอบของสหประชาชาติ      
รวมทั้งการสนับสนุนการพัฒนาประเทศและการชวยเหลือประชาชน เพ่ือใหกองทัพบกเปน
สถาบันหลัก ที่จะรักษาความมั่นคงของ  ชาติ  ศาสนา  และพระมหากษัตริย ตลอดจนเปนที่
เชื่อม่ัน ศรัทธาของประชาชนตลอดไป  การที่จะประสบความสําเร็จไดน้ัน  กองทัพบกจะตอง
พัฒนาในทุกๆดาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาบุคลากรของกองทัพในทุกระดับ ซ่ึงถือวาเปน
วัตถุประสงคหลัก ในการพัฒนาเพื่อกาวเขาสูสังคมยุคใหม ที่ เปนยุคแหงเทคโนโลยีที่
หลากหลายและรวดเร็ว  ตลอดจนเปนยุคของสังคมแหงการเรียนรู ดังนั้นเพ่ือใหการเสริมสราง
ศักยภาพ  ของกองทัพบกบังเกิดผลอยางเปนรูปธรรม ทุกคนจะตองมีเปาหมายและ
วัตถุประสงครวมกัน  ตองมีจิตใจที่มุงม่ันในการปรับปรุง และพัฒนากองทัพใหสอดคลองกับ
สภาวการณดังกลาว และตองสรางวัฒนธรรมการบริหาร ที่ มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน       
รวมทั้งการเสริมสรางความมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม คานิยม อุดมการณใหแกกําลังพล ใหมี
ความตระหนักตอหนาที่ความรับผิดชอบ ความภาคภูมิใจในอาชีพทหาร๑ 

  

                                                 
 ๑พลเอก เชษฐา ฐานะจาโร, นโยบายรัฐมนตรีวาการกระทรวงกลาโหม, (ม.ป.ท. : ม.ป.ป.), 
หนา ๑.  



 

 

๒

มณฑลทหารบกที่ ๓๑ เปนสวนหนึ่งของกองทัพ  จึงมีการบริหารจัดการรวมถึง  
การพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะอยางยิ่งสภาพการณปจจุบันมณฑลทหารบกที่  
๓๑ จําเปนตองมีระบบการบริหารดานกําลังพลที่มีคุณภาพ  โดยตองมีกระบวนการคัดสรรกําลัง
พลที่มีความรูความสารถ มีระเบียบวินัย และมีความรับผิดชอบเขามาปฏิบัติงาน พรอมกับการ
พัฒนากําลังพล  โดยจะตองสนับสนุนใหกําลังพลเขารับการศึกษา ในหลักสูตร ทั้งทางทหาร        
และพลเรือนอยางตอเน่ือง เพ่ือใหกาวทันตอการพัฒนาทางเทคโนโลยี และนําความรูที่ไดมา
ประยุกตใชใน การปฏิบัติงาน และจะตองดําเนินงานดวยความบริสุทธิ์ ยุติธรรม โดยใหบรรจุ
กําลังพลที่มี  ความเหมาะสมมีความรูความสามรถ  และมีคุณธรรมที่ดีงามรวมทั้งใหดูแลในเรื่อง
สวัสดิการ  ความเปนอยูของกําลังพล และครอบครัวอยางใกลชิด  เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตใหมี
ความยั่งยืน สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได๒ 

 

๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย 
๑.๒.๑  เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก ภาวนา ๔  ของกองบัญชาการ

มณฑลทหารบกที่ ๓๑  
๑.๒.๒ เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก  ภาวนา  ๔  ของ

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
๑.๒.๓  เพ่ือศึกษาแนวทางและการนําไปประยุกตใช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ตามหลัก ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

๑.๓  ขอบเขตการวิจัย 
๑.๓.๑  ขอบเขตดานเน้ือหา 

เนื้อหาที่ศึกษาในการวิจัยในครั้งน้ีเปน  การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔  คือ  กายภาวนา  สีลภาวนา  จิตตภาวนา ปญญาภาวนา ในกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่  ๓๑       

๑.๓.๒ ขอบเขตพื้นที่  

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑  จังหวัดนครสวรรค 
  

                                                 

 ๒พลเอก เชษฐา ฐานะจาโร, นโยบายรัฐมนตรีวาการกระทรวงกลาโหม, (ม.ป.ท. : ม.ป.ป.),  
หนา  ๓. 



 

 

๓

 ๑.๓.๓  ขอบเขตดานประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มีจํานวนทั้งหมด  ๕๓๗  นาย จากการสุมกลุม
ตัวอยางประชากรโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอแกน และวิธีสุมแบบแบงชั้น 
(Random Samphing) ไดกลุมตัวอยางทั้งหมด ๒๒๕ นายแบงเปน 

๑. นายทหารสัญญาบัตร  จํานวน      ๔๑ นาย 
๒. นายทหารประทวน  จํานวน    ๑๓๔ นาย    
๓. พลทหารกองประจําการ   จํานวน      ๕๐ นาย ๓   
 
๑.๓.๔  ขอบเขตดานเวลา    
ตั้งแตเดือน  สิงหาคม  ๒๕๕๓ – มกราคม  ๒๕๕๔  รวมเปนระยะเวลา ๖ เดือน 
 

๑.๔   ปญหาที่ตองการทราบ 

๑.๔.๑  กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไดมีการพัฒนาทรัพยากรตามหลัก 
ภาวนา ๔ หรือไมอยางไร 

๑ .๔ .๒  การเปรียบเทียบ  การพัฒนาทรัพยากรตามหลักภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามสถานภาพวามีการแตกตางกันหรือไมอยางไร 

๑.๔.๓  กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑ มีการประยุกตการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลัก ภาวนา  ๔  ที่เหมาะสมใหเปนแนวทางสําหรับการนําไปใชในการพัฒนาองคกร
อยางไร 

 

๑.๕  สมมติฐานการวิจัย 
๑.๕.๑ บุคคลที่มีเพศตางกัน มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก  

ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 
๑.๕.๒ บุคคลที่มีอายุตางกัน มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก  

ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 
๑.๕.๓ บุคคลที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ตามหลัก ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 

                                                 

 ๓เอกสารอัดสําเนา, ยอดกําลังพล หนวยขึ้นตรงกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ , ๒๕๕๓.  



 

 

๔

๑.๕.๔ บุคคลที่มีชั้นยศตางกัน มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      ตาม
หลัก  ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 

๑.๕.๔ บุคคลที่มีอายุราชการตางกัน  มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
ตามหลัก  ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 

 

๑.๖  นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะไวดังน้ี 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการในการเพิ่มพูนความรู  ความ

เขาใจ  ทักษะ  ประสบการณ  และทัศนะคติอันเหมาะสมเพื่อเสริมสรางศักยภาพของแตละ
บุคคลใหสามารถปรับตนเองไดทันตอการเปลี่ยนแปลง  และมีความพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่
รับผิดชอบทั้งในปจจุบันและอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนา  หมายถึง  ทําใหม่ันคง  ทําใหกาวหนา  การพัฒนาประเทศกท็ําให
บาน เมืองม่ันคงมีความเจรญิ  ความหมายของการพัฒนาประเทศนี้ก็เทากับตั้งใจที่จะทําใหชวีิต
ของแตละคนมีความปลอดภัย มีความเจริญ มีความสุข 

ทรัพยากร หมายถึง  ทรัพยากรในการบริหาร  ประกอบดวย  คน เงินวัสดุ  ขอมูล 
และวธิีการจดัการ  

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  หมายถึง  กองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  หมายถึง  หนวยงานที่เปนสวนบัญชาการของหนวยประกอบดวย  กอง  ฝาย 
และ แผนก   ซ่ึงมีหนาที่ประสานงาน กํากับดูแลและรับผิดชอบบุคลากรอยูในมณฑลทหารบกที่ 
๓๑ ตามสายการบังคับบัญชา 

ขาราชการทหาร หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติราชการอยูในกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ 

ภาวนา ๔  หมายถึง  หลักปฏิบัตเิพ่ือพัฒนาตนเองหรือพัฒนาจิตใจ ๔  ขั้น ดังน้ี 
๑.พัฒนากาย หรือการทําใหรางกายเติบโตแข็งแรง การกินอาหารใหไดคุณคา    

กินพอดี ดวยความรูจักประมาณ ใหรางกายอยูผาสุก มีสุขภาพดี  
๒.พัฒนาศีล  หรือพัฒนาทางสังคม  ศีลคือการอยูรวมสังคมโดยไมเบียดเบียนกัน  

แตมีชีวิตที่เกื้อกูลตอกัน และมีวินัย 
๓.พัฒนาจิตใจ หรือพัฒนาทางอารมณ ก็คือเรื่องของจิตใจนั่นเอง  
๔.พัฒนาปญญา หรือพัฒนาการทางปญญาแกไขขอตดิขัดขจัดปญหา หายอึดอัด

หลุดโลงไปได ตลอดจนรูเทาทันเหตุปจจัย มีอะไรเกิดขึ้นก็รูจักมองตามเหตุปจจัย 



 

 

๕

๑.๗ ประโยชนที่ไดรับ 
๑ .๗ .๑  ทําใหทราบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา  ๔  ของ  

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑   
๑.๗.๒ ทําใหทราบความแตกตางของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก  ภาวนา  ๔  

ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
๑.๗.๓ ทําใหทราบแนวทางนําไปในการประยุกตใชการพัฒนาองคกร ตามหลัก   

ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 



 
บทที่   ๒ 

เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 ในการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก  ภาวนา  ๔  ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ผูศึกษาไดกําหนดการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ดังน้ี 
    ๒.๑  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
        ๒.๑.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
        ๒.๑.๒ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
        ๒.๑.๓ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
        ๒.๑.๔ การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
        ๒.๑.๕ กระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
      ๒.๒ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
      ๒.๓  แนวคิดเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔ 
        ๒.๓.๑ ความหมายเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔ 
        ๒.๓.๒ แนวคิดเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔ 
        ๒.๓.๓ ความสําคัญเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔ 
        ๒.๓.๔ กระบวนการเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔ 
      ๒.๔  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
             ๒.๔.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
        ๒.๔.๒ ประวัติความเปนมาของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
        ๒.๔.๓ โครงสรางของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
      ๒.๕  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
        ๒.๕.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
        ๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับภาวนา ๔ 
        ๒.๕.๓ งานวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานทางทหาร 
 ๒.๖  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 



๗ 
 
๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกาพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๒.๑.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานของ

องคการ เพราะมนุษยเปนเปนกลไกลที่สําคัญในการขับเคลื่อนใหองคไปสูความสําเร็จ หรือความ
ลมเหลวไดและถาองคกรไดมีบุคลากรที่มีคุณภาพและองคกรนั้นจะประสบกับความสําเร็จ  
ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนเรื่องที่จําเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกรในดานอ่ืนๆ 
และมีนักการศึกษามากมายหลายทานไดใหความหมายของการบพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว
หลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปไดดังน้ี 

กีรติ   ยศยิ่งยง   ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนังสือ
การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ  วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการวางแผนลวงหนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคลากรในการทํางานใหแกบุคลากรนั้น  โดยองคการเปนผูจัดขึ้นใหแกบุคลากร  
ในระยะเวลาที่ จํากัด  ผานกระบวนการพัฒนาปจเจกบุคคล  เชน  การฝกอบรม  และ
กระบวนการพัฒนาองคการ  ทั้งน้ีเพ่ือดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยที่มีอยูออกมาใชให
เกิดประโยชนสูงสุดเพื่อเอ้ืออํานวยตอการชวยองคการใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ๑   

จีระ   หงสลดารมภ   ไดกลาวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษยไว  ๒  ดาน  คือ  
ดานเศรษฐศาสตร  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การเพิ่มพูนทุนมนุษย  และการลงทุน
ในการพัฒนาเศรษฐกิจ    ในดานรัฐศาสตร  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง  การเตรียม
ประชาชนสําหรับการเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการทางการเมือง  โดยเฉพาะประชาชนใน
ระบอบประชาธิปไตย ๒ 

     จุรีพร  บวรผดุงกิตติ ไดศึกษาเรื่อง  สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และ
แนวทางการพัฒนาบุคคลากร โรงพยาบาลขอนแกน พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปน
พนักงานนั้น ผูใหบริการควรมีความรู และทักษะที่เหมาะสม (Competency) เปนที่ยอมรับ และ
ตรงตามที่ผูรับบริการคาดหวัง (Acceptability) ถูกตองเหมาะสมทั้งในดานจริยธรรม และ
วิชาการ (Appropriateness) เพ่ือใหผูรับบริการมีคุณภาพชีวิตที่ดี (Effectiveness) มีความ

                                                 
๑กี รติ  ยศยิ่ ง ยง  (  ดร . ) ,  การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชิ งกลยุทธ , 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท  มิสเตอร   กอปป (ประเทศไทย) จํากัด ,๒๕๔๘), หนา ๒.   
๒จีระ หงสลดารมภ, แนวคิดและหลักการ  ขอบขาย  ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย , พิมพ

ครั้งที่  ๓๑ , (นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,๒๕๓๓), หนา ๕. 



๘ 
 
ปลอดภัย (Safety) ประหยัดและคุมคา (Efficiency) การเขาถึงบริการ หรือมีบริการใหเม่ือ
ตองการ (Accessibility) มีความตอเน่ืองของการดูแล (Continuity) เปนสิ่งที่สําคัญ๓ 

ชาญชัย    อาจิณสมาจาร  ไดกลาวถึงการพัฒนาองคการไวในหนังสือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยวา  การพัฒนาองคการ  คือ ผูรับผิดชอบสําหรับการสั่งการ  การบริหารและ
การนิเทศงานรวมถึงการเปนเจาของ  ผูอํานวยการ  และเจาหนาที่ตองมีคุณลักษณะตอไปนี้  
เพ่ือทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนระบบที่สามารถสนองตอบได๔ 

เชาว    โรจนแสง  ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
หนังสือองคการและการจัดการ  หนวยที่  ๗  วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การ
สงเสริมใหทรัพยากรมนุษยในองคการมีความรูความสามารถและมีสมรรถนะในการทํางานสูง
ยิ่งขึ้น  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงาน
ในดานความรู  ความสามารถ  ทักษะ  อุปนิสัยทัศนคติ  และวิธีการทํางานที่จะนําไปสู
ประสิทธิภาพในการทํางานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอองคการอันเนื่องมาจาก
ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สําคัญที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ  หรือความลมเหลว  
ถาองคการใดมีทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถมากองคการน้ันก็จะมีโอกาสจัดการ
องคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ๕ 

 บุญเลิศ  ไพรินทร  ใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การะ
บวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้ งมวลอันอาจไดแกการเปลี่ยนแปลงดานความรู  
ความสามารถ  ทักษะและทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงจะ
ครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาใหทุกคนและทุกระดับไดมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะ
และทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและรวมถึงการฝกอบรม การสอนงาน
การสับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแมแตกระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย๖ 

 

                                                 
๓จุรีพร บวรผดุงกิตติ, สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และแนวทางการพัฒนา

บุคคลากร โรงพยาบาลขอนแกน,รายงานการคนควาอิสระปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิต
วิทยาลัยมหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒. หนา (บทคัดยอ) 

๔ชาญชัย  อาจินสมาจาร(ดร.), การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ,เอกสารอัดสําเนาเย็บเลม, หนา 
๘๑. 

๕เชาว โรจนแสง, องคการและการจัดการ  หนวยที่  ๗, (นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๕), หนา  ๓๙๓. 

๕บุญเลิศ ไพรินทร,พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๘), หนา ๕. 



๙ 
 

พยอม   วงศสารศรี  ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง     
การทําให มีคุณภาพมากขึ้นในกรณีเกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนินการเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ  และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบผลสําเร็จ
เปนที่พอใจแกองคการ๗ 

พระธรรมโกศาจารย(ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ไดอธิบายถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไววา การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผูเรียนเปนศูนยกลาง ดังจะเห็นไดจากการ
จัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับพัฒนาการและวุฒิภาวะของผูเรียน โดยที่พระพุทธเจาทรง
เทียบความพรอมในการศึกษาเลาเรียนของบุคคลเขากับบัวสี่เหลา และทรงจําแนกประเภทของ
บุคคลที่จะเขารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และที่สําคัญคือ พระพุทธเจามุงใหผูเรียนลงมือ
ปฏิบัติดวยตนเอง ตัวอยางเชน การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแตการรับคนเขา
มาบวช ที่ตองมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ พระพุทธเจาทรงมอบความเปนใหญใหคณะสงฆใน
การใหการอุปสมบทแกกุลบุตร  เม่ือบวชเขามาแลว พระบวชใหมจะตองไดรับการฝกหัดอบรม
และการศึกษาเลาเรียนจากพระอุปชฌายโดยอยูภายใตการปกครองดูแลขอทานจนพรรษาครบ 
๕ พรรษา๘ 

พระธรรมปฎก ( ป.อ.ปยุตฺโต ) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบง
ออกเปน ๒ ประเภท คือ ทรัพยากรมนุษยน้ันเปนการมองมนุษยในฐานะทรัพยากร คือ เปนทุน 
เปนปจจัยใน  การที่จะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม สวนการพัฒนามนุษยโดยมองคนในฐานะ
เปนมนุษยมีความหมายวามนุษยมีความเปนมนุษยของเขาเองชีวิตมนุษยน้ันมีจุดหมาย 
จุดหมายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพ ความดี ความงามของชีวิต ซ่ึงเปนเรื่องเฉพาะตัว
บุคคล๙ 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)   ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในหนังสือ  การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนาจะ
แตกตางจากคําวา  การพัฒนามนุษย  สองคํานี้ไมเหมือนกันที่เดียวในเวลานี้เราเนนการ 
 

                                                 
๖พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ  

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๑. 
๘พระธรรมโกศาจารย ศ.(ประยูร  ธมฺมจิตฺโต) พุทธวิธีการบริหาร. (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓๙. 
๙พระธรรมปฎก ( ป.อ. ปยุตฺโต ), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร,                       

( กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๓๔ ), หนา ๕๑. 



๑๐ 
 
พัฒนามนุษยเราตองเขาใจเกี่ยวกับความหมายของคําวาพัฒนามนุษยที่ตางจากคําวาพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยซ่ึงหมายถึงการพัฒนาคนในฐานะเปนทรัพยากรอยางหนึ่ง  เราควรหันมาสนใจ
ในการพัฒนามนุษยมากกวาเม่ือเราพัฒนาเขาเหลานั้นไดแลวก็เหมือนกับเปนทุน เปนปจจัยที่มี
ประสิทธิภาพในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมตอไป ๑๐ 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดเขียนไวในหนังสือ การสรางสรรคปญญาเพ่ือ
อนาคตของมนุษยชาติ สรุปไดวา มนุษยเปนสัตวประเสริฐแตไมใชเปนคํากลาวตามหลัก
พระพุทธศาสนา ถาจะใหถูกตองตามหลักพระพุทธศาสนาจะตองพูดวา มนุษยเปนสัตวประเสริฐดวย
การฝก ถาไมฝกแลวหาประเสริฐไม การฝกก็คือทําใหพัฒนาขึ้นดวยสติปญญาเปนตนมนุษยเปน
สัตวที่ตองฝกจึงจะประเสริฐ เพราะเหตุใดเพราะมนุษยอาศัยสัญชาตญาณไดนอย ไมเหมือนสัตว
ประเภทอ่ืน ซ่ึงเกิดมาแลวก็อยูไดดวยสัญชาตญาณ แมแตคลอดออกมาวันนั้น อยางลูกหาน ก็
เดินไดเลย วายน้ําไดทันที หากินไดทันที แตมนุษยเปนสัตวที่ตองฝกฝนพัฒนา โดยเฉพาะสิ่งที่
เรียกวาปญญามาใชดําเนินชีวิต แทนที่จะอยูอยางสัตวอ่ืนที่เปนตามสัญชาตญาณ แ ต ม นุ ษ ย
สวนใหญไมรูตัวไมรูหลักการไมรูธรรมชาติอันนี้ การเรียนรู การฝก การหัดนั้นจําเปนเพ่ือใหตัว
ดําเนินชีวิตอยูไดก็เรียน ก็ฝก ก็หัดไปดวยความจําเปนจําใจ พอทําไดก็หยุดฝก จึงไมพัฒนา
เทาที่ควร ถาเขารูธรรมชาติแหงชีวิตของตนเอง รูหลักการของชีวิตมนุษยอยางนี้แลววา ชีวิตที่ดี
ของมนุษยไดมาดวยการเรียนรู ฝกฝน พัฒนา ตองมีสิกขา ถาเราฝกฝนพัฒนาเรียนรูอยูเร่ือย 
ชีวิตของเราก็จะดีงาม จนมีชีวิตที่ประเสริฐ๑๑ 

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) การบริหารคน หมายถึง การปกครอง
(Government) การดูแลรักษาหมูคณะ และการดําเนินงานหรือการจัดการ (Management) 
กิจกรรมตาง ๆ ของหมูคณะหรือองคกรตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปตามนโยบาย (Policy) และ
วัตถุประสงค (Purposes/Objectives) ขององคกรนั้น ๆ ดวยดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency) ๑๒ 

 
 

                                                 
๑๐พระธร รมป ฎก  (ป .อ .  ป ยุ ตฺ โต ) , การศึ กษากับการพัฒนาท รัพยากรมนุษย ,                       

(กรุงเทพมหานคร :  บริษัทสหธรรมมิก  จํากัด ,  ๒๕๔๒) , หนา  ๒. 
๑๑พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). การสรางสรรคปญญาเพื่ออนาคตของมนุษยชาติ, พิมพ     

ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก  จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๓๐. 
๑๒พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) การบริหารวัด, (กรุงเทพมหานคร ๒๕๔๘), หนา ๙. 



๑๑ 
 

มัลลี   เวชชาชีวะ  ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง   การ
วางแผนลวงหนาเกี่ยวกับเจาหนาที่ขององคการเปนรายบุคคล ใหเขามีความพรอมที่จะทํางานใน
หนาที่ของ  เขาใหไดผลดีแกองคการมากที่สุด๑๓ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง
กระบวน การที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะ สมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้งสนใจการพัฒนา  การบํารุงรักษาใหสา
มาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการสามรถเพิ่มพูนความรูความสามารถเพื่อการทุมเทการทํางานใหกับ
องคการ และสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข๑๔ 

เสนาะ  ติเยาว  ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา ใน
สมัยกอนผูบริหารไมเคยใหความสนใจหรือเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคลเลยหรือ 
แมแตในปจจุบัน สําหรับองคการขนาดเล็กก็ไมเคยจัดใหมีแผนกบริหารงานบุคคล เพราะเห็นวา
งานบุคคลเปนงานที่งาย ๆ คงไมมีปญหาอะไร ตางมุงใหความสนใจทางดานเทคนิคหรือ
เครื่องจักรเครื่องมือที่ทันสมัยอยางเดียว จนตอมาเม่ือเกิดปญหาในการทํางานขึ้นทั้งๆที่มี
เครื่องมืออยางดีชวยในการปฏิบัติงานจึงคิดกันวาจะตองมีปจจัยอีกอยางหน่ึงที่มีความสําคัญไม
ยิ่งหยอนไปกวาเครื่องมือเหลานั้น ผูบริหารจึงตองหันมาสนใจและใหความสําคัญเร่ืองของคนมาก
ขึ้น และก็พบวาผูปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความ สําเร็จของงานอยางมาก องคการใดที่ใหความเอา
ใจใสตอคนผลผลิตขององคการนั้นจะเพ่ิมมากขึ้นเพราะคนทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๕ 

สมชาย  หิรัญกิตติ   ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  
บุคคลซึ่งมีความพรอม  มีความจริงใจ  และสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
หรือเปนบุคคลในองคการที่สามารถสรางคุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่
ตองการได   ดังน้ัน   องคการจึงมีหนาที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหปฏิบัติงานจนบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ  ซ่ึงตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเขา
มาชวย๑๖ 

                                                 
๑๓มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย สถาบันพัฒนา

บัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔ ), หนา ๑. 
๑๔วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: VJ. พริ้นติ้ง, ๑๕๔๖), 

หนา ๒. 
๑๕เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙ ), หนา ๑๔ – ๑๕. 
๑๖สมชาย  หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย , (กรุงเทพมหานคร: บริษัท  ธีระฟลม  และ

ไซเท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๑.  



๑๒ 
 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ ไดใหความหมายของ การพัฒนาบุคคล วา หมายถึง การ
ดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรือ  
อีกนัยหน่ึง การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานใน
ดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน อันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน  ใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคกร 
รวมถึงการบูรณาการหรือผสมผสานเพื่อใชการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การพัฒนา
อาชีพ การพัฒนาองคกร สําหรับการปรับปรุงบุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคกร๑๗ 

อนิวัช  แกวจํานงค    ไดกลาวถึงความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวใน
หนังสือ  การจัดการทรัพยากรมนุษย  วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การดําเนินกิจกรรมเพ่ือ
กอใหเกิดการเรียนรูในดานตาง ๆ  เพ่ือเพ่ิมความรู    ความสามารถ  ประสบการณและทักษะ
ฝมือโดยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและเพื่อเตรียมความพรอมของพนักงานให
สามารถปฏิบัติงานในอนาคตได  องคการสมัยใหมในปจจุบันจึงใหความสําคัญกับกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมากขึ้นเนื่องจากองคการมองพนักงานเปนทรัพยสินที่มีคาหรือที่เรียกวา
มีสภาพเปน “ทุนมนุษย” ๑๘ 

อํานวย   แสงสวาง   ไดกลาวไวใน   “การจัดการทรัพยากรมนุษย” วาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบตอเน่ือง เพ่ือจัดการใหมีการพัฒนาระดับขีด
ความ สามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินขององคการโดยใช
วิธีการฝกอบรม การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนา
ในอาชีพสําหรับในอนาคต๑๙ 

 
 
 
 
 

                                                 
๑๗สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพครั้งที่ ๑๓. 

(กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการสํานักงาน , ๒๕๓๐), หนา ๑๘. 
๑๘อนิวัช แกวจํานงค(ดร.), การจัดการทรัพยากรมนุษย, (สงขลา : บริษัท นําศิลปโฆษณา จํากัด, 

๒๕๕๒), หนา ๑๔๐. 
๑๙อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : พิมพที่ โรงพิมพทิพย

วิสุทธิ์, ๒๕๔๐), หนา ๒๙๖. 



๑๓ 
 

อํานาจ   เจริญศิลป  ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพดีขึ้น  ตองพัฒนาในดานรางกายและจิตใจไปพรอม ๆ กัน  
นอกจากนั้นจะตองใหมนุษยมีความรูคูกับคุณธรรมดวย   จึงจะเปนคนที่สมบูรณหรือความเปน
มนุษยออกไปอยูในสังคมได   และเม่ือมนุษยมีความรูแลว   ตองนําไปปฏิบัติ   ฝกฝนใหเกิดผล
ดีคือ   มีประสบการณดีน้ันเอง  ประสบการณดี  ความรูดี  มีคุณธรรมดี  และมีความสามารถสูง 
มีความสําคัญอยางยิ่งที่ควรใชเปนหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย๒๐ 

Flippo  (ฟลิปโป) ไดกลาวถึง  “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การเพิ่มทักษะดวย
การฝกอบรมเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง๒๑  

      Harry (แฮรี่ ) และ Bowin (โบวิ่น)    ใหคํานิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว
อยางสมบูรณวา คือ “การบริหารกิจกรรมที่ดําเนินการเพื่อดึงดูด (Attract) พัฒนา (Develop) 
และธํารงรักษา (Maintain) กําลังคนใหปฏิบัติงานไดผลสูง (High – Performing Workforce) 
รวมไปถึงการมุงไปสูความเปนเลิศขององคกร (Corporate Excellence) โดยผสมผสานความ
ตองการความเจริญรุงเรืองและการพัฒนาบุคคลกับการพัฒนาองคกร” ๒๒ 

      Harry (แฮรี่ ) และ Bowin (โบวิ่น)    ไดใหตนแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยเห็นวา การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่มีความสําคัญมากขึ้นใน
อนาคต ซ่ึงองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ จะตองมีความสามารถในการสรรหา พัฒนา และธํารง
กําลังคนที่มีคุณภาพสูง (High – Quality Workforce) ซ่ึงจะเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางยิ่งใน
การพัฒนาองคกรใหสามารถปฏิบัติไดผลดียิ่ง (High – Performing Organization)๒๓ 

 

 

                                                 
๒๐อํานาจ เจริญศิลป, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม, ( กรุงเทพมหานคร :    

โอ.  เอส. พริ้นติ้ง เฮาส , ๒๕๔๓ ), หนา ๒๐๖. 
๒๑Flippo, Edwin B. Management: A Behavioral Approach.Boston:Allyn & bacon, 1979  

(อางถึงใน บุญเรือง พรมสิทธิ์, ๒๕๔๐), หนา ๘.  
๒๒Harry & Bowin. Human Resources and Technology. Manchester University,UK. 

Human Resources, Employment and Development [volume 2], P.6. 
๒๓Ibid., P. 47. 



๑๔ 
 

Megginson (เม็กกินสัน)  ไดกลาว ถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึงการดําเนิน
ความพยายามใด ๆ ที่จะทําใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของแตละคนสอดคลองกับงานในหนาที่
ที่บุคคล๒๔  

Megginson, Leon C. (แมกกินสัน , ลีอน ซี)  อธิบายวา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย หมายถึง การดําเนินความพยายามใด ๆ ที่จะทําใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของแตละ
คนสอดคลองกับงานในหนาที่ที่บุคคลนั้นกระทําอยู และเปนกรรมวิธีในอันที่จะเพิ่มพูน
สมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคน  ทั้ งในดานความคิด การกระทํา 
ความสามารถ ความรูความชํานาญและทัศนคติ ตลอดถึงเพ่ิมทักษะดวยการฝกอบรมเพื่อให
ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง และเพ่ือเปนการศึกษาของบุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองใหมีความรู
ในเร่ืองเทคนิคและวิชาชีพ เพ่ือยกระดับความสามารถใหทันตอความกาวหนาของวิชาการเพื่อ
สนองความพึงพอใจในเรื่องความอยากรู อยากเห็นของบุคคลนั้น๒๕ 

      Mondy (มอลดี้  ) และ Noe (โน) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Development) ไวอยางสั้นที่สุดวา คือ “การใชทรัพยากรมนุษยใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร” และกลาวเพิ่มเติมวา “ผูบริหารทุกระดับตองเก่ียวของกับการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานใหสําเร็จ” ๒๖ 

Nadler (แนดเลอร) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  หมายถึง 
เปนการจัดกิจ กรรมที่เปนระบบและตอเน่ือง  กิจจะกรรมที่จัดจะกําหนดใหสิ้นสุดในเวลาที่
เหมาะสม  และสามารถสรางกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดอยางดีซ่ึงกิจกรรม
ที่จัดเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการในสังคม ตอบสนองความตองการของการพัฒนาคน
ในองคกรและสังคม๒๗ 

Pace (เพซ) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  กิจกรรม
ที่จะนํามา ซ่ึงคุณภาพและความสามารถในการผลิตของพนักงาน และนํามาซึ่งความพอใจงาน 
ระหวางพนักงาน หัวหนางานและพนักงานอื่นๆโดยการพัฒนาตองทําทั้งระดับปจเจกบุคคล 

                                                 
๒๔Megginson,Leon C. Personnel , A Behavioral Approach to Administration, 

Homewood: Richard D Lrwin, 1969: P. 307. 
๒๕Megginson, Leon C. Personnel : A Behavioral Approach to Administration. 

Homewood: Richard D  lrwin, 1969 ,P.145. 
๒๖Mondy & Noe. Human Resources Development. Lts Technological Dimension.[1986],P.12. 
๒๗Nadler, Leonard. Designing  training  program :  The critical  events  model. Reading 

,  Mass. Addison – Wesley , 1982: P.12. 



๑๕ 
 
(Individual Development) ระดับองคการ (Organization  Development) การพัฒนาอาชีพ  
(Career Development)๒๘  

Russell  C. Swansbury  (รัสเซล ซี. สแวนสเบอรี่) ไดกลาวถึง “การพัฒนา
บุคลากร”  หมายถึง การศึกษาของบุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองใหมีความรูในเรื่องเทคนิคและ
วิชาชีพเพ่ือยกระดับความสามารถใหทันตอความกาวหนาของวิชาการเพื่อสนองความพึงพอใจใน
เร่ืองความอยากรู อยากเห็นของบุคคลนั้น๒๙  

จากความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กลาวมานั้นพอสรุปไดวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยน้ันหมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารตองใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย โดยใชทั้ง  กลยุทธและทักษะตางๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหสามารถใชความรูความสามารได
อยางเต็มความสามารถเพื่อผลประโยชนขององคกร รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีตอหนาที่ ความรับผิด  
ชอบ อันจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมายิ่งขึ้นทั้งในปจจุบันและในอนาคตตอไปได 
 
 ๒.๑.๒ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกลาวคือ มนุษยถามีการพัฒนาแลวจะเปนกําไรไมใช
ตอนทุน ดังน้ันการที่มนุษยมีความรูแลวนําความรูที่มีน้ันมาพัฒนาทรัพยากรดานอ่ืนๆใหมี
คุณคาไดดังน้ันทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด และมีนักการศึกษามากมายหลายทานได
ใหความหมายของการบพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวหลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปไดดังน้ี 

“คน” เปนนักพัฒนาตนเอง เริ่มตั้งแตอยูในครรภมารดาดวยการยังชีวิตใหอยูรอด
เปนคน  และยงัความอยูรอดของคนดวยการมีลมหายใจ ที่บงบอกของความอยูรอดไดจนเปน
สภาพบุคคล ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ลักษณะ ๒ หมวด ๑ บุคคลธรรมดา สวนที่ 
๑ สภาพบุคคล มาตรา ๑๕ กลาวไววา คาํวา ”บุคคล” คือ สภาพบุคคลยอมเร่ิมแตเม่ือคลอดแลว
อยูรอดเปนทารก และสิ้นสดุเม่ือตาย๓๐   

 คน (บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย) คือ ปจจัยที่ชี้ขาดความสําเร็จและความอยูรอด 
ขององคการ เพราะบุคลากรคือผูผลักดันและดําเนินการใหเปาหมาย นโยบาย แผนการและ 
 

                                                 
๒๘Pace.RW.Smith. Human Resource Development.New Jersey : Prentlice Hall, 1991: P. 7. 
๒๙Russell C. Swansburg. In Service Education. New york: G.D. Putmen Sons,1968 : P.47. 
๓๐พันตํารวจโทหญิง นัยนา เกิดวิชัย, ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ ๑ – ๖  แกไข

เพ่ิมเติมครั้งสุดทาย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิตินัย, ๒๕๔๑), หนา ๑๗. 



๑๖ 
 
มาตรการตางๆ ขององคการบรรลุตามจุดประสงค หากบุคลากรขององคการใดดอยไรซ่ึง
คุณภาพ องคการนั้นไมอาจจะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายของตนเองไดในระดับมหาภาค
หรือระดับประเทศ ความสนใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เริ่มมีมาตั้งแตแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่  ๖  (พ.ศ.๒๕๓๐ – ๒๕๓๔) เปนตนมาถึงแผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ ๘ ไดกําหนดใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจสําคัญของแผนฯ  ตามแนวคิดที่วา 
“การพัฒนาประเทศคือ การพัฒนาคน มุงให ”คนเปนจุดศูนยกลางการพัฒนา” จนถึงแผนพัฒนา
ฉบับที่ ๙ ไดอัญเชิญ ”ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญานําทางในการพัฒนาและ
บริหารประเทศควบคูไปกับกระบวนทรรศนะการพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวมที่มีคนเปน
จุดศูนยกลางในการพัฒนาเนนการพัฒนาที่สมดุลทั้งดานตัวคน สังคม เศรษฐกิจและสิ่งแวดลอม  
เพ่ือนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนและความอยูดีมีสุขของคนไทยจนปจจุบันแผนพัฒนาฉบับที่ ๑๐ 
(พ.ศ.๒๕๕๐-๒๕๕๔) ซ่ึงเปนการเตรียมพรอมของคนและระบบใหสามารถปรับตัวพรอมกับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตและแสวงหาประโยชนอยางรูเทาทันโลกาภิวิตน และสรางภูมิคุมกัน
ใหกับทุกภาคสวนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง๓๑ 
 คําวา “การพัฒนา” คืออยางไร กอนอ่ืนเราตองทราบวา  “พัฒนา  คือ มุงใหเกิด
ความเจริญกาวหนา มุงใหทุกคนมีความสุขสบาย”  ดังน้ันทุกคนจึงมุงที่จะพัฒนา  แตเพราะการ
ที่ทุกคนมุงที่จะพัฒนานี้จึงมีทางทําใหเสียได เพราะวามีผูที่ไมไดมุงใหเกิดความกาวหนาแทจริง
รวมอยูดวย  หรืออาจเปนวาฝายตรงขามนําเอาคํา “พัฒนา” ไปใชดวยก็ได ผูที่ฉลาดมีไหวพริบ
ดีจึงจะแยกไดวา  ใครจะมาพัฒนาใหและใครจะมามุงพัฒนาเพื่อประโยชนของฝายพวกตัว”๓๒  

 การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการที่นํามาปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ มีการวางแผนและกําหนดเปาหมายไวการพัฒนาเปนการ
เปลี่ยนแปลงอยางหน่ึง ซ่ึงกําหนดใหมีคุณคาและเปนไปตามขั้นตอน เพราะฉะนั้นการพัฒนา
เปนกระบวนการทําใหเจริญกาวหนาหรือการเปลี่ยนแปลงไปสูทิศทางที่พึงปรารถนาการพัฒนา
เปนทั้งสื่อ (Means) และจุดหมายปลายทาง (End)๓๓ 

  

                                                 

 ๓๑สํานักนายกรัฐมนตรี,  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๐ (พ.ศ.  ๒๕๕๐ 
-๒๕๕๔), สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  สํานักนายกรัฐมนตรี, พ.ศ.  
๒๕๔๙. (อัดสําเนา)  

 ๓๒พระบรมราโชวาท พระราชทานแกผูนําเยาวชนและเจาหนาที่ ณ สํานักจิตรลดารโหฐาน, ๑๔  
ตุลาคม  ๒๕๑๒. 

 ๓๓จํานงค อดิวัฒนสิทธิ์, สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หนา  ๑๖๑. 



๑๗ 
 
 การพัฒนา (Development) ความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง และแปลงรูป
สภาพแวดลอม โครงสรางกระบวนการและพฤติกรรมของระบบ และปจเจกบุคคล ทั้งทางดาน
เศรษฐกิจ  การเมืองและสังคม  เพ่ือสนองตอบขอเรียกรองและความตองการของมวลมนุษยชาติ
ทั้งในแงของความยากจน  ความเขลาหรือไมรู  ความเจ็บไขไดปายและความหิวโหย๓๔ 

 กลาววา “การพัฒนา หมายถึง กระบวนการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของกลุมบุคคล
เปาหมาย มุงใหเกิดความเสมอภาค และการกระจายอยางเปนธรรมทั้งทางดานเศรษฐกิจและ
สังคม เพ่ือใหเกิดชองวางระหวางคนจนกับคนรวยใหนอยที่สุด ทั้งนี้กระบวนการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวนี้สามารถที่จะกําหนดทิศทางของการเปลี่ยนแปลงมีโครงสรางและระบบที่เหมาะสม  
ตลอดจนการควบคุมอัตราการเปลี่ยนแปลงไดอยางบังเกิดผล๓๕ 

การพัฒนาบุคลากรหมายถึง “การพัฒนาตัวของบุคลากรใหมีคุณภาพประสิทธิภาพ
ในการทํางาน มีความสุจริตในการทํางานมีความขยันในการทํางาน มีความรับผิดชอบพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองและสามารถผานการประเมินการทํางาน”๓๖ 

การพัฒนา (Development) คือ กระบวนการเปลี่ยนสภาพจากเดิมไปสูสภาพใหมในทิศทางที่ดี
ขึ้นกวาเดิม ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงใดที่ทําใหเกิดสภาพที่แยลงกวาเดิมจึงไมถือวาเปนการ
พัฒนา๓๗   

 การพัฒนาบุคคล เปนสาขาหนึ่งของ “การพัฒนา” คือ กระบวนการเปลี่ยนสภาพ
จากเดิมไปสูสภาพใหมในทิศทางที่ดีขึ้นกวาเดิม ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงใดที่ทําใหเกิดสภาพที่
แยลงกวาเดิมจึงไมถือวาเปนการพัฒนา๓๘  

  
 
 

                                                 
๓๔ติน ปรัชญพฤทธิ์, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย,  ๒๕๓๕),  หนา  ๑๑๖. 
๓๕ศุภชัย สุวรรณสุทธิ์, ภูมิปญญาพุทธกับแนวทางใหมในการพัฒนาประเทศของไทย ภาคนิพนธ

ปริญญาพัฒนาบริหารศาสตรมหาบัณฑิต พัฒนาสังคม, (สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร) ๒๕๓๘, 
หนา  ๑๒. 

๓๖จํานง  อดิวัฒนสิทธิ์,  สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร, หนา ๑๖๖. 
๓๗อมรเทพ แกลวกสิกรรม, น.ท.ผ.ศ., การพัฒนาบุคคล, วารสารโรงเรียนนายเรือ, มค.–มีค.  

๒๕๔๙.  (อัดสําเนา) 
๓๘เรื่องเดียวกัน. 



๑๘ 
 
 การพัฒนาบุคคลตองเขาใจดานดีและไมดีของผูรับการพัฒนาวา มีสวนดีและสวน
เสียตรงไหนและสงลูกรับใหผูฝกอบรมนั้นไดใชความเขาใจธรรมชาติธาตุแทตัวตนของตนเอง 
ซ่ึงตรงกับปรัชญาเตา  (Tao)  ซ่ึงเปนปรัชญาตะวันออกที่ถูกนํามาใชเปนรากฐานการสราง
ทฤษฏีการรักษาสมดุล (To maintain balance) เปนฐานความคิดของการเปลี่ยนแปลงจักรวาล 
เตาเปนหลักการพื้นฐานของทุกสรรพสิ่ง หยิน (Yin) เปนแรงดานลบ (Negative) ขอหาม, 
ขอจํากัด, ขอผูกมัด, สวนหยาง (Yang) เปนแรงดานบวก (Positive) อิสระ, สรางสรรค, เสนโคง
ตรงกลาง ทางสายกลาง  (Golden Mean or Middle Way)   เปนความสมดุลและความเขากันดี 
ของชีวิต (The life of Harmony and Balance)  (Schindele, ๑๙๙๑) หยิน หยาง เปนการแสดง
พลังของขั่วตรงกันขามที่อยูรวมกันในจักรวาลและมีความสัมพันธตอกัน คือ หยินเองมีสวน
ของหยางและหยางก็มีสวนของหยินอยู พลังตรงขามนี้อยูดวยกันไดดวยสมดุล และเตาสามารถ
อธิบายไดวา ปรากฏการณตางๆ เกิดขึ้นไดอยางไร (“Tao means how : how things happen, 
how things work. Tao is the single principle underlying all creation”) (Heider, ๑๙๘๕:๑)๓๙ 
ตามแนวปรัชญาเตาในการพัฒนาองคการคือ การรักษาสมดุลการจัดการระบบและจัดการคนใน
องคการ ปรากฏการณของแรงสองขั้วที่ตรงขามกันคือ  หยิน  (Negative)  และหยาง   
Positive).(Cresencio,๑๙๙๔) คือ แรงตานและแรงดึง ผูปฏิบัติตนตามแนวปรัชญาเตาจะ
พยายามสรางสมดุลของแรงทั้งสอง  (Glanz, ๑๙๙๗)  การจัดการใหแรงทั้งสองมาเปนแรงเสริม
ซ่ึงกันและกันจะสามารถทําใหเกิดการเติบโตงอกงาม  (Yi, ๑๙๙๕)  ในที่สุด  ซ่ึงตรงกับการใช  
Push – Pull Theory (Akaraboworn, ๒๐๐๓) การสรางความสําเร็จในการพัฒนาองคการ ดวย
การมีสวนรวมของบุคลากร (Employee Participation) ซ่ึงเปนการพัฒนาองคการ กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบของ Push Theory : Push System ทฤษฎีแรงผลัก คือ การทํา
อยางไรใหระบบใหมขององคการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเขารวมทําการเปลี่ยนแปลง มีความ
พรอมยอมรับการทฤษฎีองคการ  (Organization Theory)  ถูกนํามาใชอยางมากในการปรับปรุง
โครงสรางการบริหารจัดการ ในขณะเดียวกันผูบริหาร  ผูนํา  ผูปกครอง  จะตองทําการใหขอมูล
พัฒนาความรูทักษะทัศนคติใหกับบุคลากรและตัวผูนํา ผูบริหารเองก็ตองจัดการกับกลยุทธ
องคการ โครงสรางและกระบวนการบริหารจัดการโดยพัฒนาบุคลากรของหนวยงานองคการ 
เพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง Pull Theory : Pull People ทฤษฎีแรงดึงเปนการคนหาแรงจูงใจ 
 
 

                                                 
๓๙ลัทธิเตา (Taoism) ของเลาจือหรือเลาซือ (Lao Tzu) มีมากวา 500 ปกอนคริสตกาลในหนังสือ  

เตา เตอ ชิง (Tao Te Ching) (Dreher, 1991), อางใน จิรประภา อัครบวร,ผศ.ดร., สรางคนสรางงาน,   
หนา  16. 



๑๙ 
 
ในปจเจกบุคคลและกลุม เพ่ือใหเขาเหลานี้เขารวมเปนมุมมองดานจิตวิทยา ซ่ึงทฤษฎีพฤติกรรม
ศาสตร  (Organization Behavior Theory) จะถูกโยงเขามาใช ในกรณีน้ีอยางมาก  (Thomas  
และ Vethouse , 1990)  อางวา การจะทําใหบุคลากรเขาสูระบบใหมน้ันตองอาศัยแรงดึง หรือ
การจูงใจเขารวมดวยใหเห็นคุณคาของระบบใหมตองาน และความรับผิดชอบ ตองคํานึงถึง
ความตองการและการรับรูของบุคลากรในองคการ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาองคการ คงเปน
เรื่องยากที่การพัฒนาการเปลี่ยนแปลง และการประสบความสําเร็จได  ที่จะตองทําการบริหาร
จัดการใหเกิดสมดุล คือ แรงผลักและแรงดึง และการพัฒนาองคการไดเปนอยางดี เกิดเปน 
Push – Pull Theory การบริหารสองแรงที่ตองทําอยางสมดุล๔๐   

พระธรรมปฎก ( ป.อ.ปยตฺุโต ) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนษุยแบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ ทรัพยากรมนษุยน้ันเปนการมองมนษุยในฐานะทรัพยากร คือ เปนทุน 
เปนปจจัยใน  การที่จะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  

สวนการพัฒนามนุษยโดยมองคนในฐานะเปนมนุษย  มีความหมายวา มนุษยมี
ความเปนมนุษยของเขาเอง ชีวิตมนุษยน้ันมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพ 
ความดี ความงามของชีวิต ซ่ึงเปนเรื่องเฉพาะตัวบุคคล๔๑ 

เฮอแรคลิตุส  (Heraclitus)  นักปรัชญาตะวันตก  ถือวา  ความดีและความชั่วเปน
หลัก  ๒  ดานในความกลมกลืน  โดยหลักการเปลี่ยนแปลงเขาเชื่อวา  การผสมผสานระหวางสิ่ง
ที่ขัดแยง หรือตรงกันขามทําใหเกิดความกลมกลืนในที่สุด และความชั่วรายเปนเพียงขั้นหรือ
ระดับหน่ึงในความกลมกลืน ไมมีความชั่วรายอันแทจริงเลยเปนเพียงชนิดแหงความดีอีกชนิด
หน่ึงเทานั้น  กลาวคือ  ความชั่วเปนสวนอันจําเปนของความดีสมบูรณ๔๒ 

จากแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กลาวมานั้นพอสรุปไดวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยน้ันหมายถึง บุคลากรการที่มีจัดการทรัพยากรมนุษย หรือ การบริหารทรัพยากร
มนุษย ที่ดีเพ่ือที่จะนํามาในเรื่องการพัฒนาที่ดีขององคกร คือ การใชกลยุทธเชิงรุกที่ มี
ความสัมพันธกันอยางตอเน่ืองในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดในองคกร น่ัน
คือบุคคลที่ทํางานทั้งกรณีที่ทํางานรวมกันและกรณีที่ทํางานคนเดียวเพื่อบรรลุเปาหมาย 

 
                                                 

๔๐เรื่องเดียวกัน. หนา ๑๑๘ – ๑๒๐. 
๔๑พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร ,                      

( กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓ ), หนา ๕๑. 
๔๒เฮอแรคลิตุส  (Heraclitus)  เปนปรัชญาเมธีกรีก  เกิดเมื่อ พ.ศ. ๓ – ๖๔ ที่เมืองเอเฟซุส เมือง

หลวงของเอเชียไมเนอร, อางใน จํานงค ทองประเสริฐ, ปรัชญาตะวันตกสมัยโบราณ, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พ.ศ. ๒๕๓๓)} หนา ๑๒๒ - ๑๒๓. 



๒๐ 
 

๒.๑.๓ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การกําหนดนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรจะตองบูรณาการ

อยางเปนระบบมากขึ้น ทั้งในแงของการบูรณาการกันเองของงานยอยดานการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลภายในองคกร และการบูรณาการนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเขา
กับแผนนโยบายและยุทธศาสตรขององคกร ด่ังน้ันมีนักวิชาการหลายทาน  ใหกลาวถึง
ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังน้ี  

ธงชัย  สมบูรณ  ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการ วาเปนการดําเนินงานบนพื้นฐานกระบวนการลูกโซ (chain circle) ตั้งแตการวาง
นโยบาย กําหนดแผนงาน อัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือกคนดีมีความสามารถเขามาทํางาน
ในอัตราคาตอบแทน ที่เหมาะสม  การวางโครงสรางและกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ  การ
ฝกอบรมใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง 
โยกยาย การพัฒนาศักยภาพใหคนในองคกรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง มีขวัญ
กําลังใจ  และมีพฤติ  กรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมในองคการ  มีความจงรักภักดีจนกระทั่งพน 

สภาพการเปนคนในองคกร โดยตระหนักถึงความสําคัญของ  “ทรัพยากรมนุษย  ใน  
๓  ประการ คือ  

๑.ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยสินขององคกร มิใชคาใชจาย 
               ๒.ศักยภาพของมนุษย พัฒนาไดไมมีที่สิ้นสุด 

๓.ทรัพยากรมนุษย เปนแหลงสรางเสริมและเพ่ิมคุณคาของผลผลิตและการบริการ
ขององคกร๔๓ 

นราธิป   ศรีงาม   ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไวใน
หนังสือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนการกระทําทุกอยาง
เพ่ือที่จะเพิ่มศักยภาพและการพัฒนาความรู  ทักษะ  ความสามารถตลอดจนปรับเปลี่ยน
ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ๔๔ 

บรรยงค โตจินดา ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลพอสรุปไดดัง 
ตอไปน้ี  

๑. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแขงขันกันมากขึ้นจึงเกิดความตองการคนดี มี
ความสามารถสูงมาทํางานให 

                                                 
๔๓ธงชัย สมบูรณ, การบริหารและจัดการมนุษยในองคการ, ( กรุงเทพมหานคร : ปราชญ

สยาม, ๒๕๔๙ ), หนา ๑๑-๑๒. 
๔๔นราธิป ศรีงาม, การวางแผนทรัพยากรมนุษย หนวยที่ ๘ - ๑๕, พิมพครั้งที่ ๓, (นนทบุรี : 

สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,๒๕๕๐), หนา  ๒๘.   



๒๑ 
 

๒.รัฐเล็งเห็นความสาํคัญของการใชคนภายใตเง่ือนไขของยุคสมยัทางเศรษฐกิจ สังคม                    
และการเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธมินุษยชนขององคการสหประชาชาติ และ
ระเบียบที่เกี่ยวของใหทุกหนวยธุรกิจถือปฏิบัต ิ

๓.ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการประดิษฐคิดคน
วิธีการและเครื่องมือ เครื่องใชมาอํานวยความสะดวกสบายใหแกการดํารงชีวิตในลักษณะที่แขงขัน
กันสนองความตองการของมนุษยมากขึ้น ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไมมีที่สิ้นสุด 
แตละกิจ การทั้งในระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงตองทั้งสรรหาคัดเลือกและเสริมสรางคนดีไวใช
งาน 

๔.พลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดันใหนายจางตอง
ใหความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้น เพ่ือไมใหเกิดปญหาแรงงานซึ่งจะบั่นทอน
ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงขององคการ  

๕.องคการใหญโตซับซอนมากขึ้น ตามสภาพแขงขันและความเจริญทางเศรษฐกิจ 
การแบงงานกันทําในองคการขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวทํางานไดหลายอยาง แตเม่ือ
องคการขยายตัวใชเทคโนโลยีสูงขึ้น ก็ตองการความชํานาญเฉพาะอยางมากขึ้น ซ่ึงบางแหงใช
ความชํานาญเฉพาะอยางมากเกินไป (overspecialization) ก็จําทําใหกระบวนการงานบางอยาง
ติดขัดหรือรองาน ถาเกิดความขัดของในจุดใดจุดหนึ่งขึ้นปญหาตาง ๆ เหลานี้ตองการการ
บริหารงานบุคคลที่ดีเพ่ือ “put the right man on the right job” (ใชคนใหเหมาะกับงาน)   

๖.บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิมเปนอันมาก เพราะตองการผูบริหารมือ
อาชีพจริงเพื่อมาบริหารงานยามวิหกฤตไดหรือจัดการงานไดตามสถานการณโดยใช             
สหวิทยาการเพื่อการแกปญหา เพราะความเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมทั้งภายในองคการและ
ภายนอกองคการเปลี่ยน แปลงรวดเร็วที่นักบริหารตองตามใหทันและปรับตัวใหทันอีกดวย 

๗.พฤติกรรมศาสตรกาวหนาและเขาไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น เพราะ
ผู บริหารจะตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นดวย จึงจะอยูกับเพ่ือน
รวมงานในองคการไดดี มีสมานฉันท๔๕ 

บุญเลิศ   ไพรินทร   ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวใน
หนังสือพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล  วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันไดแกการเปลี่ยนแปลงดานความรู  ความสามารถ  ทักษะและ
ทัศนคติ  โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษา
ใหทุกคนและทุกระดับมีความรู   ความสามารถ   มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคม

                                                 
๔๕บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: รวมสาสน, ๒๕๔๖), หนา ๒๐- 

๒๑.  



๒๒ 
 
และประเทศชาติและรวมถึงการฝกอบรม  การสอนงานการสับเปลี่ยนหมุนเวียน  หรือแมแต
กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย ๔๖ 

พยอม  วงศสารศรี ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยพอสรุป
สาระสําคัญไดดังตอไปน้ี 

๑.  ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อ 
กลางในการประสานงานกับแผนกตาง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
เขามาทํางานในองคการ เม่ือองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการ
เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

๒.ชวยใหบุคคลที่ปฏบิัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิาน เกิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏบิัติงาน  ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอผลผลติขององคการ 

  ๓.ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากร
มนุษยดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ
ผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน๔๗ 

 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว พระราชทานพระบรมราชโชวาท แดบัณฑิตใหม
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม ใจความวา   “การพัฒนาบานเมืองใหดียิ่งขึ้นนั้น ยอมตองพัฒนา
บุคคลกอน เพราะถาบุคคลอันเปนองคประกอบของสวนรวม ไมไดรับการพัฒนาแลว สวนรวม
จะเจริญและม่ันคงไดยากยิ่ง การที่บุคคลจะพัฒนาไดก็ดวยปจจัยประการเดียวคือ การศึกษา 
การศึกษานั้นแบงเปนสองสวน คือ การศึกษาดานวิชาการสวนหนึ่ง กับการอบรมบมนิสัย ให
เปนผูมีจิตใจใฝดีใฝเจริญ มีปกติละอายชั่วกลัวบาป สวนหนึ่ง การพัฒนาบุคคลจะตองพัฒนาให 
ครบถวนทั้งสองสวน เพ่ือใหบุคคลไดมีความรูไวใชประกอบการและมีความดีไวเกื้อหนุนการ
ประพฤติปฏิบัติทุกอยาง ใหเปนไปในทางที่ถูก ที่ควร และอํานวยผลเปนประโยชนที่พึงประสงค” ๔๘ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ไดกลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวา ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญเหนือกวาปจจัยบริหารอ่ืน ๆ ทั้งหมดไมวาจะเปนเงิน  

งบประมาณ วัสดุ เครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ และวิธีการบริหารงาน นอกจากนี้
มนุษยยังเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหสภาพทางบริหารนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม
อีกดวย ซ่ึงถาหากองคกรใดที่บุคลากรเปนผูที่มีความรู ความสามารถ องคกรนั้นยอมมีโอกาสที่

                                                 
๔๖บุญเลิศ ไพรินทร,  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน,๒๕๓๘), หนา ๕. 
๔๗พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ  

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๑. 
๔๘พระบรมราชโชวาทในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของมหาวิทยาลัยเชียงใหม วันที่ ๒๔ 

มกราคม ๒๕๔๐ 



๒๓ 
 
จะบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดโดยงาย  เหตุน้ีทุกองคกรจึงตองการให
บุคลากรของตนเปนผูที่มีความรู ความสามารถสูงในทุก ๆ หนวยในองคกรของตน๔๙   

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักพุทธศาสนาวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ีสําคัญที่สุด  เม่ือพัฒนามนุษยขึ้นไปก็จะ
คอย ๆ ทําใหคนนั้นหางออกไปจากการที่จะตกอยูภายใตอิทธิพลครอบงําของตัณหา  มานะ  ทิฐิ  
คือ ถูกตัณหา  มานะ  ทิฐิ  ครอบงํานอยลง เม่ือครอบงํานอยลงก็เปนอิสระแกตัวมากขึ้น 
สามารถทําสิ่งที่ดีงามไดมากขึ้น การที่จะสรางสันติก็มีทางเปนไปไดโดยการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยก็คือการศึกษา ซ่ึงไดแกสิกขานั้นเอง๕๐ 

เสนาะ  ติเยาว  ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา         
ในสมัยกอนผูบริหารไมเคยใหความสนใจหรือเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคลเลยหรือ 
แมแตในปจจุบัน  สําหรับองคการขนาดเล็กก็ไมเคยจัดใหมีแผนกบริหารงานบุคคล เพราะเห็นวา 

งานบุคคลเปนงานที่งายๆคงไมมีปญหาอะไรตางมุงใหความสนใจทางดานเทคนิคหรือ   
เครื่องจักรเครื่องมือที่ทันสมัยอยางเดียว จนตอมาเม่ือเกิดปญหาในการทํางานขึ้นทั้งๆ ที่มี
เครื่องมืออยางดีชวยในการปฏิบัติงานจึงคิดกันวาจะตองมีปจจัยอีกอยางหน่ึงที่มีความสําคัญไม
ยิ่งหยอนไปกวาเครื่องมือเหลานั้น ผูบริหารจึงตองหันมาสนใจและใหความสําคัญเร่ืองของคนมาก
ขึ้น และก็พบวาผูปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความ สําเร็จของงานอยางมาก องคการใดที่ใหความเอา
ใจใสตอคนผลผลิตขององคการนั้นจะเพ่ิมมากขึ้นเพราะคนทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น๕๑ 

Gary Dessler (เกรย เดสสเลอร) ไดอธิบายวา ทําไมการคัดเลือกที่รอบคอบ
ระมัดระวังจึงมีความสําคัญเหตุผลเพราะวา การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมเปนสิ่ง
สําคัญมาก เหตุผลคือทรัพยากรมนุษยหรือผูใตบังคับบัญชาที่มีความชํานาญในงาน และมี
คุณสมบัติที่เหมาะสมจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ แตหากทรัพยากรมนุษยที่ไมมีความ
ชํานาญหรือไมมีความสามารถที่ดีจะกอใหเกิดผลกระทบตองานหรือเปนอุปสรรคตองานซึ่งอาจ
ทําใหเสียหายแกองคกรได๕๒ 

                                                 
๔๙มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ, (เอกสาร

ประกอบการสอน พิมพครั้งที่ ๙, ๒๕๔๑), หนา ๔๖. 
๕๐พระธรรมปฎก (ป.อ . ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก  หมวดศึกษาศาสตร ,                      

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หนา ๙๖. 
๕๑เสนาะ ติ เยาว , การบริหารงานบุคคล , พิมพครั้ งที่๑๑ , (กรุ ง เทพมหานคร :โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙ ), หนา ๑๔-๑๕. 
๕๒Gary Dessler  กรอบความคิดสําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย A Framework for 

Humman Resource Management  พิมพครั้งที่ 2 , 2549หนา 44. 



๒๔ 
 

โดยสรุป  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่คือความรับผิดชอบในดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการจะไมไดอยูกับผูบริหารดานทรัพยากรบุคคลอีกตอไป แต
จะถูกกําหนดให เปนเรื่องที่ผูบริหารสายงานดานตางๆ จะตองรับผิดชอบ และถาบุคลากร
สามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุเปาหมายเพราะวางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน
งานที่มุงเลือกสรรคนดี  มีความรู ความสามารถ เขามาทํางาน และมีการพัฒนาปรับปรุงให
บุคลากรงานมีความรู ความสามรถ ทันสมัยตอสภาพสังคม เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเปน
ทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคการหรือที่เรียกวา “ทุนมนุษย” และยังเปนปจจัยสําคัญที่จะบงชี้ถึง
ความสําเร็จหรือลมเลวในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคการ 

 ๒.๑.๔ การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ศักยภาพทั้งมวลของการทรัพยากรมนุษยออกมา จากการจัดการทรัพยากรมนุษย
ซ่ึงเนนในเรื่องของการสรางความไวเน้ือเชื่อใจกัน การหาแนวทางที่จะสรางความรูสึกถึงการ มี
พันธกิจผูกพัน (commitment) เกี่ยวของ (involvement) และการมีสวนรวม (participation) ให
เกิดขึ้นในหมูมวลพนักงานและ และมีนักการศึกษามากมายหลายทานไดใหความหมายของ
การบพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวหลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปไดดังน้ี 

เก้ือจิตร   ชีระกาญจน   ไดกลาวถึงการศึกษาในหนังสือ  การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  วา การศึกษาเปนการเตรียมบุคคลใหมีความพรอมในการทํางานตามความตองการของ
องคการในอนาคต  การศึกษายังคงตองเกี่ยวของกับการทํางานอยูแตจะแตกตางจากการ
ฝกอบรมเนื่องจากเปนการเตรียมบุคคลเพื่อการเลื่อนขั้นตําแหนง  หรือใหทํางานในหนาที่ใหม
เน่ืองจากเปนการลงทุนอยางหนึ่งขององคการในการเตรียมบุคลากรของตนใหมีความพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานใหกับองคการในอนาคต๕๓ 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  ไดอธิบายการฝกอบรมไววา  เปนกระบวนการที่ทําใหผู
เขารับการอบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดาน
ตาง ๆตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว  นอกจากนี้ยังอาจจะครอบคลุมถึงการพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบตัิงานใหเปนไปในทางที่ 

ดี  มีความรับผิดชอบ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ตลอดจนมีความคิดริเร่ิมที่จะปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น๕๔ 

                                                 
๕๓เกื้อจิตร ชีระกาญจน(ผศ.), การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ  

มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, ๒๕๕๑) ,  หนา  ๖. 
๕๔ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานค :      

โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๓๗.  
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ธงชัย  สันติวงษ  ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา  เปนกระบวนการที่จัด
ขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงานที่จะให
สามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น  ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคการ๕๕ 

บรรยงค  โตจินดา  ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา  เปนการชวยให
บุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทาง
ใหเทาเทียมกับงานที่มอบใหทํา การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการ
ทํางานใหเปน ไปตามความตองการของบุคคลและนโยบายขององคการ การฝกอบรมตองอาศัย
เทคนิคและหลัก การเรียนรูเขามาชวย เชน การจูงใจ ความเขาใจ การไดความรูและการเก็บ
ความรูน้ันไว แลวนํา มาปฏิบัติในการทํางานได การฝกอบรมจะไดผลดี เม่ือผูเขารับการ 
ฝกอบรมไดเขาใจถึงจุดหมายของการอบรม โดยมีรูปแบบตาง ๆ  เชน  การปฐมนิเทศ  การฝก
ในหองฝกงาน  การอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน เชน การบรรยาย การอภิปรายเปนตน โดย
สวนใหญ การฝกอบรมจะเปนวิธีการ ที่ใชสําหรับงานปจจุบัน กําหนดแบบอยางเปนทางการกบั
ระดับพนักงาน สําหรับการพัฒนาเปนกระบวนการที่ใชสําหรับงานในอนาคต๕๖  

มัลลี เวชชาชีวะ ไดใหความหมายของการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการชวยคน 
ทํางานใหมีประสิทธิผลในงานทั้งปจจุบันและอนาคต เชนเดียวกับการที่องคการซื้อวัตถุดิบมา
ดําเนิน งานผสมผสานเพิ่มคุณคาและขายไดกําไร ศักยภาพของทรัพยากรมนุษยก็เปนวัตถุดิบที่
อาจเปลี่ยนไดโดยการฝกอบรม ภายใตภาวะผูนําที่เหมาะสม  การเพิ่มศักยภาพใหแกคนทํางาน
อาจทําไดโดยการพัฒนานิสัยในการคิด การกระทํา ฝมือ ความรูและทัศนคติ ๕๗ 

สมชาย หิรัญกิตติ ไดใหความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการเรียนรูที่
เกี่ยว ของกับการจัดใหเกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ หรือทัศนคติ เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานของ
พนักงานหรือเปนกระบวนการฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหมเพ่ือใหพนักงาน  มีความรู 

                                                 
๕๕ธงชัย สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๑๑ , (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

ประชุมชาง จํากดั, ๒๕๔๖ ), หนา ๒๖๕. 
๕๖บรรยงค  โตจินดา, กรุงเทพทหานคร : คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 

๒๕๓๘), หนา ๑๙๔. 
๕๗มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ : สํานักวิจัย สถาบันพัฒนาบัณฑิต

บริหารศาสตร, ๒๕๒๔), หนา ๔๙. 



๒๖ 
 
ความชํานาญในเทคนิคตางๆ ในดานการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ และ
มีการพัฒนาดานตางๆ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการปฏิบตัิงานของพนักงาน๕๘ 

เสนาะ  ติเยาว  ไดใหความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการที่จัดขึ้น
เพ่ือใหบุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญเพ่ือวัตถุประสงคอยางหนึ่ง โดยมุงใหคนไดรูเร่ืองใด
เรื่องหน่ึงโดยเฉพาะและเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ตองการ  ตามความหมายดังกลาว  
การฝกอบรมทําใหผูรับการอบรมไดรับความรูใหม ๆ ไดความชํานาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
เพ่ิมประสิทธิ ภาพในการแกปญหาและทัศนคติที่จะปรับปรุงงาน  เปลี่ยนแปลงงานใหดีขึ้นตาม
แนวทางที่องคการกําหนด๕๙ 

อํานวย  แสงสวาง  ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนการพัฒนา
บุคลากรขององคการใหไดรับความรูเพ่ิมมากขึ้น ทั้งทางดานสารสนเทศ และทักษะที่สามารถนําไป
ประยุกตใชในการทํางานไดผลสําเร็จเปนอยางดีโดยจะตองผานกระบวนการโปรแกรมการ
ฝกอบรม ที่จัดไวเปน  รูปแบบ มีมาตรฐานการฝกอบรมและการเมินผลเปนที่ยอมรับ และไดรับ
ความนิยมจากทุกองคการในแตละสาขาวิชาชีพ๖๐ 

โดยสรุปไดวาการทรัพยากรมนุษยก็คงจะตองกําหนดเปาประสงคในแงของการที่จะ
ทําใหองคกรพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงดังน้ันการทําใหองคกรมีความยืดหยุนพรอมรับกับการ
เปลี่ยนแปลงและการแขงขันอยางยั่งยืนจึงเปนเปาประสงคที่สําคัญอีกประการของงานดานการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

 
 
 
 
 

                                                 
๕๘สมชาย หิรัญกิตติ ไดใหความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการเรียนรูที่เกี่ยว ของกับ

การจัดใหเกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ หรือทัศนคติ เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานของพนักงานหรือเปน
กระบวนการฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหมเพ่ือใหพนักงาน มีความรูความชํานาญในเทคนิคตางๆ ใน
ดานการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ และมีการพัฒนาดานตางๆ ซึ่งจะเปนประโยชนตอ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

๕๙เสนาะติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๒๗.   

๖๐อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, 
๒๕๔๐), หนา ๒๔๘. 



๒๗ 
 

๒.๑.๕ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

การทรัพยากรมนุษยที่จะตองมีเปาหมายที่มุงเนนการสรางความรูสึกใหองคกรใหมี
ความรับผิดชอบตอสังคมโดยเฉพาะอยางยิ่งความรับผิดชอบตอบุคลากรภายในองคกร และ
ผลกระทบจากการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ที่จะไปมีผลตอสังคมภายนอก ซ่ึงตอมาได
ขยายนิยามความรับผิดชอบ ออกไปสูความรับผิดชอบตอสังคม สิ่งแวดลอม และผูมีสวน
เกี่ยวของกับกลุมตางและมีนักการศึกษามากมายหลายทานไดใหความหมายของการบพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไวหลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปไดดังน้ี 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  ไดอธิบายถึงวิธีการฝกอบรมวา  ความสําเร็จในการ
จัดการฝก อบรมจึงนับวามีสวนขึ้นอยูกับวิธีการที่จะใชถายทอด และการสรางบรรยากาศใหผูเขา
รับการฝกอบรมตื่นตัว มีความพรอม และเต็มใจที่จะไดรับการฝกฝนซึ่งปจจุบันวิธีการใชในการ
ฝกอบรมนั้นมีอยูหลายวิธี ที่นิยมใชมีดังตอไปน้ี 

๑.การบรรยาย  (Lecture)  เปนวิธีการที่ใชกันมานานและแพรหลายที่สุดวิธีหน่ึง
การฝกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยูดวยเสมอ เพราะการบรรยายจะเปน
วิธีการที่งายที่สุดในการสื่อความหมายทําใหเกิดการคลอยตามเพื่อสรางความเขาใจใหแกผูรับ
ฟง การบรรยายที่มีประสิทธิภาพนั้นผูบรรยายจะตองมีความรูและมีทักษะในการพูด การสื่อ
ความหมาย การใชเทคนิคหรืออุปกรณประกอบ และประการสําคัญที่สุดผูบรรยายจะตองมี
ความสามารถในการสรางบรรยากาศที่ตรึงใจผูเขาฟงตลอดเวลาเพื่อใหผูฟงสามารถทําความ
เขาใจไดมากที่สุด 

๒.การประชุม (Conference) การประชุมเปนวิธีการที่นิยมใชในการฝกอบรมพนักงาน
ที่มีความรู (knowledge Worker) และผูบริหารตั้งแตระดับกลางขึ้นไป เพราะการประชุมจะมีการ
เปดโอกาสใหผูเขารวมไดแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ และความคิดเห็นระหวางกัน เพ่ือแก 
ปญหาหรือมองหาโอกาสในแตละเรื่องที่ทําการประชุม (Opportunity) โดยผลของการประชุมจะ
กอ ใหเกิดความเขาใจในแนวทางเดียวกันและกอใหเกิดการประสานงานในขณะปฏิบัติงานตอไป 

๓.การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) การฝกอบรมในรูปแบบน้ีจะจัดใหผูเขา
รับการฝกอบรมแสดงบทบาทตามเรื่องราวที่สมมุติขึ้น ใหเหมือนกับอยูในสถานการณจริงที่สุด  
เพ่ือ ใหผูเขารับการอบรม ความพรอมและสามารถปรับตัวใหทันตอสถานการณตาง ๆ ที่อาจจะ
เกิดขึ้นได ตลอดจนวิธีการนี้จะชวยใหเกิดความสนุกสนานและสามารถดึงดูดความสนใจ รวมทั้ง
กอใหเกิดความสนิทสนมและความคุนเคยระหวางผูเขารับการอบรมไดเปนอยางดีการฝกอบรม
ในลักษณะนี้อาจจะกลาวไดวาเปนการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ  (Learn by Doing) ไดเชนกัน 

 



๒๘ 
 

๔.การใชกรณีศึกษา (Case Study) การฝกอบรมโดยวิธีน้ีถูกนํามาใชเปนครั้งแรกที่ 
คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัย Harvard (Harvard Business School) และไดรับความนิยม
อยางแพรหลาย สงผลใหสถาบันการศึกษาตาง ๆ ไดนําวิธีการน้ีไปประยุกตใชในกาเรียนการสอน
หลักสูตรปริญญาโทสาขาการบริหารธุรกิจ (MBA) โดยวัตถุประสงคสําคัญของการใชกรณีศึกษา
ก็เพ่ือตอง การใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประมวลความรูทักษะและประสบการณที่มีมาใชใน
การ วิเคราะห   ปญหาที่ซับซอนภายในระยะเวลาที่จํากัด เพ่ือใหเกิดความชํานาญและสามารถ
ตัดสินใจไดอยางถูก ตองและทีสําคัญใหผูเขารับการฝกอบรมทําการศึกษาและวิเคราะหเพ่ือที่จะ
หาวิธีในการแกปญหา 

๕.การสาธิต (Demonstration) การสาธิตเปนวิธีการฝกอบรมที่ใชกันมานาน
เน่ืองจากเปนวิธีการที่งายไมซับซอนและสามารถเห็นผลไดระยะสั้น เพราะเปนการฝกอบรมโดย
แสดงจากตัวอยางจริงโดยผูฝกสอนจะแสดงตัวอยางพรอมทั้งอธิบายใหผูเรียนฟงถึงขั้นตอนตาง 
ๆ พรอมทั้งอาจมีการทดลองปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดความเขาใจและจดจําตลอดจนสามารถนําไปใช
ไดจริง ในการปฏิบัติงาน 

๖.การสัมมนา (Seminar) การสัมมนาเปนวิธีการฝกอบรมที่นํามาประยุกตใชในการ
พัฒนาพนักงานที่มีความรู (Knowledge Worker) และผูบริหารของแตละองคการผูจัดการมีการ
กําหนดประเด็น ที่จะพิจารณาและเปดโอกาสใหสมาชิกแตละคนสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กันไดอยาง เสรี โดยมีผูดําเนินการอภิปราย (Moderator) ทําหนาที่ดูแลใหการแสดงความ
คิดเห็นของผูเขารวมสัมมนาอยูภายในขอบเขตและแนวทางที่วางไว 

๗.การฝกงานในสถานการณจริง (On the job Training) การฝกอบรมวิธีน้ีมักจะใช
กับพนักงานใหม หรือบุคลากรในระดับปฏิบัติงานโดยมีการสอนงานและใหทดลองปฏิบัติใน
สถานที่จริง ซ่ึงมักจะเปนโรงงานหรือสํานักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความคุนเคยกับสภาวะ
แวดลอมและสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว การฝกอบรมในลักษณะนี้อาจจะใชชื่อที่แตกตาง
กัน เชน การฝก อบรมทางเทคนิค (Technical Training) การฝกความชํานาญ (Skill Training) 
หรือการสอนงาน  (Job Instruction Training) ๖๑   

ธงชัย  สันติวงษ   ไดกลาวถึงขั้นตอนในการดําเนินการฝกอบรมดังตอไปน้ี 
๑.การพิจารณาความตองการและปญหาที่ตองมีการฝกอบรม   ในขั้นนี้ก็คือ   

การตรวจ  สอบและพิจารณา ใหทราบถึงความจําเปนและตองการการฝกอบรมและการพิจารณา
กําหนดมาตร ฐานผลงานที่ตองการนี้เอง ก็จะนําไปสูขั้นตอนตอไป คือ การกําหนดเปาหมาย
ของการฝกอบรม 

                                                 
๖๑ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร 

โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๕๕-๑๕๘. 



๒๙ 
 

๒.เปาหมายของการฝกอบรม คือ การเขียนระบุเปาหมายที่ตองการจากการ
ฝกอบรมใหทราบชัดดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน เพ่ือใหมีจุดมุงหมายประการตาง ๆ ที่พึงจะตอง
ไดจากการฝกอบรม ซ่ึงดําเนินการจัดการฝกอบรมตอไป ไมวาจะเปนการกําหนดหลักสูตร
เน้ือหาวิชา ตลอดจนวิธีใชอบรม  กจ็ะกระทําโดยยึดถือตามเปาหมายดังกลาวนี้ 

๓.การกําหนดเนื้อหาและเรื่องที่จะอบรม หมายถึงการพิจารณาวาเพื่อที่จะเสริม
ความ รูความสามารถใหไดผลตามที่ตองการนั้น จะตองมีการอบรมเรื่องอะไรบาง รวมตลอดถึงการ
พิจารณาสวนประกอบของเน้ือหาและเรื่องที่จะอบรม ซ่ึงถากลาวอยางงาย ๆ ก็คือ การจัด
หลักสูตรและหัวขอเรื่องที่จะอบรมนั้นเอง 

๔.การกําหนดวิธีที่จะใชอบรมและสื่อหรือเครื่องมือที่เหมาะสม ในที่นี้ก็คือ 
การพิจารณาตอไปวา เรื่องที่จะอบรมดังกลาวถาจะใหมีประสิทธิภาพและไดผลดีน้ัน ควรจะใช
วิธีการอบรมแบบใดจึงจะไดผลดีที่สุด และเหมาะสมกับบุคคลที่จะอบรมและเรื่องที่ตองการอบรม
นอกจาก  น้ีก็ตองพิจารณาถึงสื่อหรือเครื่องมือ (media)  ที่จะใชอบรมดวยวา วิธีการเสนอขอมูล
และความรูตาง ๆ ควรจะใชอุปกรณหรือเครื่องมือชนิดไหนจึงจะดีที่สุด  ที่จะชวยใหเกิดการรับรู
และเขาใจไดงาย๖๒ 

พนิจดา   วีระชาติ  ไดกลาวถึงการพัฒนาอาชีพไวในหนังสือ  การฝกอบรมกับการ
พัฒนาอาชีพ  วา  ทรัพยากรที่สําคัญที่สุดคือคน  คนเปนสื่อสําคัญที่มีผลตอการพัฒนาอาชีพ 
ทรัพยากรคนของประเทศสวนใหญอยูในชนบท  ซ่ึงเปนทรัพยากรที่ตองใชแรงงานและเปน
ทรัพยากรที่ดอยคุณภาพ  เน่ืองจากขาดการเรียนรู  ขาดโอกาสของการฝกฝนอาชีพอยางมี
ประสิทธิภาพ๖๓   

เสนาะ   ติเยาว  ไดกลาวถึงประเภทของการฝกอบรมวาแยกไดหลายประเภท  ตาม
ลักษณะของจุดมุงหมาย ผูเขารับการอบรมและระยะเวลาในการอบรม แตที่หนาสังเกตก็คือ
การฝกอบรมก็เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดรับความรูความชํานาญ การแบงประเภทของการ
ฝกอบรมจะถือสิ่งใดเปนเกณฑก็ตาม ก็มุงผลอยูที่ผูเขารับการอบรม เราสามารถแบงตาม
ลักษณะของผูเขารับการอบรม ดังตอไปน้ี 

๑. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ  (induction or orientation)  
๒. การฝกอบรมโดยการทํางาน (on the job Training)๓. 
๓. การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน (vestibule Training) 

 
 

                                                 
๖๒ธงชัย สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๗๖-๒๗๗. 
๖๓พนิจดา วีระชาติ, การฝกอบรมกับการพัฒนาอาชีพ, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นติ้ง  

เฮาส, ๒๕๔๓), หนา  ๑๖. 
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๔. การฝกหัดชางฝมือ (Apprenticeship  training) 
๕. กรฝกงาน  (internship  training) 
๖. การฝกอบรมพิเศษ (special  purpose  program) 

๑. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ คือ การแนะนําคนเขาทํางานใหมไดรับทราบ
เรื่อง ราวตาง ๆ ของบริษัท เชน ประวัติความเปนมาของบริษัท  นโยบาย  หนาที่งาน 
หนวยงานที่ทํา เง่ือนไขของการจางทํางาน คาจาง บุคคลชั้นผูบริหาร เพ่ือนรวมงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน การปฐมนิเทศเปนเครื่องมือประการแรกที่จะปรับทีทาของพนักงาน
เขาใหมใหคุยเคยกับองคการ  วัตถุ  ประสงคที่สําคัญก็คือ เพ่ือสรางทัศนคติที่ดีของคนงานตอ
องคการใหเขาใจถึงนโยบายงานและการบังคับบัญชา ชวยใหคนงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ สงเสริมขวัญและความกระตือรือรนในการทํางาน เพราะกอนที่คนงานจะเขาทํางาน
ในองคการบุคคลเหลานี้อาจไมมีความรูเกี่ยวกับองคการ  หรือไดยินไดฟงมาจากสังคมในทางที่
ไมถูกตอง  จึงจําเปนจะตองจัดใหมีการปฐมนิเทศ ซ่ึงเปนการทําใหคนงานใหมเริ่มตนที่ถูกตอง 

๒.การฝกอบรมโดยการทํางาน  การฝกอบรมประเภทนี้เปนที่นิยมกันมากเพราะ
เปนการสอนใหมีการทํางานกันจริง ๆ โดยไมตองอาศัยโรงเรียนที่ฝกหัดงานเปนพิเศษใช
สถานที่ทํางานจริงเปนที่ฝกอบรม เพราะฉะน้ันการฝกอบรมประเภทนี้เหมาะสําหรับการทํางานที่ใช
เวลาในระยะสั้น และสําหรับผูเขารับการอบรมจํานวนนอยที่จะเขาฝกทํางานพรอมๆ กันได หาก
เปนงานที่ตองอาศัยหลักการ หรือทฤษฎีที่ลึกซึ่งก็จะจัดใหมีการสอนในหองเรียน จึงเหมาะ
สําหรับงานงายประเภทไรฝมือ  หรืองานกึ่งฝมือ  หากงานที่ตองใชความรูมากจะตองอาศัย
พ้ืนฐานทางการศึกษาเปนสําคัญ  

๓.การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน  การฝกอบรมประเภทนี้จัดขึ้นใน
หองเรียนมีลักษณะคลายกับสถานที่ทํางานจริง ทั้งเครื่องมือและสภาพการทํางาน สําหรับการ
ฝกอบรมงานประเภทงายๆ สําหรับระยะเวลาสั้น ใชเพ่ือฝกหัดคนจํานวนมาก ๆ ใหทํางานใน
เวลาเดียวกัน โดยมีลักษณะการทํางานเหมือนกันการฝกมีลักษณะใหคนเรียนรูงานมากกวา ซ่ึง
คุณสมบัติของผูสอนเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่ง งานสวนใหญก็ไดแก งานเสมียน งานคุม
เครื่องจักร พิมพดีด ผูตรวจและพนักงานรับจายเงนิธนาคารเปนตน 

๔.การฝกหัดชางฝมือ  การฝกอบรมประเภทนี้จัดทําขึ้นเพ่ือฝกอบรมคนงาน
ประเภทชางฝมือ ทั้งทางความรูและความชํานาญของผูเขารับการอบรมคือ อาจใชวิธีการอบรม
โดยใหทํา งานกับการฝกอบรมในหองเรียน งานที่ตองฝกอบรมประเภทนี้ไดแก ชาง โลหะ ชาง
ตัดผม ชางไม ชางไฟฟา  ชางแกะสลัก  ชางทาสี  ชางพิมพและงานเจียรนัยเพชรพลอย เปนตน 

๕.การฝกงาน เปนโครงการอบรมที่จัดขึ้นรวมกันระหวางโรงเรียนและองคการ
ธุรกิจวิธีการก็คือ  นักเรียนศึกษาวิชาการอยางหนึ่งจนจบหลักสูตรที่กําหนดไวแลวใหนักเรียน
กลุมน้ันไปทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงเปนงานที่ตองอาศัยความรูความสามารถตาม
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หลักสูตรที่เรียนมาจากโรงเรียนนั้นเปนระยะเวลาหนึ่งจนเห็นวา พอที่จะออกไปทํางานจริง ๆ ได 
ซ่ึงเทากับสอนภาคทฤษฎีที่โรงเรียนและภาคปฏิบัติที่โรงงานจนกระทั่งสามารถปฏิบัติงานได การ
ฝกอบรมประเภทนี้ตามปกติใชกับงานที่ตองการความรูความชํานาญสูงหรืองานอาชีพ เชน หมอ 
ทนายความ นักบัญชี เปนตน 

๖.การฝกอบรมพิเศษ  ในบางกรณี  นายจางอาจจัดหลักสูตรพิเศษขึ้นในบริษัทของ
ตน สําหรับฝกอบรมพนักงาน เพื่อจุดมุงหมายอยางใดอยางหนึ่งก็ไดโดยนายจางเปนผูออก
คาใชจายทั้งหมด หรืออาจสงพนักงานออกไปฝกงานกับสถาบันการศึกษา หรือองคการอื่นใด
เขารับ การอบบรมที่จัดทําขึ้นเปนครั้งคราว๖๔ 

 จากความหมายของการฝกอบรมพอสรุปไดวาการฝกอบรมมีบทบาท
สําคัญตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพราะบุคลากรที่ปฏิบัติงานเมื่อไดเขารับการอบรม
แลวจะเกิดทักษะเพิ่มพูนความรูความชํานาญในการทํางานใหดียิ่งขึ้น และมีความสามารถในการ
แกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล  

๒.๒ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ในการประกอบธุรกิจใดๆ หรือการทํางานในองคกรใดๆแลว ถากลยุทธในการ

จัดการทรัพยากรมนุษยน้ันไมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ จึง
ตองมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา ดวยเหตุน้ีในธุรกิจหลากหลายประเภทและขนาดจึงมี
แผนกหรือหนวยงานที่ทําหนาที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะ ซ่ึงขนาดของแผนก
หรือหนวยงานนั้น จะมากนอยก็ขึ้นอยูกับขนาดขององคกรหรือธุรกิจเองรวมถึงความสําคัญของ
ทรัพยากรมนุษยดวยวาสําคัญยิ่งมากกวาการพัฒนาอ่ืนใด 

อาภรณ   ภูวิทยพันธ  อางใน Hammer  และ  Champy  (1994)  ไดยกตัวอยาง
การอธิบายกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบนพ้ืนฐานของทฤษฎีทั้งสามดานที่ไดกลาวถึง  
ดังน้ี 

๑.  ทฤษฎีเศรษฐศาสตร ( Economic    Theory )  เศรษฐศาสตร  คือ  การศึกษา
วิธีที่บุคคลและสังคมเลือกใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดที่ธรรมชาติและคนรุนกอนใหไว  
เศรษฐศาสตรเกี่ยวของกับการศึกษาเรื่องราวทางสังคมและโลกที่เกี่ยวของกับการจัดสรร
ทรัพยากร  ทฤษฎีเศรษฐศาสตรประกอบดวยมโนทัศนของประสิทธิภาพ  ซ่ึงสามารถสราง
เกณฑเพ่ือประกันถึงความผาสุกสูงสุด  การพัฒนาและความเจริญงอกงามของคนที่ทํางานและ
เปนสวนที่สําคัญและจําเปนและสําคัญของกิจกรรมทางเศรษฐกิจและที่เปนประโยชนประสบกับ
ความสําเร็จ 

 
                                                 

๖๔เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕ ), หนา ๙๙-๑๐๑. 
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๒.  ทฤษฎีระบบ  (System   Theory)  หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีเศรษฐศาสตร

และทฤษฎีทางจิตวิทยาแลว  ทฤษฎีระบบถือไดวาเปนองคความรูยอยสวนหนึ่งที่กลาวถึง
หลักการทั่วไป  แนวคิดเครื่องมือและวิธีการที่สัมพันธและเชื่อมโยงตอไปยังระบบงานอ่ืน ๆ  
พบวาทฤษฎีระบบไดถูกนําไปประยุกตใชในงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งในปจจุบัน
และตอเน่ืองไปยังอนาคตโดยมุงเนนไปที่กระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ 

๓.  ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological   Theory)  ทฤษฎีจิตวิทยาถูกนํามาใชในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรเปนอยางมากกลาวรวมถึงแนวคิดการเรียนรูในองคกร  การจูงใจ 
พนักงาน  การประมวลขอมูลขาวสาร  การบริหารจัดการกลุม  ทั้งน้ีทฤษฎีทางจิตวิทยาถือวา
เปนศาสตรที่เกี่ยวของกับกระบวนการหรือภาวการณเปลี่ยนแปลงทางดานจิตใจและพฤติกรรม
การแสดงออก๖๕  

ทฤษฎีการเรียนรู  (Learning  Theory) 
    แนวความคิดนักทฤษฎีการเรียนรูมองที่ขอเท็จจริง (Facts) และรวบรวมตั้งเปน
หลักการ (Principles) และเปนที่ยอมรับความถูกตองของทฤษฎีน้ันๆ แบงเปนกลุมทฤษฎี       
S – R  (Stimulus–Response Theories) คือ แสดงปฏิกิริยาโตตอบของผูเรียนซึ่งเชื่อมโยงตอ
สิ่งเราเฉพาะอยาง ตลอดการเปลี่ยนแปลงของผูเรียนรูเองเปนการเรียนรูเร่ืองการปะติดปะตอ
เขาดวยกันกับการเสริมแรง (Reinforcement) ซ่ึงถือเปนความสําคัญของการเรียนรู 

- กลุมทฤษฎีสนาม (Field Theories) คือ เนนการเปลี่ยนแปลงในเหตุการณ
และสถานการณทั่วไปกับความเขาใจสําเหนียก (Perception) ของผูเรียนและรวมถึงการเรียนรู
ถึงความคิดตางๆ ที่เรียกวา “พิชชาน”  (Cognition)  และการเรียนรูสัญญาณทั่วไป  (Sign) 

- ทฤษฎีความตอเน่ือง (Contiguity Theory) ของ Guthrie คือเปนทฤษฎี  
Conditioning  ที่ถือวา  Conditioned  Response หมายถึง  ความตอเน่ืองระหวางสิ่งเราใดที่ทํา
ใหเกิดปฏิกิริยาโตตอบ  ซ่ึงถือวาเกิดการเรียนรูขึ้นแลวและสถานการณอ่ืนที่คลายกัน  ผูเรียนจะ
นึกถึงปฏิกิริยาโตตอบที่เหมาะสมไดทันที  ซ่ึงเปนหลักการแทนที่  (Principle  of  Substitution)   

- แนวคิดทางพุทธิปญญา (Cognitive Science) จัดเปนทฤษฎีการเรียนรู  ไดให
ความสนใจเรื่องกระบวนการคิดของสมอง ไดแก การรับรู การเรียนรู และการจดจํา ไมเนนเรื่อง
สิ่งเรา เง่ือนไข ตัวเสริมแรง แตจะเนนเรื่องแรงจูงใจ และกระบวนการทางสมองที่เกิดขึ้นในการ
เรียนรูและรับรูสิ่งตางๆ๖๖    
                                                 

๖๕อาภรณ ภูวิทยพันธ (ดร.), กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๑, 
(กรุงเทพมหานคร : เอช  อาร  เซ็นเตอร, ๒๕๕๑),  หนา  ๙๕. 

๖๖วรลักษณา ธีราโมกข, ๒๕๔๑, อางใน มัลลิกา คณนุรักษ, รศ., จิตวิยาการสื่อสารของมนุษย,  
หนา ๖๔ – ๖๕. 
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 ทฤษฎี EQ  (Emotional  Intelligence  หรือ   Emotional  Quotient – EQ) หรือ
ความสามารถในการพัฒนาอารมณ : Goleman (๑๙๘๙, p.๑๗) เชื่อวา EQ คือ ความสามารถ
ในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและของผูอ่ืน เพ่ือการสรางแรงจูงใจในตัวเอง บริหาร
จัดการอารมณตางๆ ของตนและอารมณที่เกิดจากความสัมพันธตางๆ ได เชาวนอารมณน้ัน
แตกตางจากเชาวนปญญา แตเสริมเกื้อกูลกัน ในป ๑๙๗๖ Ned Herrmann ไดเสนอแนวคิด 
“The whole brain model” วา สมองสวนหนึ่งอยูภายใตรูปแบบการคิดของ Cerebral อีกสวน
หน่ึงอยูภายใตการทํางานของ Limbic Mode นอกจากนี้แนวคิดของ Herrmann ไดเสนอ ความ
โดดเดนของสมองมนุษยแตละคนวา เอียงไปทางดาน Cerebral (สมอง ความคิด ความเขาใจ) 
หรือโนมเอียงไปทางดานของ Limbic (อารมณ ญาณหยั่งรู ทันทีทันใด) นําไปสูความเชื่อวา 
สมองของมนุษยแตละคน จะมีดานใดดานหนึ่งที่เดนกวาดานอ่ืน”๖๗ 

ทฤษฎี MQ (Moral Quotient) : ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมนักจิตวิทยาชื่อ โคล
เบิรก Lawrance Kolhberg (๑๙๒๗-๑๙๘๗) ไดเสนอทฤษฏีเร่ือง MQ เร่ืองระดับพัฒนาการทาง
จริยธรรม เปนทฤษฏีเกี่ยวกับความเขาใจบุคลิกภาพของบุคคล เปนทฤษฎีที่มีรากฐานมาจาก 
ทฤษฎีของพีอาเจต ไดแบงพัฒนาการทางจริยธรรมออกเปน ๓ ระดับ (Levels)  คือ ๑. ระดับ
กอนกฎเกณฑสังคม (Pre-Conventional) ๒. ระดับจริยธรรมตามกฎเกณฑสังคม 
(Conventional)  ๓. ระดับจริยธรรมตามหลักการดวยวิจารณญาณระดับเหนือกฎเกณฑสังคม 
(Post-conventional Level)   พัฒนาการ ระดับน้ี เปนหลักจริยธรรมของผูมีอายุ ๒๐ปขึ้นไป  

ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler 

      Porter และ Lawler เห็นวา ผลจากการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดผลลัพธหรือรางวัล 
ซ่ึงรางวัลเหลานี้ประกอบดวย รางวลัภายนอก (Extrinsic Rewards) ซ่ึงไดแก รายไดและการ
เลื่อนตาํแหนง สวนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ไดแก  การยอมรับตัวเองและความรูสึก 
ถึงความสําเร็จ  ซ่ึงแตละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวัลกับ 
ความพยายามที่จะไดใชไป รวมทั้งระดับของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หากรูสึกวารางวัลที่
ไดรับมีความยุติธรรม บุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน๖๘ 
 
 
                                                 

๖๗Goleman, 1998b, p.370-371,จากการทําวิทยานิพนธ ระดับ ปริญญาเอก ในชื่อเรื่อง “The 
development of a concept and test of psychological well-being” ไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับ EQ ไว, อางใน  
htpp//www.iqeqdekthai.com,  Jun  2008. 

๖๘Lyman W. Porter and Edwarad E. Lawler III. Managerial Attitudes and Perfomance. 
(Homewood, III. : Dorsey Press, 1968), P.87. 



๓๔ 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่  ๒.๑  : ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler 
     

 อธิบายปจจัยเรื่องแรงจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ทฤษฎีความพอใจมีหลักการในการบริหารที่ดีที่ทุกคนมุงหวัง คือ ตองลดความไมพอใจในงานลงใหนอย
ที่สุด ถาเปนศูนยหรือใกล ๆ ศูนย และพยายามเพิ่มแรงจูงใจทางบวกใหมากขึ้น (Positive Motivation) 
ทรัพยากรมนุษยก็จะมีกําลังใจในการทํางานมากขึ้น ผลงานก็จะตามมาถาพนักงานมีความไมพอใจ
มากกวาความพอใจ ทรัพยากรมนุษยจะเกิดความทอถอย ในการบริหารงานขายหรืองานทั่วๆ ไปจะมุง
ลดแตเพียงความไมพอใจหรือคิดจะเพิ่มแตความพอใจเพียงอยางใดอยางหนึ่งไมได จะตองดําเนินการไป
พรอม ๆ  กัน เพราะทุกสิ่งทุกอยางเกี่ยวของสัมพันธกันหมด เชน ความสําเร็จ ซ่ึงคนเราทุกคนก็อยากจะ
ประสบความสําเร็จ ทรัพยากรมนุษยก็อยากไดรางวัลแตเม่ือทํางานไปแลวก็พบปญหาตาง ๆ  สิ่งที่
มักจะสับสน  คือ  การยกยองกับการเลื่อนตําแหนงวาจะตองเปนของคูกัน คือ ยกยองบอย ๆ แสดงวา
เกงจะตองไดรับการเลื่อนตําแหนงซ่ึงไมเกี่ยวของกัน ผูบริหารบางทานก็ทราบวาจะเลื่อนตําแหนงซึ่งไม
เกี่ยวของกัน แตไมแตงตั้งเปน “พนักงานอาวุโส” ซ่ึงทรัพยากรมนุษยก็ไมมีผลตอแรงจูงใจและอาจทําให
ตัวทรัพยากรมนุษยไมพอใจมากขึ้นไปอีกฉะนั้น  การทําตามคําม่ันสัญญาและการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานและปฏิบัติตามไดตามคําพูดจะสงผลที่ดีตอการทํางานในทุก ๆ ระดับชั้นขององคกรทําใหงาน
และองคกรอยูกันไดดวยความสุข๖๙ 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
๖๙ทวีศักดิ์ สุวคนธ, ดร. บริหารงานขาย  Sales Management. (บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด, 

๒๕๓๘), หนา ๑๕๕. 

 

การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ 

รางวัลภายใน(ผลลัพธ)
Extrinsic Rewards

รางวัลภายนอก(ผลลัพธ)
Intrinsic Rewards

การรับรูถึงความ 
เสมอภาค 



๓๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่  ๒.๒ :  อธิบายปจจัยเรื่องแรงจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) 
     กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) จะเริ่มตนจากความตองการที่ยังไมไดรับ
การตอบสนองจนทําใหเกิดความตึงเครียด แลวจะเราใหเกิดแรงขับในตัวบุคคล แรงขับเหลานี้จะ
แสวงหาพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการ และหากความตองการไดรับการตอบสนองก็จะ
ทําใหสามารถลดความเครียดใหนอยลง ๗๐ 
 
 

 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่  ๒.๓  :  อธิบายกระบวนการสรางแรงจูงใจ 

การสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย ของ  Leon 
Richardson  

การตัดสินใจที่จะปฏิบัติตามหรือไมปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย  จะเปนลักษณะ 
๒ สวนคือ ทั้งแบบมีเหตุผลและแบบดวยอารมณ ฉะน้ันการจะพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหไดผลดี
น้ันจะตองมีวิธีการใชจิตวิทยาทั้งดวยการจูงใจแบบปลุกเลาอารมณที่อยากจะปฏิบัติตามและ
ดวยเหตุผลที่สรางความเขาใจซ่ึงกันและกัน ซ่ึงแมจะเปนการตัดสินใจดวยอารมณซ่ึงมองดูผิว
                                                 

๗๐พรชัย  ลิขิตจธรรมโรจน,ผศ.ดร.พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior) สํานักพิพมโอ
เดียนสโตร.๒๕๔๕), หนา ๗๔. 

ความ
ตองการที่
ไมไดรับ 
การ

 
ความ 
เครียด 

 
แรง
ขับ 

 

การแสวงหา
พฤติกรรม
ตอบสนอง 

 

ความ
ตองการที่
ไดรับการ

 

การลด
ความ 
เครียด 

 
แรงจูงใจของตัวทรัพยากร
มนุษยตอการทุมเททํางาน 

พอใจ ไมพอใจ 

ส่ิงที่ทําใหพอใจในงาน  
- ความสําเร็จ 
- การที่ไดรับการยกยอง 
- งานนาสนใจ 
- ความรับผิดชอบ 
- โอกาสที่จะเติบโตและ
กาวหนาในอาชีพ 

ส่ิงที่ทําใหไมพอใจในงาน 
- รายไดท่ีแตกตาง 
- ตําแหนง 
- การควบคุม 
- สภาพของการทํางาน 
- นโยบาย และขอบังคับ
ขององคกรที่มีมากเกิน  



๓๖ 
 
เผินอาจจะดูเปนคําที่รุนแรงแตโดยความเปนจริงแลวการตัดสินใจดวยอารมณน้ีสามารถนํามา
สรางใหเปนประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเปนอยางดี ซ่ึงตัวอยางของอารมณที่จะ
นํามาสรางประโยชนไดมีลักษณะดังน้ี  คือ   ความยากเปนคนสําคัญ, ความยากรวย, ความยาก
เลียนแบบ, ความยากเปนเจาของ, ความยากรูอยากเห็น, ความยากปลอดภัย, ความยาก
สะดวกสบาย, ความยากสวยอยากงาม ,ไมอยากถูกกลาวหาวาเห็นแกตัว, ความกลัว, ความ
ตองการทางเพศ   เปนตนซ่ึงปจจัยทางจิตวิทยาตาง ๆ ดังกลาวนี้ มนุษยปุถุชนทั่วไปมีความ
ตองการในลักษณะดังกลาวนี้อยูแลวใจจิตใจลึก ๆ หรือ อาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา “กิเลส” ตาม
หลักพระพุทธศาสนาก็ได๗๑   

 
 
 

 
 
 
 
แผนภาพที่ ๒.๔ : ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย 

ทฤษฎีการเสริมแรงเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง สิ่งเราตาง ๆ ที่ทําใหเกิดการตอบสนองรางวัล 
คือ ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) รางวัลทุกอยางเปนตัวเสริมแรง สวนตัว
เสริมแรงทางลบ(Negative Reinforces) ทําใหพฤติกรรมเพิ่มขึ้น เพ่ือหยุดผลที่ไมพึงประสงค๗๒  

          ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y  
Douglas McGregor ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจ ที่เรียกวา ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 

ดังน้ีคือ 
ทฤษฎี X ตั้งอยูบนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย ดังน้ี 
๑) มนุษยโดยทั่วไปไมชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานใหมากที่สุด 
๒) มนุษยสวนใหญถูกบังคับขูเข็ญดวยการลงโทษ เพ่ือใหเขามีความพยายาม

ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
                                                 

๗๑Leon Richardson ; Entrepreneurs/The key to success; (Asia Magazine December      
1985), P.28. 

๗๒พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน,ผศ.ดร., พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior) 
(สํานักพิพมโอเดียนสโตร. ๒๕๔๕), หนา ๔๑. 

 

 แรงจูงใจที่มี
เหตุผล 

แรงจูงใจดวย
อารมณ 

การตัดสินใจปฏิบัติตาม
ของ 

ทรัพยากรมนุษย 



๓๗ 
 

๓) โดยธรรมชาติมนุษยชอบที่จะไดรับคําสั่ง ตองการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ
และไมคอยมีความทะเยอทะยาน แตตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด 

ทฤษฎี Y ตั้งอยูบนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย ดังน้ี 
๑) การใชความพยายามทั้งทางดานรางกายและจิตใจในการทํางาน ไมใชเปนสิ่ง

ยุงยากลําบากอะไรเลย แทที่จริงแลวการทํางานเหมือนกับการเลนหรือการพักผอน 
๒) ทรัพยากรมนุษยมีความสามารถในการควบคุมตัวเองใหทํางานไปตามเปาหมาย

ที่ไดวางไว โดยไมตองควบคุมบังคับ 
๓) การสรางความผูกพันตอองคกร เปนผลมาจากการใหรางวัลตามความสําเร็จของ

ผลงาน  
๔) ภายใตสถานการณที่เหมาะสม มนุษยโดยทั่วไปเรียนรูไมเพียงแตการยอมรับ

เทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกดวย   
๕) ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสรางสรรคในการ

แกปญหาขององคกรมีอยูกวางขวางในตัวมนุษย 
๖) ภายใตเง่ือนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถทาง

สติปญญาของคนในองคกรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางสวนเทานั้น  
จะเห็นไดวา หากผูบริหารยอมรับทฤษฎี X  แลว จะใชวิธีการจูงใจใหคนทํางาน

โดยการควบคุมอยางใกลชิด เพ่ือใหเกิดความเกรงกลัวและไมเปดโอกาสใหคนอ่ืนไดเขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจ  แตหากผูบริหารยอมรับทฤษฎี Y แลว  จะใชวิธีการจูงใจโดยเปด
โอกาสใหคนอ่ืนไดเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานใหทํา ซ่ึงทฤษฎี Y 
นับวาเปนทฤษฎีที่มีประโยชนตอการจูงใจในการทํางานเปนอยางมาก๗๓ 

ทฤษฎีจิตวิทยา  (Psychological  Theory) 

แนวความคิดนักจิตวิทยามีความเชื่อวา มนุษยมีความแตกตางระหวางบุคคลตาม
หลักจิตวทิยาโดยเฉพาะตวับุคคลเกี่ยวกบัแรงจูงใจ  ทัศนาคติ  ความคิด  อารมณ  การรับรูนิยม  
บุคลิกภาพ และสติปญญา เปนตน๗๔      

                                                 
๗๓Douglas McGregor. The Human Side of Enterprise. New York : (McGraw – Hill, 1960), 

P.33-57. 
๗๔จิตวิทยาเขามาประเทศไทย  ปค.ศ. ๑๙๓๐ จากบทความเรื่อง  “Psychology  in  Thailand” 

ของ  ดร.ประสาร  มาลากุล  ณ  อยุธยา  ในปค.ศ. ๑๙๓๖ โดย ม.ล. ตุย ชุมสาย   ผูบุกเบิกการสอนดานสรีระ
จิตวิทยา และจิตวิทยาทดลองในเวลาตอมา (ไพบูลย เทวรักษณ ๒๕๓๗ หนา ๑๑๗.) อางใน : รศ.มัลลิกา  
คณนุรักษ, จิตวิยาการสื่อสารของมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส. พริ้นติ้ง เฮาส, ๒๕๔๗), หนา  ๒–๓. 



๓๘ 
 

ทฤษฎีความสอดคลองตองกันหรือทฤษฎีสมดุล (Consistence Theories or 
Balance  Theories) กลาววา การปรับตวัใหสมุดลกันเปนปจจัยใหเกิดความสําเรจ็ในการสื่อสาร
ระหวางบุคคล เปนแนวคิดเพื่อสื่อสารโนมนาวจิตใจ ความสัมพันธดานทัศนคติระหวางผูสงสาร  
ผูรับสาร  และสาร  ทฤษฎีสมดุลตั้งสมมุติฐานวา  มนุษยจะพยายามสรางกรอบอางอิงใหมีความ
สมดุลเกิดขึ้นในอารมณ (Emotions) ความรู  (Cognitions) และพฤติกรรม  (Actions) ใหเปนไป
ทิศทางเดียวกนั  เพ่ือใหเกิดความสบายใจเปนวธิีการทําใหเกิดความสมดุลน่ังเอง๗๕  

 จากแนวทฤษฏีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กลาวมานั้นพอสรุปไดวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยน้ันหมายถึงทรัพยากรมนุษยจะใหความสําคัญกับเรื่องของการสรางสัมพันธ
ภาพของคนในองคกร เพราะการที่จะทําใหองคกรมีผลประกอบการที่ดีขึ้น องคกรจะตอง
สามารถตอบสนองความตองการ ของบุคลากรในองคกรใหเหมาะสม และเม่ือบุคลากรไดรับการ
ตอบสนองที่ดี ก็จะเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทําใหองคการเกิดภาวะอยูดีมีสุขทางสังคมขึ้นภายใน
องคการ อันจะนําไปสูคุณภาพและปริมาณงานที่ดีขึ้น 

 

๒.๓   แนวคิดเก่ียวกับหลักภาวนา  ๔ 

 ๒.๓.๑ ความหมายเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔ 

คําวา  “ภาวนา”  กอนที่จะแปลวาเจริญ  ภาวนาถาแปลตามตัวอักษร  แปลวา  
“การทําใหเปนใหมี” หมายความวา  อันไหนที่ไมเปนก็ทําใหเปนขึ้น  อันไหนที่ไมมีก็ทําใหมีขึ้น  
ซ่ึงหมายความเลยไปวา  การทําใหเพ่ิมพูนขึ้น  ทําใหกลาแข็งขึ้นอะไรพวกนี้  เราจึงแปลกันอีก
ความหมายหนึ่งวา  “ฝกอบรม”  คําวา  “ฝกอบรม”  ก็ไปใกลกับความหมายของคําวาสิกขา  
เพราะฉะนั้น  สิกขากับภาวนา  จึงเปนคําที่ใชอยางใกลเคียงกัน  บางทีเหมือนกันแทนกันเลย
ทีเดียว  น้ีเปนการดยงเขามาหาตัวหลักใหญ  ในการปฏิบัติทางพระพุทะศาสนา  พระพุทธเจา
ตรัสในคําสอนของพระพุทธองคเองเพื่อใชเปนคุณสมบัติของบุคคลทานใชวาภาวิตกาโย  ภาวิต
สีโล  ภาวิตจิตโต  ภาวิตปญโญ  คือคําวา  ภาวนา  เวลาใชเปนคุณศัพทเปน  ภาวิตะ  ภาวิตกา
โย  ผูมีกายที่เจริญแลวหรือฝกอบรมแลว  ภาวิตสีโล  ผูมีศีลที่ฝกอบรมแลวหรือเจริญแลว      
ภาวิตจิตโต  ผูมีจิตที่เจริญแลวหรือมีจิตที่ฝกอบรมแลว  ภาวิตปญโญ  ผูมีปญญาที่เจรอญแลว
หรือปญญาที่ฝกอบรมแลว  ถาเปนคํานาม  ๔  อันน้ีกค็ือ 

๑.กายภาวนา  คนเปนภาวิตกาโย  ตัวการกระทําเปนกายภาวนา 

                                                 
๗๕ทฤษฎีความสอดคลอง ศึกษาในชวงทศวรรษ ๑๙๔๐ ซึ่งมีการเรียกชื่อแตกตางกันไป เชน    

เฟสติเจอร ใหชื่อวา ทฤษฎีความคลองจองและไมคลองจอง (Consonance  and  Dissonance) เปนตน,   
อางใน เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๒๒-๑๒๓. 



๓๙ 
 

   ๒.ศีลภาวนา  คนเปนภาวิตสีโล  ตัวกระทําเปนจิตภาวนา 
        ๓.จิตภาวนา  คนเปนภาวิตจิตโต  ตัวกระทําเปนจิตภาวนา 

   ๔.ปญญาภาวนา  คนเปนภาวิตปญโญ  ตัวกระทําเปนปญญาภาวนา๗๖ 

          ๑..ภาวนา เปนคําในภาษบาลี ที่มีรูปกิริยาศัพทเปน ภาเวติ มีความหมายตรงกับคําวา     
วฑฺเฒติ  ซ่ึงก็คือ วัฒนา  หรือ การพัฒนา  ที่ใชในภาษาไทย  คําวา ภาวนา ในคําสอนของ
พระพุทธศาสนา หมายถึงการทําใหมีขึ้นเปนครึ่ง, การทําใหเกิดขึ้น, การเจริญ,การบําเพ็ญ, การ
ฝกอบรม, การพัฒนาเพื่อทําสิ่งที่ยังไมมีใหมีขึ้น๗๗โดยมีความหมายครอบคลุมถึงการปฏิบัติตน
ทั้งหมดที่เปนไปเพื่อการพัฒนาคุณธรรมภายในตน๗๘ 

        ๒..ภาวนา ๔ ที่ปรากฏในพระไตรปฏกมักแสดงในรูปที่เปนคุณสมบัติของบุคคลผูได
เจริญกาย ศีล จิต และปญญาแลว ดังขอความตัวอยางตอไปน้ี  
             ๓..พระผูมีพระภาคเจา ชื่อวา ทรงอบรมพระองคแลว ทรงเปนภาวิตัตต หรือ พระองค
ที่ทรงเจริญหรือพัฒนาแลว เปนอยางไร คือ พระผูมีพระภาคเจาทรงอบรมพระวรกาย อบรมศีล 
อบรมจิตใจ อบรมปญญา (ขยายความตอไปอีกวาทรงเจริญโพธิปกขิยธรรม ๓๗ ประการ
แลว)๗๙ 

        ๔..ดังน้ันความหมายของภาวนา ๔ คือ การเจริญ การพัฒนา ทั้งทางดานสมถะ และ
วิปสสนา  เพ่ือใหมีผลปรากฏ เชน  มีบุคลิกภาพ ภาพลักษณภายนอก และคุณธรรมภายในตน 

  ๕..ที่ดีขึ้นซ่ึงในความหมายนี้ แบงผลที่ปรากฏออกเปน ๔ ดาน คือ 

     ๑. กายภาวนา หรือ การพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอม
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ใหรูจัก “กิน  อยู ดู ฟง” เปน สามารถเสพสิ่งเหลานั้นในทางที่เปน
คุณ   มิใหโทษ รูจักควบคุมไมใหเกิดความตองการที่ฟุมเฟอยเกินความจําเปน 

     ๒. ศีลภาวนา  หรือ การพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอม
ทางสังคม คือมนุษยตั้งอยูในกฎระเบียบ เพ่ือใหเกิดการตอบสนองความตองการของตนนั้น ไม
ไปเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหายกับผูอ่ืน สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนและเกื้อกูลกันได
ดวยดี 

                                                 
๗๖พระธรรมปฎก  (ป .อ .  ปยุตฺโต ) , “พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต” ,  พิมพครั้ งที่  ๑ ,   

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๐), หนา ๕๑. 
 ๗๗พระธรรมปฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งที่ ๙, 
(กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๒๐๓. 
 ๗๘ดูรายละเอียดใน พระพรหมคุณาภรณ (ป. อ. ปยุตฺโต), หลักแมบทของการพัฒนาตน, พิมพ
ครั้งที่ ๑๕, (กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๑๐ และ ๑๕. 
 ๗๙ขุ.จู.(ไทย) ๓๐/๑๘/๑๑๕. 



๔๐ 
 

 ๓. จิตถาวนา หรือ การพัฒนาจิต คือ การมีจิตที่สมบูรณดวยคุณธรรม ความดี
งามสมบูรณดวยสมรรถภาพ มีความเขมเข็งม่ันคง และสมบูรณดวยสุขภาพ มีความเบิกบาน
ผองใสสงบสุข 

 ๔. ปญญาภาวนา หรือ การพัฒนาปญญา คือ การเสริมสรางความรูความคิด
ความเขาใจ อยางเปนนายความคิด และการหยั่งรูความจริง รูเห็นเทาทันโลกและชีวิตตาม
สภาวะจริง๘๐ 

พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวไววา  การพัฒนาตามความหมาย
ของพระพุทธศาสนา ก็คือ ภาวนา หมายถึง การทําใหเปนใหมีขึ้น, การฝกอบรม, การพัฒนา ซ่ึง
มีการพัฒนาอยู ๔ ประเภทคือ  

๑. กายภาวนา คือ การเจริญกาย พัฒนากาย การฝกอบรม ใหรูจักติดตอเกี่ยวกับ
สิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรียทั้งหาดวยดี และปฏิบัติตอสิ่งเหลานั้นในทางที่เปนคุณ มิใหเกิด
โทษใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเสื่อมสูญ การพัฒนาความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ 

๒. ศีลภาวนา คือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝกอบรมศีล ใหตั้งอยูใน
ระเบียบวิ นัยไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกันกับผู อ่ืนไดดวยดี           
เกื้อกูลแกกัน           

๓. จิตตภาวนา คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝกอบรมจิตใจ ใหเข็มแข็งม่ันคง 
เจริญงอกงามดวยคุณธรรมทั้งหลาย เชน มีการเมตตา มีฉันทะ ขยันหม่ันเพียร อดทน มีสมาธิ 
และสดชื่นเบิกบาน เปนสุขผองใส เปนตน 

๔. ปญญาภาวนา คือ การเจริญปญญา พัฒนาปญญา การฝกอบรมปญญา ใหรู
เขาใจสิ่งทั้งหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นแจงโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําใหเปนอิสระ 
ทําตนใหบริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดดวยปญญา
ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวพระพุทธศาสนานั้นตองพัฒนารวมกันหลาย
อยางเชน การพัฒนากาย การพัฒนาจิต การพัฒนาปญญา เขาดวยกันจึงจะเปนการพัฒนาที่
ยั่งยืน โดยไมเนนอยางใดอยางหนึ่ง๘๑ 

สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของ พอสรุปไดวา พระพุทธศาสนาใหมนุษยเปน
ศูนยกลางในการพัฒนา กลาวคือ มนุษยตองเปนผูกระทําดวยการฝกฝนอบรมใหเกิดคุณสมบัติ
ภายในตน ซ่ึงไดแกคุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทางปญญาที่สงผลไปสูภายนอกตน 

                                                 
 ๘๐ดูรายละเอียดใน พระธรรมปฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพครั้งที่ ๑๑, 
(กรุงเทพมหานคร:ดวงแกว,๒๕๔๔), หนา ๓๗๑ 

๘๑เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๕๑. 



๔๑ 
 
ซ่ึงแสดงออกผานพฤติกรรมทางกายและวาจาและเมื่อมีปฏิบัติในทุกดานครบถวนแลวในทาง
ศาสนาก็จะใหความสําคัญตอเรื่องจิต เพราะจิตเปนผูบงการใหบุคคลมีพฤติกรรมตาง ๆ ได ใน 
การพัฒนาจิตของบุคคลตามแนวพุทธนี้เปนการฝกใหบุคคลมีจิตใจสงบถือวาเปนการทําให
บุคคลไดพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมตามที่สังคมตองการ ผูที่ไดรับการอบรมทางจิตใหถูกวิธี
จะสามารถพัฒนาจิตได คํากลาวที่วา “จิตเปนนาย กายเปนบาว” จึงเปนความจริง เพราะเม่ือ
บุคคลมีจิตใจสงบและคิดแตในสิ่งที่ดีแลวก็จะมีผลทําใหรางกาย พฤติกรรมหรือการประพฤติ
ปฏิบัติเปนไปแตในสิ่งที่ดีงาม 
 
 ๒.๓.๒ แนวคิดเก่ียวกับหลักภาวนา  ๔ 

พระพรหมคุณาภรณ   (ป.อ. ปยุตฺโต)     ไดกลาวไววา  ภาวนา  การทําใหมี
ขึ้นเปนขึ้น , การทๆใหเกิดขึ้น , การเรจิญ , การบําเพ็ญ 

๑. การฝกอบรม ตามหลักพระพุทธศาสนา  มีสองอยางคือ   
     ๑.๑ สมถภาวนา  ฝกอบรมใหเกิดความสงบ 
     ๑.๒ วิปสสนา  ฝกอบรมปญญาใหเกิดความรูเขาใจเปนจิตร , อีกนัยหน่ึง  
จัดเปน สอง เหมือนกันคือ  
          ๑.๒.๑ จิตรภาวนา  คือ  การฝกจิตรใจใหเจริญงอกงาม ดวยคุณธรรม
ความเข็มแข็งม่ันคง  เบิกบาน  สงบสุข  ผองใสดวยความเพียร  สติ  และสมาธิ 
          ๑.๒.๒  ปญญาภาวนา  คือ  การฝกอบรมเจริญปญญา  ใหรูเททนเขาใจ
สิ่งทั้งหลายตามความเปนจริง  จนมีจิตรใจเปนอิสระ  ไมถูกครอบงําดวยกิเลสและความทุกข 
  ๒. การเจริญสมถกรรมฐานเพื่อใหเกิดสมาธิ  มี  ๓  ขั้น  คือ   
       ๒.๑ บริกรรมภาวนา  ภาวนาขั้นตระเตรียม  คือ  กําหนอารมณกรรมฐาน 
       ๒.๒ อุปจาภาวนา  ภาวนาขั้นจวนเจียน  คือ  เกิดอุปจารมาธิ 
       ๒.๓ อัปปนาภาวนา  ภาวนาขั้นแนวแน  คือ  เกิดอัปปนาสมธิ  ขึ้งชาญ๘๒ 
 

สร ุปจากแนวคิดทฤษฏีที ่เกี ่ยวข อง  พอสรุปไดว า  เ มื ่อมนุษย อยู ในระบบ
ความสัมพันธแหงเหตุปจจัยของธรรมชาติ ชีวิตและการกระทําของมนุษย ก็ยอมเปนไปตาม
ระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยน้ัน เพราะฉะนั้น มนุษยทําอะไรขึ้นมา ก็มีผลในระบบเหตุ
ปจจัยน้ี กระทบตอสิ่งภายนอกบาง กระทบตัวเองบาง และในทํานองเดียวกัน สิ่งที่เกิดขึ้น
ภายนอก ก็มีผลกระทบตอตัวมนุษยดวย คือทั้งในมุมกิริยาและปฏิกิริยา ตัวเองทําไปก็กระทบสิ่ง 

                                                 
๘๒พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต), “พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประศัพท” , พิมพครั้ง 

๑๐.  (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร พริ้นเตอร แมส โปรดักส จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๑๗๒. 



๔๒ 
 
อ่ืน สิ่งอ่ืนเปนอยางไรก็มากระทบตัวเอง ขอสําคัญคือมองไปใหครบตลอดทั่วระบบความสัมพันธ
น้ี วาชีวติและกิจกรรมการกระทาํของตนเอง ทั้งเปนไปตามระบบเหตปุจจัยแลวกท็าํใหเกดิผลตาม
ระบบเหตุปจจัยน้ันดวย 

 ๒.๓.๓ ความสําคัญเก่ียวกับหลักภาวนา  ๔ 

  ภิกษุผูไมไดเจริญการ สีล จิต ปญญา จักไมสามารถแนะนําผูอ่ืนใหสมารภ
ประพฤติใน อธิศีล อธิจิต อธิปญญาด็, ไมสามารถแสดงธรรมอันเยี่ยมยอด ที่สรางความปติ 
นาชื่นชม แกผูฟง ถลําลงสูธรรมดํา ไดแก แสดงธรรมเพื่อการแขงดี เพ่ือกลาวกระทบบุคคลอ่ืน 
หรือ เพ่ือหวังลาภสักการะ, ไมใสใจ ไมใหความสําคัญในพระธรรมที่พระพุทธองคทรงแสดงไว 
แตกลับชื่นชมยินดี  สนใจศึกษาในคํากลาวของบุคคลนองพระพุทธศาสนา, ปพฤติตนเปนผูมัก
มาก เปนตัวอยางที่ไมดีใหคนรุนหลังพากันทําตาม๘๓ 

ภาวนา ๔ เปนคุฯสมบัติที่มีคุณคาใหแกบุคคล พระพุทธศาสนาใหความสําคัญกับ
การพัฒนาตน จึงเชิดชูบุคคลผูมีกาพัฒนาแลววาเปนบุคคลสูงสุด๘๔ เปนผูควรคาแกการบูชา๘๕ 
ซ่ึงยกยองเชนน้ันเกิดจากคุณของภาวนา ๔ ที่เปนผลของการฝกตนนั้นเอง  ๘๖ 

พระพรหมคุณาภรณ   (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวไววา คือภาวนา ๔  ตอน
ปฏิบัติการฝก สิกขามี ๓ แตทําไมตอนวัดผล ภาวนามี ๔ ไมเทากัน ทําไม (ในเวลาทําการฝก) 
จัดจึง เปนสิกขา ๓ และ (ในเวลาวัดผลคนที่ไดรับการฝก) จึงจัดเปนภาวนา ๔ อยางไรที่ชี้แจง
แลววา ธรรมภาคปฏิบัติการตองจัดใหตรงสอดคลองกับระบบความเปนไปของธรรมชาติ  แต
ตอนวัดผลไมตองจัดใหตรงกันแลว เพราะวัดตุประสงคอยูที่จะมองดูผลที่เกิดขึ้นแลว  ซ่ึงมุงที่จะ
ใหเห็นชัดเจนตอนนี้ถาแยกละเอียดออกไปก็จะยิ่งดี น่ีแหละคือเหตุผลที่วาหลักวัดผลคือภาวนา
เพ่ิมเปน ๔ ขอใหดูความหมาย และหัวขอของภาวนา ๔ น้ันกอน “ภาวนา” แปลวา ทํา 
ใหเจริญ ทําใหเปนทําใหมีขึ้น หรือฝกอบรม ในภาษาบาลี ทานใหความหมายวา “วฑฺฒนา” คือ
วัฒนา หรือพัฒนา น่ันเองภาวนานี้เปนคําหนึ่งที่มีความหมายใชแทนกันไดกับ “สิกขา”   ภาวนา
จัดเปน ๔ อยาง คือ 

 ๑.กายภาวนา การพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอม
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ 

                                                 
๘๓ดูรายละเอียดใน องฺ.ปฺจก. (ไทย)  ๒๒/๗๙/๑๔๕. 
๘๔ดูรายละเอียดใน ขู.ธ (ไทย) ๒๕/๓๒๑/๑๑๓ 
๘๕ดูรายละเอียดใน องฺ.จตุกก. (ไทย) ๒๑/๓๖/๕๙,  
๘๖ดูรายละเอียดใน ขู.ธ (ไทย) ๒๕/๑๐๖/๖๓ 



๔๓ 
 
 ๒.ศีลภาวนา  การพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอมทาง
สังคม คือเพ่ือนมนุษย 

        ๓.จิตภาวนา การพัฒนาปญญา คือ การเสริมสรางความรูความคิดความเขาใจ 
และการหยั่งรูความจริง 
 ๔.ปญญาภาวนา การพัฒนาปญญา คือ การเสริมสรางความรูความคิดความ
เขาใจ และการหยั่งรูความจริง 

อยางที่กลาวแลววา ภาวนา ๔ น้ี ใชในการวัดผลเพื่อดูวาดานตาง ๆ ของการ
พัฒนาชีวิตของคนนั้น ไดรับการพัฒนาครบถวนหรือไม  ดังนั้น เพ่ือจะดูใหชัด  ทานไดแยก
บางสวนละเอียดออกไปอีก 

สวนที่แยกออกไปอีกนี้ คือ  สิกขาขอที่ ๑ (ศีล) ซ่ึงในภาวนา แบงออกไปเปน
ภาวนา ๒ ขอ คือกายภาวนา และศีลภาวนา 

ทําไมจึงแบงสิกขาขอศีล เปนภาวนา ๒ ขอ 
ที่จริง สิกขาดานที่ ๑ คือศีล น้ัน มี ๒ สวนอยูแลวในตัว เม่ือจัดเปนภาวนา จึงแยกเปน ๒ ได
ทันที คือ 
 ๑.ศีล ในสวนที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมทางกาย (ที่เรียกวาสิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ) ไดแกความสัมพันธกับวัตถุหรือโลกของวัตถุและธรรมชาติสวนอ่ืน ที่ไมใชมนุษย เชน 
เรื่องปจจัย ๔ สิ่งที่เราบริโภคใชสอยทุกอยาง และธรรมชาติแวดลอมทั่ว ๆ ไป 
สวนนี้แหละ ที่แยกออกไปจัดเปน กายภาวนา 

๒.ศีล ในสวนที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมทางสังคม  คือบุคคลอื่นในสังคมมนุษย
ดวยกัน  ไดแกความเกี่ยวของสัมพันธอยูรวมกันดวยดีในหมูมนุษย ที่จะไมเบียดเบียนกัน  แต
ชวยเหลือเกื้อกูลกันสวนนี้ แยกออกไปจัดเปน ศีลภาวนาในไตรสิกขา ศีลครอบคลุม
ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม ทั้งทางวัตถุหรือทางกายภาพ และทางสังคม รวมไวในขอเดียวกัน
แตเม่ือจัดเปนภาวนา  ทานแยกกันชัดออกเปน ๒ ขอ  โดยยกเรื่องความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม
ในโลกวัตถุ แยกออกไปเปนกายภาวนา สวนเรื่องความสัมพันธกับเพ่ือนมนุษยในสังคม จัดไว 
ในขอศีลภาวนา ทําไมตอนที่เปนสิกขาไมแยก แตตอนเปนภาวนาจึงแยก อยางที่กลาวแลว
วา ในเวลาฝกหรือในกระบวนการฝกศึกษา องคทั้ง ๓ อยางของไตรสิกขา จะทํางานประสานไป
ดวยกัน  ในศีลที่มี ๒ สวน คือ ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมดานกายภาพในโลกวัตถุ และ
ความสัมพันธกับมนุษยในสังคมนั้น สวนที่สัมพันธแตละครั้งจะเปนอันใดอันหนึ่งอยางเดียวใน
กรณีหน่ึง ๆ ศีลอาจจะเปนความสัมพันธดานที่ ๑ (กายภาพ) หรือดานที่ ๒ (สังคม) ก็ได แตตอง
อยางใดอยางหนึ่ง  ดังน้ัน  ในกระบวนการฝกศึกษาของไตรสิกขา ที่มีองคประกอบทั้งสามอยาง 
ทํางานประสานเปนอันเดียวกันน้ัน จึงตองรวมศีลทั้ง  ๒  สวนเปนขอเดียว ทําใหสิกขามีเพียง ๓ 
คือ  ศีล สมาธิ ปญญา แตในภาวนาไมมีเหตุบังคับอยางนั้น จึงแยกศีล  ๒  สวนออกจากกันเปน 



๔๔ 
 
คนละขออยางชัดเจน เพ่ือประโยชนในการตรวจสอบ จะไดวัดผลดูจําเพาะใหชัดไปทีละอยางวา  
ในดานซาย ความสัมพันธกับสภาพแวดลอมทางวัตถุ  เชนการบริโภคปจจัย ๔ เปนอยางไร  ใน
ดานศีล ความสําพันธกับเพ่ือนมนุษยเปนอยางไร  เปนอันวา หลักภาวนา นิยมใชในเวลาวัด
หรือแสดงผล แตในการฝกศึกษาหรือตัวกระบวนการฝกฝนพัฒนา จะใชเปนไตรสิกขา 
เน่ืองจากภาวนาทานนิยมใชในการวัดผลของการศึกษาหรือการพัฒนาบุคคล รูปศัพทที่พบ
จึงมักเปนคําแสดงคุณสมบัติของบุคคล คือแทนที่จะเปน ภาวนา ๔ (กายภาวนา ศีลภาวนา จิต
ภาวนา และปญญาภาวนา) ก็เปลี่ยนเปน ภาวิต ๔ คือ 

๑.ภาวิตกาย มีกายที่พัฒนาแลว (= มีกายภาวนา) คือ  มีความสัมพันธกับ
สิ่งแวดลอมทายกายภาพในทางที่เกื้อกูลและไดผลดี  เร่ิมแตรูจักใชอินทรีย เชน ตา หู ดู ฟง 
เปนตน อยางมีสติ ดูเปน ฟงเปน ใหไดปญญา บริโภคปจจัย ๔ และสิ่งของเครื่องใช ตลอดจน
เทคโนโลยี อยางฉลาด ไดผลตรงเต็มตามคุณคา 

๒.ภาวิตศีล มีศีลที่พัฒนาแลว (= มีศีลภาวนา) คือ มีพฤติกรรมทางสังคมที่พัฒนา
แลว ไมเบียดเบียนกอความเดือดรอนเวรภัย ตั้งอยูในวินัยและมีอาชีวะที่สุจริต มีความสัมพันธ
ทางสังคมในลักษณะที่เกื้อกูล สรางสรรค และสงเสริมสันติสุข 

๓.ภาวิตจิต  มีจิตที่พัฒนาแลว (= มีจิตภาวนา) คือ มีจิตในที่ฝกอบรมดีแลว
สมบูรณดวยคุณภาพจิต คือ ประกอบดวยคุณธรรม  เชน มีเมตตา กรุณา เอ้ืออารี มีมุทิตา      
มีความเคารพ ออนโยน ซ่ือสัตย กตัญู เปนตนสมบูรณดวยสมรรถภาพจิต คือ มีจิตใจเขมแข็งม่ันคง  
มีความเพียรพยายาม กลาหาญ อดทน รับผิดชอบ มีสติ มีสมาธิ เปนตน และสมบูรณดวย
สุขภาพจิต คือ  มีจิตใจที่ราเริง เบิกบาน สดชื่น เอิบอ่ิม ผองใส และสงบ เปนสุข 

๔.ภาวิตปญญา  มีปญญาที่พัฒนาแลว  ( =  มีปญญาภาวนา )  คือรูจักคิดรูจัก
พิจารณา รูจักวินิจฉัย รูจักแกปญหา และรูจักจัดทําดําเนินการตาง ๆ  ดวยปญญาที่บริสุทธิ์ ซ่ึง
มองดูรูเขาใจเหตุปจจัย มองเห็นสิ่งทั้งหลายตามเปนจริงหรือตามที่มันเปน ปราศจากอคติและ
แรงจูงใจแอบแฝง เปนผูที่กิเลสครอบงําบัญชาไมได เปนอยูดวยปญญารูเทาทันโลกและชีวิต 
เปนอิสระไรทุกข ผูมีภาวนา ครบทั้ง ๔ อยาง เปนภาวิต ทั้ง ๔ ดานนี้แลว โดยสมบูรณเรียกวา 
“ภาวิตัตตะ” แปลวาผูไดพัฒนาตนแลว ไดแกพระอรหันต๘๗ 

 
 สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของ   พอสรุปไดวา พระพุทธศาสนาตั้งจุดหมายสูงสุด
ไวที่การบรรลุนิพพาน ซ่ึงจัดวาเปนจุดหมายที่มนุษยสามารถพัฒนาตนเองใหบรรลุถึงไดดวย 
“การพัฒนา” ซ่ึงในพระพุทธศาสนาใชคําวา “ภาวนา” แปลวา การทําใหมี ทําใหเปน และการ
บรรลุนิพพาน มีความสัมพันธกับบุคคลและเงื่อนไขตาง ๆ ในการบรรลุนิพพาน 

                                                 
๘๗พระพรหมคุณาภรณ  (ป .อ .  ปยุ ตฺโต ) ,  “พุทธธรรม  (ฉบับเดิม ) ” ,  พิมพครั้ ง  ๑๐ .  

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร พริ้นเตอร แมส โปรดักส จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๑๗๒. 



๔๕ 
 
  

 ๒.๓.๔ กระบวนการเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔ 

พระพรหมคุณาภรณ   (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวไววา ภาวนา ๔  ( การเจริญ ,  
การทําใหเปนใหมีขึ้น, การฝกอบรม, การพัฒนา : cultivation; training; development) 

๑) กายภาวนา  การเจริญกาย, พัฒนากาย, การฝกอบรมกาย ใหรูจักติดตอ
เกี่ยวของกับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรียทั้งหาดวยดี และปฏิบัติตอสิ่งเหลานั้นในทางที่เปน
คุณ มิใหเกิดโทษ ใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเสื่อมสูญ, การพัฒนาความสัมพันธกับ
สิ่งแวดลอมทางกายภาพ : physical development 

๒) สีลภาวนา การเจริญศีล, พัฒนาความประพฤติ, การฝกอบรมศีล ใหตั้งอยูใน
ระเบียบวินัย ไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกับผูอ่ืนไดดวยดี เกื้อกูลแก
กัน : moral development  

๓) จิตภาวนา  การเจริญจิต, พัฒนาจิต, การฝกอบรมจิตใจ ใหเขมแข็งม่ันคงเจริญ
งอกงามดวยคุณธรรมทั้งหลาย เชน มีเมตตากรุณา ขยันหม่ันเพียร อดทนมีสมาธิ และสดชื่น 
เบิกบาน เปนสุขผองใส เปนตน : cultivation of the heart; emotional development 

๔) ปญญาภาวนา    การเจริญปญญา, พัฒนาปญญา, การฝกอบรมปญญา ใหรู
เขาใจสิ่งทั้งหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําจิตใจใหเปน
อิสระ ทําตนใหบริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดดวย
ปญญา๘๘  

 
สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของ พอสรุปไดวา ภาวนา ๔ เปนหลักธรรมที่ผู

ปฏิบัติผูไดปฏิบัติตามไดแลวจะมีผลดีทั้งสิ้น โดยการปฏิบัติ  สีลภาวนา  สมาธิภาวนา  ปญญา
ภาวนา และกายภาวนา  จากการทํางานทุกอาชีพน้ันตองมีหลักตองมี ทั้ง สีล สมาธิปญญา และ
กาย ถาไมม่ีสิ่งเหลานี้การทํางานตางๆ ก็ไมอาจประสบผลสําเร็จก็เปนไปได 

 
 
 
 
 

                                                 
๘๘พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) “พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม” ,  พิมพ

ครั้งที่ ๑๐  ๒๕๔๕ ,หนา ๗๐  
 



๔๖ 
 
๒.๔  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

มณฑลทหารบกที่  ๓๑  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเน่ืองในสายงาน
ตางๆ ที่มีอยูอธิ เชน  กอง ฝาย แผนก  ทําหนาที่ควบคุมดูแลกําลังพลใหอยูในกรอบระเบียบที่
วางไวหรือแมแตครอบครัวของกําลังพล ตลอดบานพักอาศัย ก็มีการตรวจบานพักเปนประจําทุก
รอบ ๓ เดือน เพ่ือดูแลวาตองมีการซอมแซมปรับปรุงหรือไมและแกไขบางเวลากําลังพลหรือ
ครอบครัวมีการไมเขาใจกับเพ่ือนบาน  

                ๒.๔.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

 การฝกอบรม กําลังพลในหนวย 
   ไดมีการสงกําลังพลไปรับอบรม ตามสายงานของแตละบุคคล เชน ฝาย 

อนุศาสนาจารย  ก็ไดมีการเขารับฟงการบรรยายจากชุดกิจการอนุศาสนาจารย กองทัพบก 
ประจําป ๕๓ ณ ศาสนสถาน มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ในวันที่  ๑๒  ก.ค.๕๓  ในหัวขอเรื่อง   

 ๑. การอบรมศิลธรรมวัฒนธรรมทางทหาร 

 ๒. การพัฒนาคุณธรรมตามนโยบายปลูกฝงและการสงเสริมอุดมการณทหาร 

 ๓. การจัดที่บูชาประจํากองรอย 

 ๔. การไวพระสวดมนตทางทหาร๘๙ 

 การพัฒนาโครงการ ๑ เดือน ๑ วัด ๑ พัฒนา 

ไดมีการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีสวนรวมทางพระพุทธศาสนาโดยการมี
กิจกรรม ๑ เดือน ๑ วัด ๑ พัฒนา ดวนการพากําลังพลไปเขาวัดทําบุญดวยการถวายอาหารเชา 

แกพระภิกษุสงค  ฟงเทศพังธรรม  น่ังสมาธิ  และมีการพัฒนาทําความสะอาดบริเวณวัด
โดยรอบและโครงการจัดขึ้นเดือนระ ๑ ครั้ง  โดยปรับเปลี่ยนวัดที่จะไปทํากิจกรรมทั้งหมด    ๓  
วัด   คือ   ๑. วัดศรีสรรคสังฆาราม (วัดถือนํ้า)  ๒. วัดปาเรลัย  และ ๓. วัดจอมคีรีนาคพรต     
(วัดเขา) ๙๐ 

พลทหารกองประจําการไดมีโอการศึกษาตามหลักสูตรขั้นพื้นฐาน 

ไดมีจัดตั้งโรงเรียนใหกับพลทหารที่มีความรูไมถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ ๖ ใหเขารับ
การศึกษาตอจนจบช้ันมัธยมศึกษาปที่  ๖ และเม่ือพลทหารที่กําลังจะปลดก็ไดมีการสงพลทหาร
ไปรับการเรียนรูทางวิชาชีพที่ศูนยการพัฒนาฝมือแรงงาน เขต ๖ ในสาขาวิชาชีพตางๆ ดังน้ี  

                                                 
๘๙เอกสารอัดสําเนา , มณฑลทหารบกที่ ๓๑ (มปป.) 
๙๐เอกสารอัดสําเนา, มณฑลทหารบกที่ ๓๑  (มปป.) 



๔๗ 
 
ชางยนต  ชางเชื่อมโรหะชางไฟฟา  ชางแอร  เปนตน  เพ่ือที่เวลาปลดออกไปแลววิชาที่ไดรับ
การเรียนหรือการฝกอบรมมานั้นจะไดนําไปประกอบอาชีพและสามารถเลี้ยงตนเองหรือ
ครอบครัวได  
 ๒.๔.๒ ประวัติความเปนมาของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    

กรมบัญชาการทหารบกนครสวรรค  ตั้งขึ้นตามพระบรมราโชวาทของ  พระบาทสมเด็จ  
พระจุลเจาเกลาเจาอยูหัว  เกี่ยวกับการจัดทหารไปประจํามณฑล โดยมีพระราชประสงคใหจัด 
ไปที่ละมณฑล  ทําแบบคอยเปนคอยไป แตเม่ือเกิดกรณีพวกโจรเงี้ยวยกพวก เขาปลนเมือง
แพรเม่ือ ป พ.ศ.๒๔๔๕  แลวจากเหตุการณทําใหเห็นความจําเปนรีบดวน  ที่จะจัดตั้งกองทหาร
ขึ้น ในเขตพ้ืนที่ภาคเหนือ เพ่ือปองกันและรักษาความสงบเรียบรอย จึงทรงพระราชดําริวา
จําเปนจะตองใหมีกองทหารประจําราชการ  อยูในมณฑลนครสวรรค , พิษณุโลก และทรงกรุณา
โปรดเกลาฯ  ใหกับกรมหมื่น นครไชยศร เตรียมการจัดการทหารในมณฑลดังกลาวใหเรียบรอย
โดยเร็ว กรมบัญชาการทหารบกนครสวรรค จึงไดรับการจัดตั้งขึ้นใน ป พ.ศ.๒๔๔๖ น้ี 
ประกอบดวย กองบังคับการกองทหารประจําเมืองนครสวรรค องทหารประจําเมืองชัยนาท  กอง
ทหารประจําเมืองตาก 

ในป พ.ศ. ๒๔๔๗  ไดเปลี่ยนแปลงชื่อกองทหารประจําเมืองนครสวรรค เปนกรม
ทหารราบ ที่ ๑๐ และขยายจํานวน ๒ กองรอย  เชนเดียวกับกองทหารประจําเมืองชัยนาท และตาก 

ในวันที่ ๑๙ ส.ค. ๒๔๔๘  กรมบัญชาการทหารบกมณฑลนครสวรรค ไดประกาศใช
บัญญัติลักษณะทหาร  หลังจากนั้นไดมีการปรับปรุงสายการบังคับบัญชาการใหม  โดยตั้งกอง
พันพิเศษ ขึ้นแลวยกกองโรงเรียนนายสิบ กองพาหนะและกองทหารปนใหญ ที่ ๖   มาขึ้นกับ
กองพันพิเศษ สวนกองทหารเมืองชัยนาท และเมืองตาก ไดเปลี่ยนชื่อเปน  กรมทหารที่ราบที่ 
๑๘ กรมทหารราบที่ ๑๖  

เม่ือประมาณป พ.ศ.๒๔๕๑  ทางภาคเหนือมีกําลังพลอยูที่นครสวรรค คือ กองพลที่  
๖  ตั้งอยูฝงตะวันตก  ของคายจิรประวัติในปจจุบัน  ขึ้นตรงตอเสนบดีกระทรวงกลาโหม
ประกอบดวยกําลังกรมทหาราบที่  ๖  (นครสวรรค)  กรมทหารพราน  (ตาก)   โดยมี   พระราวรวงศ
เธอเจาคํารบ  เปนผูบัญชาการกองพลที่  ๖ 

พ.ศ.๒๔๗๕  ไดเกิดการเปลี่ยนแปลงการปกครอง และมีการยุบหนวยทหาร พล.
๖  ยุบเปน  จังหวัดทหารบกนครสวรรค  กองพันอันเปนกําล ังรบตางๆ  คงขึ ้นตรงตอ
ผูบังคับบัญชาที่กรุงเทพฯ  ขณะนั้นมี  ร.พัน ๒๘ (ยุบจาก ร.๗ พัน.๑,๒) และ ป.พัน ๗ (แปร
สภาพจาก  ป. พัน ๗  พัน ๑) ป.พัน ๘ (แปรสภาพมาจาก ป.๗  พัน ๒) พ.ศ.๒๕๗๖  ป. พัน ๘ 
ยายไป  จว.ปราจีนบุรี  คงเหลือ  ร.พัน ๒๘  และ  ป.พัน ๗  เปนกําลังรบอยูที่นครสวรรค  และ
เปลี่ยนแปลงใหมคือใหทั้งสอง หนวยขึ้นตรงตอ  จทบ.นว.  



๔๘ 
 
      พ.ศ.๒๔๗๘  ตั้งมณฑลทหารบกที่ ๔  ขึ้นที่  จว.นครสวรรค จทบ. ที่ขึ้นตรงตอ 
มทบ.๔ มี จทบ.ช.ม. , จทบ.ล.ป. , จทบ.อ.ต. , จทบ.พ.ล.  
      พ.ศ.๒๔๘๓  การจัดหนวยคงเปนไปตามเดิม คือ จทบ.ตางๆ ในภาคเหนือขึ้นกับ   
มทบ.๔ (นครสวรรค) ทั้งสิ้น 
      พ.ศ.๒๔๘๓  พ.อ.หลวงเสนาณรงค เปน ผบ.มทบ.๔  ในปน้ีเอง มทบ.๔ ยายจาก
ฝงตะวันตก มาอยูฝงตะวันออก(คายจิรประวัติ) และไดเร่ิมตั้งกองทหารสื่อสาร มทบ.๔ และ 
มทบ.๔ ขึ้นกับ ทบ. 
      พ.ศ. ๒๔๘๗ – ๒๔๘๘  ที่ตั้งปกติ มทบ.๖ ทางราชการไดยาย พ.อ.หลวงพิฆาต
ปรปกษ (ทรง ถาวรธาร) ขึ้นดํารงตําแหนง รอง ผบ.มทบ.๔  ไดยายที่ทําการ  บก. มทบ.๔   
และหนวยทหารที่ตั้งปกติหลบภัยไปอยูที่ ต.นครสวรรคตก ทั้งหมด โดยตั้งอยูที่วัด   เขื่อน
แดง และวัดยางโทน  อ.เมือง จ.นครสวรรค  
      ขณะเดียวกันทางราชการ ไดสงหนวยทหาร พล.๗ มาประจําอยูที่นครสวรรค  อีก 
๑ กองพล  โดยมี  พล.ต.ม.ร.ว. เทียมพันธ กฤดากร (หมอมกฤดากรราชเสนา) เปน ผบ.พล. 
และไดคําสั่งใหรักษาการแทน  ผบ.มทบ.๔  อีกตําแหนงหน่ึง ในระหวางที่ พล.๗ ยังประจําอยูที่ 
จ.นครสวรรค 
      ภายหลังเสร็จสิ้นสงครามมหาเอเชียบูรพาแลว กองพลที่ ๔ (สนาม) ไดนํากําลังกลับ
ที่ตั้งปกติ จว.นครสวรรค และ ผบ.พล.๔ ทําหนาที่  ผบ. มทบ.๖ ดวยบังคับบัญชาหนวยทหาร
ในภาคเหนือทั้งสิ้น 
       พ.ศ.๒๔๙๓  ไดมีการขยายกําลัง พล.๗  และ มทบ.๗  ขึ้นที่ จ.ลําปาง จึงเหลือ
หนวย ที่ขึ้นกับ พล.๔  และ มทบ.๔  คือจังหวัดทหารบกอุตรดิตถ  ,  จังหวัดทหารบกพิษณุโลก  
และ จังหวัดทหารบกนครสวรรค  
       พ.ศ.๒๔๙๙  พล.๔  ไดยายไปอยูที่ จ.พิษณุโลก  และไดยายกรมผสมที่ ๔ มาอยูที่
นครสวรรคปจจุบัน กรมทหารราบที่ ๔ 

  ในป  พ.ศ.๒๔๗๕  หนวย  พล.๖  เปนจังหวัดทหารบกนครสวรรค  ป  พ.ศ.๒๕๗๖    
กองบังคับการจังหวัดทหารบกนครสวรรค  เปลี่ยนเปนกองบังคับการมณฑล ทหารราบที่  ๔  
และจังหวัดทหารบกนครสวรรค 

   ป พ.ศ.๒๕๓๑ แปรสภาพจาก มทบ.๔ มาเปน มทบ.๓๑ ตามคําสั่งทบ.(เฉพาะ)  
ที่ ๑๒๙/๓๓  ลง  ๑๕  ส.ค.๓๓  เร่ืองแปรสภาพและปรับการจัดหนวย  มทบ.จทบ.๙๑ 

 
 
 

                                                 
๙๑เอกสารอัดสําเนา, มณฑลทหารบกที่  ๓๑, (ม.ท.ป : ม.ป.ป.) 



๔๙ 
 

 ๒.๔.๓ โครงสรางของมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
             ๒.๔.๓.๑ โครงสรางการบริหารของมณฑลทหารบกที่ ๓๑๙๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 
 
 
 
  

                                                 
๙๒เอกสารอัดสําเนา, มณฑลทหารบกที่  ๓๑, (ม.ท.ป : ม.ป.ป.) 
 

ฝายสืบสวน
สอบสวน 

กองกําลังพล 

กองขาว. ศูนยฝกนักศึกษาวชิาทหาร 
 ฝายการเงิน 

กองยุทธการ กองรอย.ทหารสารวัตร 
มณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

ฝายสวัสดิการ 
กองสงกําลัง

บํารง กองรอย.มณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
 

ฝายสรรพกําลัง 
หมวดดุริยางค มณฑล 

ทหารบกที่ ๓๑ 

ฝายการสื่อสาร 

ฝายโครงการและ
งบประมาณ 

ฝาย 
อนุศาสนาจารย กองเรือนจํา มณฑล 

ทหารบกที่ ๓๑ 

แผนกชาง 

แผนกขนสง แผนกสื่อสาร 

แผนกประวัติ 

แผนกพลา 

ฝายแผนที่ 

มณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

  หนวยข้ึนตรงกองบัญชาการ 
     มณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

หนวยข้ึนตรงมณฑลทหารบกที่  ๓๑ 
(ใน จังหวัด นครสวรรค ) 

หนวยข้ึนตรงมณฑลทหารบกที่  ๓๑ 
        ตามที่กลาโหมกําหนด 

จังหวัดทหารบก รพ.คายจิรประวัติ 
 

จังหวัดทหารบก 
         ตาก 

สัสดีจังหวัด ตาก 

จังหวัดทหารบก 
     พิษณโลก 

สัสดีจังหวัด 
พิษณุโลก 

จังหวัดทหารบก 
    เพชรบรณ 

สัสดีจังหวัด 
เพชรบูรณ 

สัสดีจังหวัด 
กําแพงเพชร 

สัสดีจังหวัด พิจิตร 

สัสดีจังหวัด 
อุทัยธาน ี

ฝายพระธรรมนูญ 

ฝายการ
ส่ือสาร 

ศาล 
ฝายสารวัตร 

สัสดีจังหวัด 
สโขทัย 

สัสดีจังหวัด 
นครสวรรค 



๕๐ 
 

 ๒.๔.๓.๒ โครงสรางการบริหารของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑๙๓ 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
๙๓เอกสารอัดสําเนา, มณฑลทหารบกที่  ๓๑, (ม.ท.ป : ม.ป.ป.) 

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

ฝายสารวัตร 

กองกําลังพล 

ฝายสืบสวน
สอบสวน 

ฝาย 
อนุศาสนาจารย 

กองขาว กองยุทธการ 

ศาล 

ฝายการเงิน 

กองสงกําลังบํารุง 

ฝายสรรพกําลัง 

แผนกพลา 

ฝายโครงการ
และงบประมาณ 

ฝายแผนที่ 

ฝาย
สวัสดิการ 

แผนกประวัติ แผนกสื่อสาร 

แผนกขนสง 

แผนกชาง 

ฝายพระ
ธรรมนูญ 

ฝายการสื่อสาร     

กองกิจการพลเรอืน 



๕๑ 
 
๒.๕  งานวิจัยที่เก่ียวของ 

       ๒.๕.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวามีผู
ทําการศึกษาวิจัยไวดังน้ี  

จีระ  หงสลดารมภ  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แนวคิดและหลักการ ขอบขาย ของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ผลการศึกษาพบวา  การเปลี่ยนแปลงของสังคมจากความเจริญรุงเรือง
บนรากฐานของวัตถุดิบและทุน  ตลอดจนการผลิตจะอยูบนรากฐานของทรัพยากรมนุษยและ
ความรูความชํานาญ จะมีผลกระทบตอทุกสิ่งทุกอยางดวยความเขมขนเทาเทียมกัน โดย
ขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะครอบคลุมถึงเรื่องตาง ๆ ตอไปน้ี  ๑. การ
สาธารณสุข  อนามัย  ๒. การศึกษาในระบบ ๓. การใชทรัพยากรมนุษย๙๔ 

ชาญพล  นิลประภาพร  ไดทําการศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสามารถที่จําเปนตอ
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของไทย   ผลการศึกษาพบวา  

   ๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณการ
ทํา งานดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูงสุดคือ ๒๘ ป ต่ําสุด ๓ เดือน โดยเฉลี่ยคือ ๖.๘ ป สัดสวน
ผูตอบ  เพศหญิงมีมากกวาเล็นนอย 

   ๒. ฝายฝกอบรมและพัฒนาขึ้นตรงตอผูบริหารระดับสูงเพียงรอยละ ๒๘ ที่เหลือ
ยังอยู  ในความดูแลของฝายอ่ืน แนวคิดเรื่องความสามารถถูกนําไปใชมากที่สุดในการสรรหา/
คัดเลือกแตเกี่ยว  เน่ืองกับการกําหนดคาจาง/คาตอบแทนนอยมาก  ฝายฝกอบรมฯยังคงแสดง
บทบาทแคเพียงวางแผน การฝกอบรมประจําป แตยกเวนในสวนของการตั้งงบประมาณ มีการ
ทํางานดานพัฒนาเครื่องมือที่ มีอยูและแสวงหาวิธีการใหม  รวมถึงการคนควา/วิจัย เพ่ือ
ตอบสนองตออนาคตนอยมาก 

   ๓. ทั้ง ๓ ระดับตําแหนง หมวดความสามารถดานภาวะผูนําสําคัญตองานใน
อนาคต   มากที่สุด หมวดความสามารถดานวิเคราะหใชยากที่สุดและหมวดความสามารถดาน
จัดการตนเอง ใชมากที่สุด 

 
 
 

                                                 
๙๔จีระ หงสลดารมภ, แนวคิดและหลักการ ขอบขาย ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (พิมพ

ครั้งที่ ๓). กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๓, หนา ๑๘. 



๕๒ 
 

  ๔. หมวดความสามารถที่สําคัญตองานในปจจุบันมากที่สุดของระดับผูจัดการ คือ 
ความ สัมพันธระหวางบุคคล   สําคัญตองานในอนาคตมากที่สุดคือ  หมวดธุรกิจหมวด 
ความสามารถที่สําคัญ ตองานในปจจุบันมากที่สุดของระดับผูบังคับบัญชาและระดับผูปฏิบัติการ 
คือ ธุรกิจสําคัญตองานในอนาคตมากที่สุดคือ หมวดภาวะผูนํา 

ปจจัยที่เอ้ือตอการนําแนวคิดเรื่องความสามารถไปใช คือ การตื่นตัวตามกระแส
เรื่ององคการแหงการเรียนรูและพฤติกรรมของคนรุนใหม ปจจัยที่เปนอุปสรรค คือ ระบบอาวุโส
และทัศนคติ๙๕ 

พระบุญจันทร  จนฺทสาโร (แกวบุญยงค)  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตามหลักไตรสิกขา   ผลการศึกษาพบวา  
 ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนจุดเริ่มตนของการพัฒนาในทุก ๆ ดาน ตั้งแต
องคกร สังคม ไปถึงการพัฒนาประเทศ และวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดีก็คือการให
การศึกษาแกบุคคลในทุกรูปแบบ โดยไมจํากัดเฉพาะการศึกษาในโรงเรียนหรือ มหาวิทยาลัย
เทานั้น และอีกวิธีการหนึ่งที่หนวยงานหรือองคกร มักใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู ทักษะ วิชาการ ดานตางๆ ใหกับบุคลากรในหนวยงานหรือองคกร คือการให
การศึกษาในรูปแบบของการฝกอบรม 

  ๒.รัฐบาลสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ไดตระหนักถึงความสําคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยกระทรวงศึกษาธิการไดวางยุทธศาสตรของการศึกษา คือ ใหการศึกษา
ภาคบังคับในอนาคตขางหนา  มีการปรับปรุง ความสะดวกในการบริหารการศึกษาคุมครอง
การศึกษา  เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการ การพัฒนาเศรษฐกิจของ
ชาติเพ่ือนําประเทศลาวใหหลุดพนจากความดอยพัฒนาในป ๒๐๒๐ เนื่องจากสภาพการศึกษา
ในปจจุบันของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ยังพบปญหาหลาย ๆ ดาน 
โดยเฉพาะประชาชนยังขาดโอกาสทาง ดานการศึกษาในระดับอุดมศึกษาระดับปริญญาตรี  
โท  และเอก   

       ๓.การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปนการพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิต  
และพัฒนาปญญาสําคัญอยูที่ตัวบุคคลที่ไดรับการพัฒนาสามารถพัฒนาความมีจริยธรรม 
จริยทัศนและมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต เม่ือทั้งสองอยางนี้ม่ันคงอยูในตัวเองแลวสามารถ
ยืนยันไดวาเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางถูกตองและมีความยั่งยืน นอกจากนั้นยัง 

 

                                                 
๙๕ชาญพล นิลประภาพร, “ความสามารถที่จําเปนตอนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของไทย”, 

วิทยานิพนธวิทยาศาสตร มหาบัณฑิต,สาขาเทคโนโลยีการบริหาร (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 
๒๕๔๗), หนา บทคัดยอ. 



๕๓ 
 
มีหลักธรรมที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีแนวทางพัฒนามนุษยดวยวิธี ปรโตโฆษะและ
โยนิโสมนสิการ  หรือวิธีการแหงปญญา   เพื่อใหเกิดแนวทางในการอบรมพฤติกรรมดวยศีล 
อบรมจิตดวยสมาธิและอบรมปญญาดวยกระบวนการทางปญญา ซึ่งจะกอใหเกิดความหยั่งรูถึงความจริง
ของโลกและชีวิตอยางแทจริง๙๖ 

พระไพศาล  วิสาโล  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย. 
ผลการศึกษาพบวา การพัฒนา มนุษยเปนเปาหมายสูงสุดของการพัฒนาสังคม  สังคมที่เกื้อกูล
ตอความเปนอยูที่ ดีงามนั้นจักตองเปนสังคมที่สงบสุข  ม่ันคงและราบรื่น  มีโภคทรัพย  
ปราศจากความยากจนและสามารถพึ่งตนเองไดในทางเศรษฐกิจ มีการจัดระเบียบหรือองคการ
ทางสังคมที่เอ้ือใหประชาชนอยูรวมกันอยางผาสุก  ดวยเหตุน้ี  การพัฒนาสังคมเพื่อการพัฒนา
บุคคลจักตองสรางเง่ือนไขแวดลอมดังกลาวใหเกิดมีขึ้นในสังคม  พุทธธรรมนั้นมองโลกและชีวิต
อยางเชื่อมโยงสัมพันธกัน ทุกสิ่งทุกอยางลวนเปนเหตุปจจัยอาศัยกัน  การพัฒนาชีวิตหรือการ
พัฒนาบุคคล จึงแยกไมออกจากการพัฒนาสังคม๙๗ 

พระศักดิ์ดา  วิสุทฺธิญาโณ (มรดา) ไดศึกษางานวิจัย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักพระพุทธศาสนา  ผลการศึกษาพบวา  

๑.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา เนนฝกพัฒนามนุษยใน
ทุก ๆ มิติ เชน ขบวนการคัดสรรคนจากหลักการพิจารณามนุษยวาเปรียบเสมือนบัว ๔ เหลา, 
หลักจริต ๖ เพ่ือการจัดสรรหลักธรรมใหเหมาะสมกับบุคคลเพื่อไดรับผลที่เปนเลิศจากการฝก
ปฏิบัติน้ัน การใชคําพุทธศาสนสุภาษิตสอดแทรกในคําสอน การดําเนินชีวิตใหเจริญดวยหลัก 
ภาวนา ๔ เพ่ือพัฒนา กาย ศีล จิต และปญญาของตน  และสําหรับผูมีหนาที่ในการพัฒนาผูอ่ืนก็
มีหลักธรรมจํานวนมากที่เหมาะสมในการนํามาใชใหสอดคลองกับสถานการณน้ัน ๆ ไดเปน
อยางดี รวมถึงการอยูรวมกันอยางมีเมตตา ปรารถนาดีอยากใหผูอ่ืนไดรับความสุข และมีชีวิตที่
พัฒนาอยางสมบูรณ           

๒. เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนากับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎีตะวันตกซึ่งเปนแนวความคิดที่ใชอยูในปจจุบันนี้ พบวา มีทั้ง
ความคลายคลึงกันและความแตกตางกัน กลาวคือ มีเปาหมายในการพัฒนาปรับปรุงทรัพยากร
มนุษยเหมือนกัน แตแตกตางกันที่เปาหมายเชิงลึก น่ันคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก

                                                 
๙๖พระบุญจันทร  จนฺทสาโร (แกวบุญยงค), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติ

ลาวตามหลักไตรสิกขา” ,  วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต , สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ,              
(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พุทธศักราช ๒๕๕๑), หนา บทคัดยอ – ๑.  

๙๗พระไพศาล  วิสาโล, การศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย. (คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฎ
เชียงราย, ๒๕๔๒), หนา ๒. 



๕๔ 
 
ทฤษฎีตะวันตกจะพัฒนามนุษยเพ่ือสนองตอบความตองการขององคกรในดานการเพิ่มผลผลิต
ตามแนวคิดของปรัชญาระบบทุนมนุษยหรือตามแนวคิดของปรัชญามนุษยนิยม  

๓.  ผลลัพธที่เกิดจากการพัฒนาพบวา  ขอแตกตางของพฤติกรรมที่เกิดจากการ
นําทฤษฎีทางตะวันตกมาประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการนําหลักพุทธธรรมมา
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มีลักษณะที่แตกตางกันอยูบาง คือ ผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักทฤษฎีตะวันตกมีลักษณะฉาบฉวย  กลาวคือไมมีความยั่งยืนเหมือนนําหลักธรรม
ทางพระพุทธศาสนามาพัฒนา  ซ่ึงจากการสัมภาษณพระมหาเถระ  พระนักเผยแผ   คณะ
ผูบริหารผูนําองคกร และ กลุมผูมีชื่อเสียงในสังคมพบวาผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
ทฤษฎีตะวันตกมีเพียงศักยภาพของรางกาย   และสติปญญา  ทักษะ  ความสามารถเฉพาะใน
งานที่ทําหรือผลเฉพาะดานการทํางาน แตผลลัพธการพัฒนาตามหลักพระพุทธศาสนามีลักษณะ
ที่เปนการพัฒนาที่ยั่งยืน กลาวคือ การพัฒนานั้นเปนการพัฒนาในทุก ๆ มิติของชีวิต ไมวาดาน
รางกาย ดานจิตใจ หรือดานสติปญญา อารมณ สังคม และสิ่งแวดลอมรอบตัว ซ่ึงถือวาเปนการ
ใชชีวิตอยางสมดุล ดวยหลักการ “เดินทางสายกลาง” ๙๘ 

สันติชัย  อินทรออน  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  ทิศทางและแนวโนมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชยไทย  ผลการศึกษาพบวา  ผูบริหารและพนักงานของ
ธนาคารกสิกรไทยสวนใหญ เห็นวาธนาคารเลือกใชปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบทุน
ทางปญญา มีวิสัยทัศนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบบใหมที่กําหนดบทบาทของฝาย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหทําหนาที่ในการเปน  ผูนําการเปลี่ยนแปลง การเปนหุนสวนทางธุรกิจ
ที่จะมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธขององคการสนับสนุน แนะนํา และใหคําปรึกษากับสายงาน
หลักของธนาคารในการเลือกรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม มีการจัดหาบุคลากรแบบที่
เปนระบบ มีมาตรฐานที่ชัดเจน การฝกอบรมเนนกระบวนการสงเสริมการเรียนรูใหเกิดขึ้นใน
องคการ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบประเมินความสัมพันธระหวางผลงานกับกลยุทธ
องคการ๙๙ 

 
 

                                                 
๙๘พระศักดิ์ดา  วิสุทฺธิญาโณ (มรดา),  ”การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธตามแนวของ        

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) ” , วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต , สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พุทธศักราช  ๒๕๕๐), หนา บทคัดยอ. 

๙๙สันติชัยอินทรออน, “ทิศทางและแนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชยไทย”, 
วิทยานิพนธ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ,  ๒๕๔๖ ) ,               
หนา บทคัดยอ. 



๕๕ 
 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พอสรุปไดวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปน
กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรที่สําคัญที่สุด  เพราะมนุษยเปนตัวขันเคลื่อนที่สําคัญและมี
บทบาทมากที่สุดในการพัฒนาทุกๆ ดาน  และจะทําอยางไรที่จะใหองคการนั้นมีคุณภาพ  นั้น
คือ  ถาองคการนั้นมีบุคลากรที่ดีมีคุณภาพแลวและจะตองคงรักษาบุคลากรนั้นใหอยูกับองคการ
ใหนานที่สุดหรือมีการจัดการฝกทักษะใหกับบุคลากรในองคการก็ได เพ่ือที่จะไดพัฒนาบุคลากร
ใหมีความสามารถในการทํางานและมีการแกปญหาเมื่อมีอุปสรรคไดทันทวงที 

 
๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวนา ๔  พบวามีผูทําการศึกษาวิจัยไวดังน้ี 

       ทวีรัตน  นาคเนียม   ไดศึกษาการวิจัยเรื่อง “ผลของการฝกสมาธิที่มีผลตอการ
ใหเหตุผลเชิงจริยธรรมของผูตองขัง”  ผลการวิจัยพบวา  ผูตองขังที่ไดรับการฝกสมาธิยอมรับวา
การฝกสมาธิเปนสิ่งดีมีประโยชนตอตัวเขาเอง  ทําใหจิตใจสงบ  อารมณโกรธลดนอยลง  มี
เหตุผลมากขึ้น  และสนใจในการศึกษาธรรมะมากขึ้น  กรมราชทัณฑควรเนนการอบรมฟนฟู
จิตใจ  โดยใชวิธีการอบรมสั่งสอนทางดานศีลธรรม   จัดหาสถานที่เหมาะสมในเรือนจําเปนที่ที่ให
ผูตองขังไดฝกสมาธิ  และกรมราชทัณฑควรใหการอบรมทางดานศาสนา  ศีลธรรม  และ
จริยธรรมแกพนักงานเรือนจําดวยเพราะเปนผูใกลชิด  และเปนแบบอยางตลอดจนเปนผูใหคุณ
ใหโทษผูตองขัง๑๐๐ 

  นางสาวนพรัตน  พัฒนธัญญา  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  การศึกษาวิเคราะห
การพัฒนาบุคคลเพื่อความเปนผูนําตามหลักพระพุทธศาสนา   ผลการศึกษาพบวา  
 ๑. ดานแนวคิดในการพัฒนาบุคคล จะตองศึกษาวิเคราะหถึงองคประกอบที่เปน
การดึงและการผลักดานศักยภาพของบุคคลตั้งแตเยาววัย เปนการสงเสริมพัฒนาการที่ดีสําหรับ
เด็กในดานตางๆ มุงหวังเพ่ือสรางตนทุนชีวิตที่ดีใหแกเด็กและเยาวชน เพ่ือที่จะทําการพัฒนาให
เปนมนุษยเพ่ือมนุษยทั้งทางดานรางกาย จิตใจและสติปญญา ในการดําเนินชีวิตของตนและการ
อยูรวมกับสังคมไดอยางมีความสุข  
  ๒.  ดวยกระบวนการพัฒนาบุคคลตามหลักไตรสิกขา กรรมฐาน โดยการดึง
ศักยภาพดานกุศลและผลักอกุศล ที่มีหลักอิทธิบาท ๔ และหลักคุณธรรมจริยธรรมที่เชื่อมโยงให
เขากับจริตของแตละบุคคลและกฎธรรมชาติซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ คือ เปนตัวตนแบบในฐานะผูนํา 

                                                 
     ๑๐๐ทวีรัตน นาคเนียม, “ผลของการฝกสมาธิที่มีผลตอการใหเหตุผลเชิงจริยธรรมของ

ผูตองขัง”,  ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสาน
มิตร),  ๒๕๓๐. 



๕๖ 
 
ที่ปกครองบุคลากรของแตละหนวยจากฐานลางจนถึงการขยายฐานในแตละระดับ ดวยระบบการ
ปกครองตามหลักทศพิธราชธรรม 

  ๓. ดานปญหา คือ การขาดผูนําที่พรอมไปดวยจิตวิญญาณของความเปนผูนํา 
จึงทําใหเกิดอุปสรรคในการพัฒนาบุคคลในการพัฒนากาย จิตและสติปญญา แนวทางการแกไข
การพัฒนาบุคคลเพื่อความเปนผูนําตามหลักพระพุทธศาสนาเทานั้น ที่จะสามารถแกไขปญหา
และอุปสรรคได ดวยการคิดนอกกรอบที่เปนไปไดของปจเจกบุคคล พรอมกับการสรางและ
สงเสริม ปรับเปลี่ยน นํามาประยุกตใชในสังคมไทย โดยตองประสานการพัฒนาการเรียนรู 
ฝกอบรม คนควา วิจัย ทดลอง เปนตน๑๐๑ 

 พระพุทธินันทน  บุญเรือง  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
แบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา” ผลการศึกษาพบวา มีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา
มากมายที่สามารถนํามาปรับใชกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันได เชน หลักทิฏฐธัม
มิกัตสังวัตตนิกธรรม  สัมปรายิกัตถสังวัตตนิกธรรม  อิทธิบาท  มรรค  สังโยชน  หรือรวม
เรียกวา ไตรสิกขา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันเปนการพัฒนาคน หลักธรรมเหลานี้สามารถ
นําไปใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสมและเกิดประสิทธิผลซ่ึงมีเปาหมายในการ
พัฒนาหลัก ๆ อยูเพียง ๔  อยางคือ  การพัฒนากาย  การพัฒนาศีล  การพัฒนาจิต  และการ
พัฒนาปญญา๑๐๒ 

 พระสมศักด์ิ  สนฺตวาโจ   (สนธิกุล)   ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธตามแนวของ  พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต) ”  ผลการศึกษาวา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักพระพุทธศาสนาเถรวาทแบงออก ๔  ดาน ได  (๑) การพัฒนา
ทางความประพฤติ  คือ  ทางกายและวาจา  ใหมีศีล   (๒)   การพัฒนาดานอินทรีย   ๖  คือ  ให
รูจักสํารวมอินทรียของตนอยางมีสติกํากับ  (๓)   การพัฒนาจิตใจใหเกิดความเขมแข็งมั่นคง  
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ  (๔) การพัฒนาดานปญญา เพ่ือใหเกิดความรู ความ
เขาใจในการปฏิบัติตนตอสรรพสิ่งทั้งปวง๑๐๓       

                                                 
๑๐๑นางสาวนพรัตน พัฒนธัญญา”, การศึกษาวิเคราะหการพัฒนาบุคคลเพื่อความเปนผูนําตาม

หลักพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พุทธศักราช ๒๕๕๑), หนา บทคัดยอ . 

๑๐๒พระพุทธินันทน บุญเรือง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”,  
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๒๕๕๑), หนา บทคัดยอ. 

๑๐๓พระสมศักดิ์ สนฺตวาโจ (สนธิกุล), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธตามแนวของ          
พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต)”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๑. 



๕๗ 
 

พิชญรัชต  บุญชวย  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  การศึกษากระบวนการสรางภาวนา ๔ 
โดยใชหลักไตรสิกขา ผลการศึกษาพบวา ไตรสิกขาเปนระบบการศึกษาที่เนนการฝกอบรม
ตนเองอยางเปนขั้นตอนและมีกระบวนการที่ประสานกันอยางเปนพ้ืนฐานใหแกกันจนถึงความพน
ทุกข โดยเริ่มจากการสํารวมระวังกาย วาจา ใจ ไมใหตกอยูภายใตการครอบงําของกิเลสและใหมี
ปกติไมเบียดเบียนผูอ่ืน ตอเม่ือกาย วาจา ใจ สงบระงับจากอารมณภายนอกแลวจึงเปนฐานใน
การฝกอบรมจิตใหมีสติตั้งม่ัน เกิดสมาธิไมหวั่นไหวไปตามอํานาจของนิวรณ  ๕  จนจิตนิ่ง  สงบ  
เปนกลาง  อยางมีสติอยูในสภาพควรแกการงานแลว จึงสามารถใชปญญาพิจารณาสภาวธรรมที่
ปรากฏขึ้นในปจจุบันขณะจนรูทันสภาวะไตรลักษณของสิ่งทั้งหลายทั้งภายในและภายนอกตาม
ความเปนจริงและรูแจงในอริยสัจ ๔ ทําใหสามารถละกิเลสที่เปนเหตุใหเกิดทุกขไดโดยสิ้นเชิง๑๐๔ 

 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ พอสรุปไดวา  ภาวนามี ๔ คือ การปฏิบัติ  ดานสิล  
สมาธิ ปญญาและกาย ดังน้ัน เม่ือเวลามนุษยมีการกระทําอะไรก็ตามทุกๆ ครั้งก็มักจะมีการ
ปฏิบัติเรื่อง ภาวนา ๔ เขามาเกี่ยวของเสมอ ยกตัวอยางเชน เม่ือเราทํางานตองมีสมาธิในการ
ทํางานและเมื่อตองการแกปญหาก็มีปญญารวมถึงรางกายเขาไปมีสวนรวมทุกครั้ง แตถาทาง
ปฏิบัติธรรมแลวก็ตองมี สีล มีสมาธิ มีปญญาและมีกาย ถาขาดสิ่งใดสิ่งหน่ึงก็ปฏิบัติธรรมไมได
น้ันเอง 
 ๒.๕.๓ งานวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานทางทหาร 

พันโท  เสนาะ   สภาพไทย   ไดศึกษาเรื่อง “หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
ตามความคิดเห็นของนักเรียนเสนาธิการทหารบก”  ผลการศึกษาพบวา  โดยสวนใหญแลว
นักเรียนเสนาธิการทหารบก จะใหความเห็นวาการบริหารบานเมืองและสังคมที่ดีของรัฐบาล มี
ความสําคัญอยูในระดับสูง ไดแก ดานความโปรงใส ดานการมีสวนรวม ดานความรับผิดชอบ 
ดานความคุมคา  ดานนิติธรรม และดานคุณธรรม อยูในระดับปานกลางและจากการทดสอบ
สมมติฐานพบวา นักเรียนเสนาธิการทหารบกที่มี อายุ  สถานภาพ การศึกษา ระดับรายได ชั้น
ยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ และตําแหนงหนาที่ตางกันไมมีผลตอความคิดเห็นเรื่องการ
บริหารบานเมืองและสังคมที่ดีของรัฐบาลแตกตางกัน๑๐๕ 

                                                 
   ๑๐๔พิชญรัชต บุญชวย ,“การศึกษากระบวนการสรางภาวนา ๔ โดยใชหลักไตรสิกขา”, 

วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขา พระพุทธศาสนา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย,๒๒๕๔๙), หนา ๑๕๕. 

   ๑๐๕พันโท เสนาะ สภาพไทย, “หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีตามความคิดเห็นของ
นักเรียนเสนาธิการทหารบก”, วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา
,๒๕๔๙, หนา บทคัดยอ.  



๕๘ 
 
 พันเอก   รุงอรุณ   ไทยตรง   ไดศึกษาเรื่อง  การจัดการศึกษาดานวิชาชีพของ
กองทัพบก สําหรับทหารกองประจําการ  คายสมเด็จพระเอกาทศรถ   ผลการวิจัยพบวา    
ทหารกองประจําการสวนใหญ  มีความเชื่อม่ันในการศึกษาดานวิชาชีพของกองทัพบก วา
สามารถนําไปใชในการประกอบอาชีพเม่ือปลดจากกองประจําการได  ในสวนของการจัดทํา
หลักสูตร   ควรไดมีการสํารวจความตองการของทหารกองประจําการกอนวาตองการจะศึกษา  
ในวิชาชีพใด   แลวดําเนินการตามความตองการดังกลาว  เชน  การเพิ่มวิชาชีพที่ทันสมัย , การ
เนนการปฏิบัติมากกวาภาคทฤษฏี  เพ่ือประโยชนไปใชประกอบอาชีพไดจริง และ การฝกอบรม
วิชาชีพควรมีตลาดแรงงานรองรับ  และควรมีการปรับปรุงหลักสูตร และการพัฒนาระบบการจัด
การศึกษา  จะสงผลดีตอผูเขารับการศึกษาดานวิชาชีพ ทั้งเน้ือหาหลักสูตร , กิจกรรมการศึกษา 
, ความเหมาะสมของวิทยากร และ อุปกรณดานการศึกษาวิชาชีพ ๑๐๖ 

พันเอก   พิเชษฐ  คงศรี   ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  อํานาจตามกฎหมายในการ
รับรองการปฏิบัติงานทางทหาร  ผลการวิจัยพบวา  การสิ้นสุดของสงครามเย็นในชวงปลาย
ศตวรรษที่ ๒๐ ที่เกิดการพังทลายของอิทธิพลและอํานาจทางการทหารและลัทธิคอมมิวนิสต ได
สงผลโดยตรงการวางยุทธศาสตรทหารและนโยบายการปองกันประเทศและการรักษาความ
ม่ันคงภายในของไทยอยางหลีกเลี่ยงไมไดเดิมกองทัพไทยไดใชกฎหมายวาดวย ปองกันการ
กระทํา อันเปนคอมมิวนิสต เปนเครื่องมือในการเผชิญกับภัยคุกคามดังกลาว  แต ใน
สภาพแวดลอมทางดานยุทธศาสตร และความมั่นคงของรัฐในปจจุบันไดเปลี่ยนแปลงไปเปน
รูปแบบของภัยการกอการราย ภัยของอาชญากรรมขามชาติ ภัยของการอพยพหลับหนีเขาเมือง 
ภัยของปญหายาเสพติด ภัยที่เกิดจากการคา อาวุธสงคราม เคมีชีวภาพและอาวุธนิวเคลียร ซ่ึง
ภัยที่เกิดขึ้นใหมตางๆ  เหลานี้ยังคมเปนภารกิจที่กองทัพยังตองเขาไปดําเนินการหรือเขาไปมี
สวนรวมในการปฏิบัติกับหนวยงานอื่น และกองทัพยังขาดกฎหมายที่เปนเครื่องมือเพ่ือใชในการ
ขจัด หรือตอสูกับภัยเหลานั้นไดอยางทันทวงทีดวยเหตุน้ี  การคนควา วิเคราะห หาหลักการ
และเหตุผลในการกําหนดอํานาจตามกฎหมายขึ้น  เพ่ือใชในการแกปญหาเพื่อรับรองการปฏิบัติ
ทางทหารอันจะเปนหนทางที่นําไปสูความอยูรอดปลอดภัย และความเขมแข็งของชาติตอไป ๑๐๗ 

 
 

                                                 
       ๑๐๖พันเอก รุงอรุณ  ไทยตรง, “การจัดการศึกษาดานวิชาชีพของกองทัพบกสําหรับทหารกอง
ประจําการ คายสมเด็จพระเอกาทศรถ, เอกสารวิจัยสวนบุคคล วิทยาลัยการทัพบก, สถาบันวิชาการ
ทหารบกชั้นสูง , ๒๕๔๙. 

   ๑๐๗พันเอก พิเชษฐ คงศรี, อํานาจตามกฎหมายในการรับรองการปฏิบัติงานทางทหาร, เอกสาร
วิจัย, (วิทยาลัยการทัพบก สถาบันวิชาการทหารบกชั้นสูง, ๒๕๔๕), หนา บทคัดยอ. 



๕๙ 
 

พันเอก  ศุภชัย  พรหมรุงเรือง  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่มีผลที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกําลังพลในมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ผลการวิจัยพบวา  ใน
การพัฒนาบุคลากรในองคกรหรือหนวยงานนั้น สิ่งหน่ึงที่จะตองนํามาพิจารณาคือ ความพึง
พอใจ เพราะความพึงพอใจถือวาเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน  เปนสิ่งที่ชวย
กระตุนหรือจูงใจใหบุคลากรหรือกําลังพลเกิดความกระตือรือรน ตั้งใจและเชื่อม่ันในหนวยงาน
อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แตอาจมีปจจัยบางประการที่ทําให
บุคลากรหรือกําลังพลเกิดความถดถอยในอุดมการณในการทํางาน  ขาดความกระตือรือรน ขาด
ความตั้งใจขาดความภาคภูมิใจในงาน  หรือดหนวยงานที่ตนสังกัด ทําใหประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานลดลงและสงผลกระทบตอความความสําเร็จขององคกรหรือหนวยงานในที่สุด๑๐๘ 

พันเอก  อินทวัชร  ลี้จินดา  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  ศึกษาพฤติกรรมนักโทษ
เด็จขาดคดียาเสพติดที่ผานการอบรมโครงการคายฟนฟูและพัฒนาคุณภาพชีวิตในคายทหารกรม  
ทหารราบที่ ๔   ผลการวิจัยพบวา   ปจจุบันยาเสพยติด เปนปญหาวิกฤติในประชาคมโลก  
โดยเฉพาะประเทศไทยไดรับผลกระทบอยางรุนแรงตอความมั่นคงของชาติ  รัฐบาลมีนโยบายใน
การแกไขปญหายาเสพติดในสังคมจะตองผนึกกําลังรวมกันใหเปนพลังแผนดินเพ่ือเอาชนะยา
เสพติดใหไดโดยเร็ว สําหรับผูตองโทษที่เปนผูเสพยาเสพติดทางการแพทยถือวาเปนผูปวยที่
ตองไดรับการบําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพ เพ่ือทําลายโครงสรางของปญหายาเสพติด โดย
ตัดวงจรของยาเสพติดดวยการแยกผูเสพยาเสพติดออกมบําบัดฟนฟูสมรรถภาพ  กองทัพบกได 
รวมมือกับสวนราชการที่เกี่ยวของรับนักโทษดังกลาว  เขารับราชการฟนฟูสมรรถภาพตาม
โครงการคายฟนฟูและพัฒนาคุณภาพชีวิต  ในคายทหารเรียกวา   “โรงเรียนวิวัฒนพลเมือง” เมือ
เสร็จการฟนฟูสมรรถภาพแลว  กรมราชทัณฑจะไดดําเนินการปลอยไปอยูกับครอบครัว  โดยมี
สถานภาพเปนผูถูกคุมประพฤติและจะตองปฏิบัติตนภายใตกฎเกณฑและเง่ือนไขการคุม 
ประพฤติจนกวาจะพนโทษตามหมายศาล กรมทหารราบที่  ๔  เปนหนวยหนึ่งที่ไดรับมอบหมาย
งานฟนฟูสมรรถภาพนักโทษเด็ดขาด  คดียาเสพติดนี้ดวยอนึ่งในขณะที่นักโทษดังกลาวไดผาน
การบําบัดรักษาหรือถอนพิษยามาแลว  ระหวางการฝกอบรมนักโทษเลิกเสพยาไดแลว แตเม่ือ
จบการอบรมแลวเขาจะกลับไปอยูในสภาพแวดลอมที่มีจุดออนตอการแพรระบาดของยาเสพติด  
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของนักโทษเปนจุดแข็งที่สําคัญที่จะทําใหผูเคยเสพยาเสพติดสามารถ

                                                 
   ๑๐๘พันเอก ศุภชัย พรหมรุงเรือง,  “ ปจจัยที่มีผลที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

กําลังพลในมณฑลทหารบกที่ ๓๑” , เอกสารวิจัย (วิทยาลัยเสนาธิการทหาร  สถาบันวิชาปองกันประเทศ
,๒๕๕๑), หนาบทคัดยอ.  



๖๐ 
 
อยูในพ้ืนที่ดังกลาวไดโดยไมหันกลับไปเสพยาอีกผูวิจัยจึงตองการศึกษาพฤติกรรมของนักโทษ
หลังผานการอบรมไปแลวน่ัน๑๐๙ 
  รอยโท หญิง  เกศินี  วัจนะพุกกะ ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  ความพึงพอใจใน
การทํางานของนายทหารประทวน : ศึกษาเฉพาะกรณีกรมพลาธิการทหารบก โดยการศึกษา
เปรียบเทียบความพึงพอใจ   ในการทํางานของนายทหารประทวน   ตามลักษณะสวนบุคคลและ 
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน ใชนายทหาร
ประทวนในกลมพลาธิการทหารบกจํานวน ๒๗๐ นาย เปนกลุมตัวอยางศึกษาผลการศึกษา
พบวา นายทหารประทวนฯ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลางและมีความพึง
พอใจในการทํางานอยูในระดับมาก สําหรับระดับความพึงพอใจในการทํางานไดพบวา 
นายทหารประทวนที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน  
สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับชั้นยศ อัตราเงินเดือน อายุราชการและ
กําเนิด ไมทําใหความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน และบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการทํางาน๑๑๐ 
  
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ พอสรุปไดวา  หนวยงานทหารนั้นไมไดน่ิงนอนใจในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  เพราะไดมีการจัดตั้งโรงเรียน(กศน.)ในคายทหารหรือใหกําลังพลที่มี
ความสามรถที่จะเรียนตอในระดับที่สูงขึ้นก็มีการสนับสนุนใหกําลังพลไดศึกษาตอแมกระทั้ง
ผูตองขังที่กระทําความผิดในดานตางๆ น้ัน  หนวยงานทางทหารก็ยังมีการอบรมเพื่อที่จะให
ผูกระทําความผิดไดกลับเน้ือกลับตัวใหม เม่ือเวลาพนผิดออกมาแลวจะไดเปนคนดีของ
หนวยงานหรือสังคมตอไป 
 

 

 

 

                                                 
 ๑๐๙พันเอก อินทวัชร ล้ีจินดา, ศึกษาพฤติกรรมนักโทษเด็จขาดคดียาเสพติดที่ผานการอบรม

โครงการคายฟนฟูและพัฒนาคุณภาพชีวิตในคายทหารกรม ทหาราบที่ ๔, เอกสารวิจัย, (วิทยาลัยการทัพบก  
สถาบันวิชาการทหารบกชั้นสูง , ๒๕๔๕), หนา บทคัดยอ. 

  ๑๑๐รอยโทหญิง เกศินี  วัจนะพุกกะ, “ความพึงพอใจในการทํางานของนายทหารประทวน : ศึกษา
เฉพาะกรณีกรมพลาธิการทหารบก”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร), (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร), ๒๕๔๗.  



๖๑ 
 
๒.๖  กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) 

         จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูศึกษานํามากําหนดเปนกรอบแนวคิด
การวิจัยประกอบดวย 

 ตัวแปรตน  ไดแก ขอมูลสวนบุคล คือ  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ อายุราชการ 

 ตัวแปรตาม ไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ คือ ดานกาย ดานสีล 
ดานจิต ดานปญญา  

 ดังภาพที่ ๒.๖  กรอบแนวคิด 

 
                      ตัวแปรตน                              ตัวแปรตาม 
     (Independent Variables)         (Dependent Variables) 
 
 
 
 

 

 

 

 
 

 

 
 

ขอมูลสวนบุคคล 
๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. ระดับการศึกษา 
๔. ชั้นยศ 
๕. อายุราชการ 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ตามหลักภาวนา ๔ 

      ๑.  ดานกาย 
      ๒. ดานศ ีล 
      ๓. ดานจิต 
     ๔.  ดานปญญา 
 



บทที่ ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิ จัย เ ร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑”  ผูวิจัยดําเนินการวิจัยตามลําดับดังน้ี 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัยการวิจัย 
 ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

งานวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ทําการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงใชรูปแบบการ
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  
 

๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

๑ .   ประชากร (Population)  คือขาราชการทหารในกองบัญชาการมณฑล    
ทหารบกที่ ๓๑  ประมาณจํานวน   ๕๓๗ ๑ นาย  (ชวงป พ.ศ. ๒๕๕๔) 

๒. กลุมตัวอยางที่ใชในการทดลองเครื่องมือ (Try out) เปนนายทหารสัญญาบัตร 
นายทหารประทวนและพลทหาร ที่ปฏิบัติงานในศูนยฝกนักศึกษาวิชาทหาร มณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
และกองรอยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที่ ๓๑ จํานวน ๓๐ นาย  

๓. กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน  
และพลทหาร ในกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ เลือกสุมอยางงาย และแจกแบบสอบถาม
จํานวน  ๒๒๕ ชุด ไดรับคืน ๒๐๙ ชุด คิดเปนรอยละ ๙๑.๑๑ ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด
แยกไดดังน้ี 
 
                                          

 ๑สภาพกําลังพลของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑,  เอกสารอัดสําเนา. 



 ๖๓

ตารางที่ ๓.๑  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย 
 

ลําดับ สถานภาพ 
จํานวนกลุมตัวอยาง 

จํานวนที่แจก จํานวนที่ไดรับคืน 
๑ นายทหารสัญญาบัตร ๔๑ ๔๑ 
๒ นายทหารประทวน ๑๓๔ ๑๓๔ 
๓ พลทหาร ๕๐ ๕๐ 
 รวมทั้งสิ้น ๒๒๕  ชุด ๒๐๕  ชุด 

  

๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัยโดยดําเนินการ
สรางแบบสอบถามดังน้ี 

๓.๓.๑  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือในการวิจัย โดยศึกษาเอกสารวิชาการและจาก
งานวิจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

๑.ศึกษาเอกสาร  ตํารา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
๒.กําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ 
๓.สรางเครื่องมือ จากกรอบเนื้อหาในคําจํากัดความของศัพทที่ใชในการวิจัย 
๔.เสนอรางเครื่องมือการวิจัยตออาจารยที่ปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามที่

อาจารยที่ปรึกษาแนะนํา 
๕.นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลวใหผูเชี่ยวชาญจํานวน ๕ ทานเพื่อตรวจสอบ

ความเที่ยงตรง (Validity) ทั้งความตรงของเนื้อหา (Content validity) และความตรงตาม
โครงสราง (Construct validity) โดยการหาคา IOC (Rovinelle & Hambleton)๒ 

๖.นําเครื่องมือที่ตรวจสอบแลวไปทดลองใช(Try out) กับกลุมตัวอยางที่เปน
นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน และพลทหาร จํานวน ๓๐ ชุด เพ่ือหาความเที่ยง 

                                          
๒สมจิตร แกวนาค, “การพัฒนาและศึกษาความเปนไปไดของระบบการประกันคุณภาพหลักสูตร

ฝกอบรมของกองทัพอากาศ”, ปริญญานิพนธดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร, ๒๕๔๑), หนา ๑๕๘. 



 ๖๔

(Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficients) ตามวิธีของ Cronbach๓ ไดคา
สัมประสิทธิ์ของความเที่ยงรายขอ และสัมประสิทธิ์ของความเที่ยงทั้งฉบับเทากับ .๘๙๔๖ 

๗.นําเครื่องมือที่แกไขปรับปรุงสมบูรณแลวไปเก็บขอมูล ในกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  จํานวน ๒๒๕ ชุด 

๓.๓.๒ สรางแบบสอบถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและตัวแปรที่ใชสําหรับการ
ศึกษาวิจัยในครั้งน้ีโดยแบงออกเปน ๓ ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตาม  เพศ  อายุ ระดับวุฒิการศึกษา  ชั้นยศ  อายุราชการ  มีลักษณะเปนแบบปลายปด  
ใหเลือกตอบ         

ตอนที่ ๒  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
ตามหลั กภาวนา  ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑  ทั้ ง  ๔  ด าน  คื อ                     
ดานกายภาวนา   ดานสีลภาวนา  ดานจิตภาวนา  และดานปญญาภาวนา  โดยแบบสอบถาม    
มีลักษณะเปน  มาตราสวนประมาณคา (Ratingscale) ๕ ระดับ๔ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 

 เห็นดวยมากที่สุด          ใหคะแนน   เทากับ  ๕ 
 เห็นดวยมาก       ใหคะแนน  เทากับ  ๔ 
 เห็นดวยปานกลาง       ใหคะแนน  เทากับ  ๓  
 เห็นดวยนอย       ใหคะแนน  เทากับ  ๒ 
 เห็นดวยนอยที่สุด          ใหคะแนน  เทากับ  ๑ 

ตอนที่ ๓  เปนแบบสอบถามปญหา  และขอเสนอแนะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ทั้ง ๔ ดาน คือ           ดานกาย
ภาวนา  ดานสีลภาวนา  ดานจิตภาวนา  และดานปญญาภาวนา  เกี่ยวกับความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะทั่วไปมีลักษณะเปนแบบปลายเปด (Open Questions) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถาม
ไดแสดงถึงปญหาและแนวทางการแกปญหาโดยเสรี  
 
 
 

                                          
๓ประยูร  อาษานาม , “คูมือวิ จัยทางการศึกษา”, พิมพครั้ งที่  ๒ ,  คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยขอนแกน, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๑), หนา ๘๗. 
๔ธีรยุทธ  พ่ึงเพียร, “สถิติเบื้องตนและการวิจัย”, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสูตรไพศาล, 

๒๕๔๕), หนา ๑๓๐. 



 ๖๕

๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล     
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการเกบ็รวบรวมขอมูลดวยตนเอง ดังนี้ 
 ๑. นําแบบสอบถามจํานวน ๒๒๕ ชุด โดยกระจายกลุมตัวอยางไปยัง นายทหาร  
สัญญาบัตร  นายทหารประทวน  และพลทหาร  การเก็บรวบรวมขอมูลและดําเนินการเก็บคืน
ภายใน  ๒  สัปดาห  
 ๒. รวบรวมแบบสอบถามทีไ่ดรับคืนจากนายทหาร  สัญญาบัตร  นายทหารประทวน  
และพลทหาร จํานวน ๒๐๕ ชุด คิดเปนแบบสอบถามที่ไดรับคนืรอยละ ๙๑.๑๑ ของจํานวน
แบบสอบถามทั้งหมด 

๓.๕  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ  คือ ใชโปรแกรม
สําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร  เพ่ือวิเคราะหหาคาสถิตตาง ๆ ดังน้ี 
 ตอนที่  ๑  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหขอมูลโดย
การแจกแจงความถี่และรอยละ  นําเสนอเปนตารางประกอบการบรรยายผล 
 ตอนที่ ๒  ขอมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  วิเคราะหขอมูลโดยใช
สถิติคาเฉลี่ยเลขคณิต ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นําเสนอในรูปตารางประกอบคํา
บรรยาย โดยกําหนดเกณฑในการวิเคราะห  ตามแนวคิดของเบสท (Best) แปลความหมายดังนี้๕ 
 
 ๔.๕๐ – ๕.๐๐   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
 ๓.๕๐ – ๔.๔๙   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับมาก 
 ๒.๕๐ – ๓.๔๙   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
 ๑.๕๐ – ๒.๔๙   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับนอย 
 ๑.๐๐ – ๑.๔๙    หมายความวา   มีความคิดเห็นในระดับนอยที่สุด 
 ตอนที่ ๓ แบบสอบถามปญหา และขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที ่ ๓๑ ทั้ง ๔ ดาน วิเคราะหเน้ือหาสาระ
ประเด็นสําคญั แลวนําเสนอเปนการเขียนแบบความเรียง 

                                          
๕ภาวินี  ชินคํา, “รูปแบบการบริหารงานดวยหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค”, วิทยานิพนธครุศาสตร 
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๘), หนา ๔๘. 



๖๖ 

บทที่ ๔ 
ผลการศึกษา 

 การศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยนํา
แบบสอบถาม ที่รวบรวมไดจากประชากรจํานวน ๒๐๕ คน มาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
การวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร ผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงออกเปน ๔ ตอน มี
รายละเอียดดังตอไปน้ีซ่ึงผูวิจัยไดแบงการนําเสนอออกเปน ๔ สวน ดังน้ี   

๔.๑  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
๔.๒  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล

ทหารบกที่ ๓๑ 
๔.๓ การเปรยีบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล 
๔.๔  การนําแนวทางการประยุกตใช การพัฒนาทรพัยากรมนษุย ตามหลักภาวนา ๔ 

ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

๔.๑  สถานภาพสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม 

 การศึกษาขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดศึกษาขอมูล
ทั่วไป ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชัน้ยศ อายุ
ราชการ ผลการวิเคราะหขอมูลดานสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังใน
ตารางที่ ๔.๑ 

   
 
 
 
 
 
 
 
 



  ๖๗

ตารางที่ ๔.๑  แสดงจํานวนและรอยละ ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจยัสวนบคุคล 
                                  

(n = ๒๐๕) 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน(คน) รอยละ 

๑. เพศ    
 ชาย ๑๗๕ ๘๕.๔ 
 หญิง ๓๐ ๑๔.๖ 
๒. อายุ    
 ต่ํากวา ๒๕ ป          ๕๑ ๒๔.๙ 
 ๒๕ – ๓๕ ป ๔๐ ๒๙.๕ 
 ๓๖ – ๔๕ ป ๓๓ ๑๖.๑ 
 ๔๖ – ๕๕ ป ๖๘ ๓๓.๒ 
 มากกวา ๕๖ ปขึ้นไป     ๕๖ ๑๙.๒ 
๔. ระดบัการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี  ๑๓๔ ๖๕.๔ 
 ปริญญาตรี /  เทียบเทา ๖๘ ๓๓.๒ 
 สูงกวาปริญญาตร ี ๓ ๑.๕ 
๕. ชั้นยศ    
 นายทหารสัญญาบัตร  ๔๓ ๒๑.๐ 
 นายทหารประทวน ๑๒๖ ๖๑.๑ 
 พลทหาร ๓๖ ๑๗.๖ 
๖. อายุราชการ   
 ต่ํากวา ๕ ป ๕๕ ๒๖.๗ 
 ๕-๑๕ ๔๒ ๒๐.๕ 
 ๑๖ – ๒๕   ๔๑ ๒๐.๐ 
 ตั่งแต ๒๖ ปขึน้ไป ๖๗ ๓๒.๗ 

 
        



  ๖๘

 จากตารางที่ ๔.๑ พบวา สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ ทหารชายมี
จํานวน ๑๗๕ นาย คิดเปนรอยละ ๘๕.๔  และทหารหญิง มีจํานวน ๓๐ นาย คิดเปนรอยละ 
๑๔.๖ 

อายุของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญอายุระหวาง ๔๖-๕๕ ป มีจํานวน ๖๘ นาย 
คิดเปนรอยละ ๓๓.๒  และอายุระหวาง ๕๖ ปขึ้นไป มีจํานวน ๔๖ นาย คิดเปนรอยละ ๖.๓  

ระดับการศึกษา สวนใหญมีการศึกษาต่าํกวาปริญญาตรีมีจํานวน ๑๓๔ นาย คิดเปน
รอยละ ๖๕.๔ รองลงมาเปนปริญญาตรี/เทยีบเทา มีจํานวน ๖๘ นาย  คิดเปนรอยละ ๓๓.๒  และ   
สูงกวาปริญญาตรีมีจํานวน ๓ นาย คิดเปนรอยละ ๑.๕ 

ชั้นยศ สวนใหญมีสวนใหญเปนนายทหารประทวนมีจํานวน ๑๒๖ นาย คิดเปนรอยละ 
๖๑.๑ รองลงมาเปนนายทหารสัญญาบตัรมีจํานวน ๔๓ นาย คิดเปนรอยละ ๒๑.๐ และพลทหาร
มีจํานวน ๓๖ คิดเปนรอยละ ๑๗.๖ 

อายุราชการ สวนใหญมีอายุราชการ ๒๖ ปขึ้นไปมีจํานวน ๖๗ นาย คิดเปนรอยละ 
๓๒.๒ และมีอายุราชการ ๑๖ – ๒๕ ป มีจํานวน ๔๑ นาย คิดเปนรอยละ ๒๐.๐  

๔.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล  ทหารบกที่ ๓๑ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบก
ที่ ๓๑  ทั้ง ๔ ดาน ไดแก ดานกายภาวนา ดานสีลภาวนา ดานจิตภาวนา ดานปญญาภาวนา 
แสดงดวยคาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังตารางที่ ๔.๒ – ๔.๘ 

 

 

 

 



  ๖๙

ตารางที่ ๔.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ             
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวม   

 (n = ๒๐๕) 

ขอท่ี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  

ระดับความคิดเห็นตอการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปล
ผล 

๑ ดานกายภาวนา ๓.๙๗ .๔๖๕ มาก 

๒ ดานสีลภาวนา ๔.๐๖ .๔๗๕ มาก 

๓ ดานจิตภาวนา ๔.๐๑ .๔๖๗ มาก 

๔ ดานปญญาภาวนา ๓.๙๖ .๔๖๑ มาก 

ภาพรวม  ๓.๙๔ .๓๘๘ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๒ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X =
๓.๙๔) และเม่ือจําแนกรายดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากสุด พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ อันดับแรก ดานสีลภาวนา โดยมี
คาเฉลี่ย ๔.๐๖ รองลงมา ดานจิตตภาวนา โดยมีคาเฉลี่ย ๔.๐๑ และ ดานกายภาวนา โดยมี
คาเฉลี่ย ๓.๙๗   

 

 

 

X



  ๗๐

ตารางที่ ๔.๓  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล    
                       ทหารบกที่ ๓๑ ดานกายภาวนา 

(n = ๒๐๕) 

ขอท่ี ดานกาย 

ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปลผล 

๑ ทานมีน้ําใจและชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ๔.๐๗ .๖๐๗ มาก 

๒ ทานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน ๔.๐๑ .๖๐๒ มาก 

๓ ทานมีการออกกําลังกายเปนประจําทุกวัน ๓.๕๐ .๘๙๕ มาก 

๔ เมื่อทานตั้งใจทํางานอะไรแลว จะตองพยายามทําใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดีที่สุด 

๔.๑๖ .๖๓๐ มาก 

๕ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปนหลัก ๔.๑๒ .๖๑๘ มาก 

๖ ทานทํางานโดยยึดหลักความถูกตองและเปนธรรม ๔.๒๓ .๕๗๘ มาก 

๗ ทานตระหนักถึงความเดือดรอนที่เกิดขึ้นจากการกระทําที่
ไมสํารวมระวัง ทางกาย วาจา ใจ ที่มีตอตนเองและผูอ่ืน 

๔.๐๘ .๖๗๔ มาก 

  รวม  ๓.๙๗ .๔๖๕ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๓  พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานกายภาวนา  โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก  ( X = ๓.๙๗) เม่ือพิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหา
นอย ๓ อันดับไดแก ทานทํางานโดยยึดหลักความถูกตองและเปนธรรม คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๓ 
รองลงมา เม่ือทานตั้งใจทํางานอะไรแลว จะตอพยายามทําใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี คาเฉลี่ย
เทากับ ๔.๑๖ และทาปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปนหลัก คาเฉลี่ยเทากับ 
๔.๑๒  

X



  ๗๑

ตารางที่ ๔.๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล 
                       ทหารบกที่ ๓๑ ดานสีลภาวนา 

 (n = ๒๐๕) 

ขอท่ี ดานสีลภาวนา 

ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปลผล 

๑ ทานมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานอยางเต็มที่และเต็ม
ความสามารถ 

๔.๒๗ .๖๒๙ มาก 

๒ ทานปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและขอบังคับอยางเครงคัด ๔.๒๐ .๖๐๘ มาก 

๓ ทํางานดวยความซื่อสัตย  และยึดมั่นในศีลธรรมจริยธรรม ๔.๒๔ .๖๑๘ มาก 

๔ ทานมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานมากนอย
เพียงใด 

๔.๐๑ .๖๔๕ มาก 

๕ ทานมีการปฏิบัติตนโดยการรักษาศีลหาเปนประจํา ๓๖๐ ๗๓๒ มาก 

  รวม  ๔.๐๖ ๔๗๕ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๔ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานสีลภาวนา  โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ( X = ๔.๐๖) เม่ือพิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ 
อันดับ ไดแก ทานมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานอยางเต็มที่และเต็มความสามารถ คาเฉลี่ย
เทากับ๔.๒๗  รองลงมา ทานทํางานดวยความสื่อสัตยและยึดม่ันในศีลธรรมจริยธรรม คาเฉลี่ย
เทากับ๔.๒๔  และทานปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและขอบังคับอยางเครงคัด คาเฉลี่ยเทากับ 
๔.๒๐ 

 

 

X



  ๗๒

ตารางที่ ๔.๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ   
                        มณฑลทหารบกที่ ๓๑ ดานจิตภาวนา  

          (n = ๒๐๕)                    

ขอท่ี ดานจิตภาวนา 

ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปลผล 

๑ ทานปฏิบัติหนาที่โดยความตั้งใจและอดทน        ตอหนาที่ 
ที่ไดรับมอบหมาย 

๔.๓๒ .๕๗๐ มาก 

๒ ทานมีความมุงมั่นตอการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายอยาง
ดีที่สุด 

๔.๑๕ .๖๑๗ มาก 

๓ ทานมีความมั่นใจวาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่และดีที่สุด ๔.๑๖ .๖๓๐ มาก 

๔ ทานมีสมาธิในการปฏิบัติงานเปนประจํา  ๓.๗๙ .๗๔๙ มาก 

๕ การปฏิบัติงานของทานมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  ๓.๘๗ .๖๑๓ มาก 

๖ ทานปฏิบัติงานโดยเอาใจฝกใฝตรวจสอบผลงานเสมอ  ๓.๙๑ .๖๐๗ มาก 

  รวม  ๔.๐๑ ๔.๖๗ มาก 

                                                                                                                                    

     จากตารางที่ ๔.๕ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานจิตภาวนา  โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก  ( X = ๔.๐๑) เม่ือพิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย 
๓ อันดับ ไดแก ทานปฏิบัติหนาที่โดยความตั้งใจและอดทนตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย คาเฉลี่ย
เทากับ ๔.๓๒ รองลงมา ทานมีความมันใจวาปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่และดีที่สุก คาเฉลี่ยเทากับ
๔.๑๖ และทานมีความมุงม่ันตอการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายอยาดีที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 
๔.๑๕  

X



  ๗๓

ตารางที่ ๔.๖ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑   ดานปญญาภาวนา 

 (n = ๒๐๕)   

ขอท่ี ดานปญญาภาวนา 

ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปลผล 

๑ ทานมีน้ําใจและชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ๓.๙๘ .๖๐๗ มาก 

๒ ทานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน ๔.๐๐ .๖๐๒ มาก 

๓ เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติหนาที่อยู  ทานสามารถ
แกไขโดยใชหลักการใชเหตุผล 

๓.๙๔ .๘๙๕ มาก 

๔ ทานสามารถแกปญหาเฉพาะหนาได ๔.๘๙ .๖๓๐ มาก 

๕ ทานใหความชวยเหลือกับผูที่เกิดปญหาในการทํางาน ๓.๘๖ .๖๑๘ มาก 

๖ ทานใหอภัยกับผูที่ทําผิดและสรรเสริญผูที่ทําความดี ๔.๑๐ .๕๗๘ มาก 

 รวม ๓.๙๖ .๔๖๑ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๖ พบวา พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานปญญาภาวนา  โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X = ๓.๙๖) เม่ือพิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจาก
มากไปหานอย ๓ อันดับ ไดแก ทานสามาร-แกปญหาเฉพาะหนาได คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๘๙ 
รองลงมา ทานใหอภัยกับผูที่กระทําความผิดและสรรเสริญผูที่ทําความดี คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๐ 
และทานรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวนงาน คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๐ 

 

 

X



  ๗๔

๔ .๓   ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา  ๔  ของ 
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไดแก ดานกายภาวนา ดานสีลภาวนา ดานจิตภาวนาและ
ดานปญญาภาวนา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ 
อายุราชการ  การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความแตกตางระหวางตัวแปร ตาม
สมมติฐาน ดังน้ี 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศตางกัน  มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๗ การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามเพศ 

 (n = ๒๐๕)   
การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔  

เพศ 
t Sig. ชาย (๑๗๕ คน) หญิง (๓๐ คน) 

 S.D  S.D 
ดานกายภาวนา ๓.๙๘ .๔๘๗ ๓.๘๘ .๒๙๐ ๑.๕๔๑** .๐๐๖ 
ดานสิลภาวนา ๔.๐๕ .๔๕๑ ๔.๑๕ .๕๙๕ -๑.๐๗๓ .๐๘๙ 
ดานจิตภาวนา ๔.๐๐ .๔๔๙ ๔.๐๙ .๕๖๓ -.๙๙๒ .๑๑๓ 
ดานปญญาภาวนา ๓.๙๖ .๔๕๘ ๓๙๑ .๔๗๘ .๙๓๗ .๕๖๙ 

รวม ๓.๙๔ .๓๘๕ ๓.๙๖ .๔๑๒ -๓๐๔ .๙๑๖ 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ 

 จากตารางที่ ๔.๗   พบวา บุคลากรที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวม   
ไมแตกตางกัน   จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาบุคลากรมีความ
คิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 
๓๑ ดานกายภาวนา แตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑  สวนดานอ่ืนๆ บุคลากรมี
ความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

  สมมติฐานที่  ๒   บุคลากรที่มีอายุตางกัน  มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 

X X



  ๗๕

        ตารางที่ ๔.๘  การเปรียบเทียบการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามอายุ 

(n = ๒๐๕)    

หลักภาวนา ๔ 

ตํ่ากวา ๒๕ ป ๒๕-๓๕ ป ๓๖-๔๕ ป ๔๖-๕๕ ป มากกวา๕๕ป 

F   Sig. (๕๑ คน) (๔๐ คน) (๓๓ คน) (๖๘ คน) (๑๓ คน) 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

ดานกายภาวนา ๔.๐๖ .๔๕ ๓.๘๔ .๕๔ ๔.๐๕ .๔๑ ๓.๙๐ .๔๔ ๔.๑๘ .๓๙ ๒.๗๖๐* .๐๒๙ 

ดานสีลภาวนา ๔.๐๔ .๔๘ ๓.๘๘ .๕๐ ๔.๑๒ .๔๒ ๔.๑๓ .๔๘ ๔.๒๕ .๓๘ ๒.๔๖๘* .๐๔๗ 

ดานจิตภาวนา ๓.๙๙ .๔๘ ๓.๘๔ .๕๒ ๔.๐๖ .๔๑ ๔.๐๖ .๔๔ ๔.๒๘ .๔๐ ๒.๘๒๔* .๐๒๖ 

ดานปญญาภาวนา ๓.๙๔ .๔๗ ๓.๘๕ .๕๗ ๔.๐๒ .๔๗ ๓.๙๙ .๓๙ ๔.๐๙ .๓๙ ๑.๐๗๘- .๓๖๙ 

รวม ๓.๗๙ .๓๘ ๓.๙๗ .๔๔ ๔.๐๒ .๓๖ ๓.๙๔ .๓๗ ๔.๑๒ .๓๐ ๒.๕๔๖* .๐๓๕ 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

    จากตารางที่ ๔.๘ พบวา  บุคลากร ที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .๐๕ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   เม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวา  กําลังพล ที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑   แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
ที่.๐๕  ในดานกายภาวนา, ศีลภาวนา, และจิตภาวนา  สวนดานปญญาภาวนาไมแตกตางกัน 
 ดังน้ันจึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูของความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล    
ทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวม, ดานกายภาวนา, ดานสีลภาวนา, และดานจิตภาวนา ดวยวิธี
ผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่  ๔.๒ ถึง ๔.๘ 

Χ Χ Χ Χ Χ



  ๗๖

ตารางที่ ๔.๙   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ
บุคลากร จําแนกตามอายุ  โดยรวม 

อายุ 
 ต่ํากวา ๒๕ 

ป 
๒๕-๓๕ ป 

๓๖-๔๕ 
ป 

๔๖-๕๕ ป 
มากกวา๕๕

ป 

๓.๗๙ ๓.๗๙ ๔.๐๒ ๓.๙๔ ๔.๐๒ 
ต่ํากวา ๒๕ 

ป ๓.๗๙ - .๑๘* -.๐๕ .๐๓ -.๐๕ 

๒๕-๓๕ ป ๓.๗๙ - - -.๒๒* -.๑๕ -.๓๓* 

๓๖-๔๕ ป ๔.๐๒ - - - .๐๘ -.๑๑ 

๔๖-๕๕ ป ๓.๙๔ - - - - -.๑๘ 

มากกวา 
๕๕ ๔.๑๒ - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๙ พบวา  บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ ป มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  โดยดาน
รวมมากกวา  บุคลากรที่มีอายุ ๒๕ – ๓๕  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และบุคลากร
ที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ - ๓๕ ป  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  
นอยกวา  บุคลากรที่มีอายุ ๓๖ – ๔๕ ป  และบุคลากรที่มีอายุกวา ๕๕ ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕   
 
 
 
 
 
 

X



  ๗๗

ตารางท่ี ๔.๑๐  การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ
บุคลากร จําแนกตามอายุ  ดานกายภาวนา 

อายุ 
 ต่ํากวา ๒๕ 

ป 
๒๕-๓๕ ป 

๓๖-๔๕ 
ป 

๔๖-๕๕ ป 
มากกวา๕๕

ป 

๔.๐๖ ๓.๘๔ ๔.๐๕ ๓.๙๐ ๔.๐๘ 
ต่ํากวา ๒๕ 

ป  ๔.๐๖ .๒๓* .๐๑ .๑๖ -.๑๒ 

๒๕-๓๕ ป ๓.๘๔ - - -.๒๒* .๒๓ -.๓๔ * 

๓๖-๔๕ ป ๔.๐๕ - - - .๑๕ -.๑๓ 

๔๖-๕๕ ป ๓.๙๐ - - - - -.๒๘* 

มากกวา 
๕๕ ๔.๑๘ - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๑๐ พบวา  บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ ป มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานกาย
ภาวนา มากกวา  บุคลากรที่มีอายุ ๒๕ – ๓๕  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  และ
บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ - ๓๕ ป  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔   นอยกวาบุคลากรที่มีอายุ ๓๖ – ๔๕ ป และ ที่มีอายุมากกวา๕๕ ป  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ สวนบุคลากรที่มีอายุ ๔๖ – ๕๕ ป  มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  นอยกวา  ที่มีอายุมากกวา๕๕ ปอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 

 

X



  ๗๘

ตารางที่ ๔.๑๑   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ
บุคลากร จําแนกตามอายุ  ศีลภาวนา 

อายุ 
 

ต่ํากวา ๒๕ ป ๒๕-๓๕ ป ๓๖-๔๕ ป ๔๖-๕๕ ป 
มากกวา๕๕

ป 

๔.๐๔ ๓.๘๘ ๔.๑๒ ๔.๑๓ ๔.๒๕ 
ต่ํากวา ๒๕ 

ป ๔.๐๔ - .๑๕ -.๐๗ -.๐๘ -.๒๐ 

๒๕-๓๕ ป ๓.๘๘ - - -.๒๔* -.๒๕* -.๓๖* 

๓๖-๔๕ ป ๔.๑๒ - - - -.๐๑ -.๐๓ 

๔๖-๕๕ ป ๔.๑๓ - - - - -.๑๑ 

มากกวา ๕๕ ๔.๒๕ - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๑๑  พบวา  บุคลากรที่มีอายุ๒๕-๓๕ ปมีความคิดเห็นตอ  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานศีล
ภาวนา นอยกวา บุคลากรที่มีอายุ๓๖-๔๕ ป, บุคลากรที่มีอายุ๔๖-๕๕,และ บุคลากรที่มีอายุ
มากกวา ๕๕ ป อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 

 

 

 

 

X



  ๗๙

ตารางที่ ๔.๑๒   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ   
                          บุคลากรจําแนกตามอายุ  จิตภาวนา 

อายุ 
 

ต่ํากวา ๒๕ ป ๒๕-๓๕ ป ๓๖-๔๕ ป ๔๖-๕๕ ป 
มากกวา๕๕

ป 

๓.๙๙ ๓.๘๔ ๔.๐๖ ๔.๐๖ ๔.๒๘ 
ต่ํากวา ๒๕ 

ป ๓.๙๙ - .๑๕ -.๐๗ -.๒๒ -.๒๙* 

๒๕-๓๕ ป ๓.๘๔ - - -.๒๒* -.๒๒* -.๔๔* 

๓๖-๔๕ ป ๔.๐๖ - - - - -.๒๒ 

๔๖-๕๕ ป ๔.๐๖ - - - - -.๒๒ 

มากกวา 
๕๕ ๔.๒๘ - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

           จากตารางที่ ๔.๑๒ พบวา  บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ ป มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ นอยกวา 
บุคลากรที่มีอายุ มากกวา ๕๕  ป และบุคลากรที่มีอายุ ๒๕-๓๕ มีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  นอยกวา  
บุคลากรที่มีอายุ๓๖-๔๕ ป , กําลังพลบุคลากรที่มีอายุ๔๖-๕๕ และบุคลากรที่มีอายุมากกวา    
๕๕ ป  อยางนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 

X



  ๘๐

  สมมติฐานที่  ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 
 
                   ตารางที่ ๔.๑๓  การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา 
๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนก  ตามระดับการศึกษา 

      (n = ๒๐๕)         

หลัก 
ภาวนา ๔ 

ตํ่ากวาปริญญา
ตรี 

ปริญญาตรี /
เทียบเทา สูงกวาปริญญาตรี 

F Sig. 
(๑๓๔ คน) (๖๘ คน) (๓ คน) 
 S.D  S.D  S.D 

ดานกายภาวนา ๓.๗๙ .๔๙ ๓.๙๗ .๔๒ ๔.๐๐ .๗๒ .๐๐๗ .๙๓๓ 
ดานสีลภาวนา ๔.๐๗ .๔๖ ๔.๐๙ .๕๑ ๓.๖๐ .๒๐ ๑.๕๒๔ .๒๒๐ 
ดานจิตภาวนา ๔.๐๓ .๔๗ ๓.๙๙ .๔๗ ๓.๗๒ .๒๕ .๗๙๕ .๕๘ 
ดานปญญาภาวนา ๔.๐๐ .๔๕ ๓.๙๐ .๔๗ ๓.๕๐ .๔๔ ๒.๗๗๗ .๐๖๕ 

รวม ๓.๙๖ .๔๐ ๓.๙๒ .๓๗ ๓.๖๙ .๓๙ .๙๑๗ .๔๐๑ 

 

  จากตารางที่  ๔.๑๓   พบวา บุคลากร ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากร
มีความคิดเห็นตอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  ไมแตกตางกันในทุกดาน 

     
 
 
 
 
 
 
 
 

X X X



  ๘๑

  สมมติฐานที่  ๔  บุคลากรที่มีชั้นยศตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 
        ตารางที่ ๔.๑๔  การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนก  ตามชั้นยศ 

      (n = ๒๐๕)         

หลัก 
ภาวนา ๔ 

สัญญาบตัร ประทวน พลทหาร 
F Sig. (๔๓ คน) (๑๒๖ คน) (๓๖ คน) 

 S.D  S.D  S.D 
ดานกายภาวนา ๔.๐๗ .๔๘ ๓.๙๓ .๔๔ ๓.๙๘ .๕๒ ๑.๔๙๖ .๒๒๖ 
ดานสีลภาวนา ๔.๑๔ .๔๖ ๔.๐๖ .๔๖ ๓.๙๙ .83 ๑.๔๙๖ .๓๔๙ 
ดานจิตภาวนา ๔.๐๓ .๔๕ ๔.๐๓ .๔๗ ๓.๙๔ .๔๗ .๕๘๓ .๕๕๙ 
ดานปญญา
ภาวนา ๓.๙๘ .๔๖ ๓.๙๖ .๔๕ ๓.๙๖ .๕๒ .๓๒ .๙๖๙ 

รวม ๓.๙๙ .๔๐ ๓.๙๓ .๓๗ ๓.๙๔ .๔๔ .๓๙๐ .๖๗๗ 
 
 จากตารางที่  ๔.๑๔   พบวา บุคลากร ที่มีระดับชั้นยศตางกันมีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรมี
ความคิดเห็นตอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  ไมแตกตางกันในทุกดาน 
 
 
 
 

X X X



๘๒ 

   สมมติฐานที่  ๕  บุคลากรที่มีอายุราชการตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 
         ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนก  
ตามอายุราชการ 

     (n = ๒๙๑) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 จากตารางที่  ๔.๑๔   พบวา บุคลากร ที่มีอายุราชการตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีความเห็นตอ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ไมแตกตางกันในทุกดาน 

หลัก 
ภาวนา ๔ 

 

F Sig. 
ต่ํากวา ๕ ๕ - ๑๕ ๑๖ - ๒๕ ๒๖ ขึ้นไป 
(๕๐ คน) (๙๘ คน) (๖ คน) (๕๒ คน) 
 S.D  S.D  S.D  S.D 

ดานกายภาวนา ๔.๐๒ .๕๒ ๓.๙๕ .๔๖ ๓.๘๙ .๕๐ ๓.๙๙ .๔๐ .๗๓๑ .๕๓๕ 
ดานสิลภาวนา ๔.๐๒ .๕๐ ๔.๐๒ .๔๙ ๔.๐๑ .๔๐ ๔.๑๗ .๔๘ ๑.๕๗๒ .๑๙๗ 
ดานจิตตภาวนา ๓.๙๖ .๔๗ ๓.๖๙ .๕๒ ๓.๙๔ .๔๐ ๔.๑๔ .๔๕ ๒.๔๗๐ .๐๖๓ 
ดานปญญาภาวนา ๓.๙๒ .๕๐ ๓.๙๑ .๕๔ ๓.๙๐ .๔๐ ๔.๐๖ .๔๐ ๑.๕๕๙ .๒๐๑ 

รวม ๓.๙๕ .๔๓ ๓.๙๐ .๔๑ ๓.๘๕ .๓๖ ๔.๐๓ .๔๘ ๒.๐๘๖ .๑๐๓ 

X X X X

๘๒ 



๘๓ 

๔.๔  ขอมูลปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
ภาวนา ๔ ของมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ประชากรกลุมตัวอยางมี
ขอเสนอแนะปญหา อุปสรรค และแนวทางแกไขตอพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดังตารางตอไปน้ี 
ตารางที่  ๔.๑๖  จํานวนปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขพฒันาทรัพยากรมนุษยตาม  
                          หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
 

ดานกายภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑.จัดใหมีการฝกอบรมประจําเดือน 
๒.ความรวมมือของบุคลากอนในหนวยมีการให
ความรวมมือนอย 
๓.งานในหนาที่ที่ทํามีความเรงดวนและซบัซอน 
๔.การจัดการฝกอบรมมีนอย 
๕.ปรับความคิดความเขาใจในการทํางาน 
๖.ไมมีเวลาออกกําลังกาย 
๗.การรมพลตอนเชาในวัยพระบุคคลากรที่มีอายุ
มากยืนรอนานจนปวดเขา 
๘.บุคลากรขาดการปฏิบัติอยางตอเน่ือง 
๙.เวลาวางมีนอย 
๑๐.บคุลากรไมมีแนวทาง ขาความตั้งใจ 
๑๑.บุคลากรไมมีแนวทาง ขาความตั้งใจ 
๑๒.บุคลากรในการทํางานมีนอย 
๑๓.บุคลากรในการทํางานมีนอย 
๑๔.เม่ือมีผูกระทําความดตีองทําใหเปนตวัอยาง 
๑๕.บางครั้งเวลาทํางานมบีุคลากรทานอ่ืนไม
เขาใจ 
๑๖.บางครั้งเวลาทํางานมีบคุลากรทานอ่ืนไม
เขาใจ 

๑.จัดใหมีการลงโทษใหกบัผูที่กระทําความผิด 
๒.จัดใหมีการอกกาํลังกายเปนประจํา 
๓.ใชสมาธิในการทํางาน 
๑.มีการประชาสัมพันธใหบคุลากรทราบถึง
ผลประโยชนของตน 
๔.จัดหาบุคลากร งาบประมาณใหเพียงพอตอ
การทํางาน 
๕.มีจุดยืนและสามารถนํามาปฏิบัติได 
๖.จัดใหมีการอกกําลังกายเปนประจํา 
๗. จํานวนงานมีมากบุคลากรมีนอยควรจัด
เวลาใหเหมาะสมกับอายุ 
๘.เม่ือมีบุคลากรที่กระทําความดีควรยกให
เปนตวัอยาง 
๙.ควรสรางแรงจูงใจ 

 
 

 



  ๘๔

 

ดานกายภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค (ตอ) ขอเสนอแนะ 

๑๗.บางครั้งเวลาทํางานมบีุคลากรทานอ่ืนไม
เขาใจ 
๑๘.มีการตอบสนองของรางกายกับสมองไมทัน
กัน 
๑๙.อยากใหจัดเกาอีมารองรับบุคลากรทีม่ารมพล
ตอนเชา 
๒๐.ปรับความคิดความเขาใจในการทํางาน 
๒๑.ปรับความคิดความเขาใจในการทํางาน 
๒๒.ใหบคุลากรมีการออกกําลังกาย 
๒๓.ขาดแรงจูงใจ 

 

ดานสีลภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑.ขาดความเอาใจใสตองานที่ปฏิบตั ิ
๒.ไมบอกสิทธิที่บคุลากรทีค่วรรู 
๓.ไมฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมวาน 
๔.การวาตนและการปฏบิัตตินไมเหมาะสม 
๕.ไมกอความเดือดรอนใหคนอ่ืน 
๖.จัดใหมีการฝกอบรบ 
๗.มีบุคลากรที่ไดกระทําความผิด 
แลวไมลงโทษ 
๘.บุคลากรขาดการปฏิบัติอยางตอเน่ือง 
๙.ไมมีความรวมมือในหนวยงาน 
๑๐.มีความเหน็แกตัว 
๑๑.พูดเท็จ 
๑๒.ตองกระตุนใหคิดอยูเสมอ 
๑๓.งบประมาณมีนอย 
๑๔.ตองมีเวลาทําบุญใหมากขึ้น 
๑๕.ใหคํานึงถงึประโยชนสวนตัวมากกวาสวนรวม 

๑.จัดใหมีการอบรม 
๒.ควรบอกสิทธิทีค่วรไดรูใหกับบุคลากรทราบ 
๓.ตองการตัวอยางในการปฏิบัต ิ
๔.ใหเห็นประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตวั 
๕.เวลามีปญหาควรหาสาเหตุกอน 
๖.ใหพูดจามดวยความจริง 
๗.การจัดเวลาไมเหมาะสม 
๘.การพัฒนาไมตอเน่ืองและงบประมาณมีนอย 
๙.ไมสรางความเดือดรอนใหกับคนอื่น 



  ๘๕

 

ดานจิตตภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑.มีการฝกจิตใจใหเขมแข็ง 
๒.บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจ 
๓.มีสิ่งยั่วยุมาก 
๔.บุคลากรในหนวยขาดความมั่นใจ 
๕.เม่ือมีบุคลากรที่ทําความดีควรยกยองเพื่อเปน
ตัวอยาง 
๖.เวลามีนอย 
๗.บุคลากรในหนวยไมใหการรวมมือ 
๘.ติดขัดเรื่องสวนตวั 
๙.ขาดการสนับสนุนอยางตอเน่ือง 
๑๐.สรางความมุงม่ันฟนฝาอุปสรรค 
๑๑.บุคลากรตางหาผลประโยชนเขาตัวเอง 
๑๒.ขยันทํางานมากแตผูบงัคับบัญชามองไมเห็น 

๑.จัดใหมีการฝกอบรม 
๒.หาสาเหตุและวทิีแก 
๓.บุคลากรไมสามารถออกความคิดเห็นได 
๔.สรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากร 
๕.ทําใหสุขภาพรางการใหแข็งแรง 
๖.สรางความเชื่อม่ันใหกับตนเอง 
๗.สรางความเชื่อม่ันใหกับตนเอง 
๘.ใหการสนับสนุนอยางตอเน่ือง 
๙.ตองทําภารกิจดวยความสมัครใจไมบังคับ 
๑๐.สงเสริมใหออกกําลังกาย 
๑๑สงเสริมใหออกกําลังกาย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  ๘๖

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ดานปญญาภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑.จะแกอุปสรรคไดดวยปญญา 
๒.บุคลากรขาดความรูและความสามารถ 
๓.เวลามีนอย 
๔.มีการฝกอบรมนอยมาก 
๕.ไมมีความกลาแสดงออก 
๖.เรียนรูจากสังคมและใหโอกาส 
๗.ไมใสในในการปฏิบัติหนาที่ 
๘.มีภารกิจมาก 
๙.มีสติใหมาก 
๑๐.ไมมีความรวมมือเทาทีค่วร 
๑๑.ไมมีนํ้าใจ ใจแคบ 
๑๒.บุคลากรขาดความรูในการปฏิบัต ิ
 

๑.จัดใหมีการฝกอบรม 
๒.ตองมีการพัฒนาใหมากขึ้น 
๓.ยอมรับความจริง 
๔.ใชเหตุผลและความคิดพิจารณาใหรอบ
ครอบ 
๕.จะเกิดปญญาตองใชสมาธิกอน 
๖.บุคลากรตองพูดในสิ่งที่เปนจริง 
๗.ใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชน 
๘.ปฏิบัตตินใหถูกระเบียบวินัยอยางจริงจัง 
๙.สงเริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาสูงขึน้ 
๑๐.ตองมีสมาธิในการทํางาน 
๑๑ควรสงเสรมิบุคลากรที่สรางคุณงาน
ความดีแลวยกยองใหเปนตวัอยาง 



  ๘๗

จากตารางที่ ๑.๑๐ พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ มีปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขกับการพัฒนา
บุคลากร  ในดานกายภาวนา สีลภาวนา จิตภาวนา และปญญาภาวนา  ดังนี้ 

ดานกาย บุคลากรบางคนมีอายุมากซึงการปฏิบัติงานบางอยางไมอ้ืออํานวยและ
บุคลากรบางทานเห็นแกตัวขาดความรับผิดชอบและไมมีการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม
ของหนวยเทาที่ควรตองมีการออกคําสงหรือบังคับ 
 จากปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไดนําหลักธรรมมาใชใหเกิดประโยชน
ไดแก แกบุคลากรใน ๔ ดาน คือ ดานกายภาวนา สีลภาวนา จิตภาวนา และปญญาภาวนา              
 ดานกายภาวนา การพัฒนาดานกายนั้นสามรถทําไดหลายวิธีไมวาจะเปนการรับ
ทานอาหาร  ออกกําลังกาย  ไมยุงกับสิ่งเสพติด  สภาพแวดลอมที่หนาอยูสิ่งเหลานี้ลวนเปน
ปจจัยที่เกื้อกูลตอกาดํารงชีวิตและถาบุคคลากรไดมีการปฏิบัติทางกายใหเปนคนดีที่มีคุณธรรม
ในการปฏิบัติหนาที่แลวหนวยงานหรือองคกรนั้นก็จะมีสภาพบรรยากาศที่หนาอยูหนา
ปฏิบัติงาน 
 ดานสีลภาวนา คือ การปฏิบัติตามขอบังคับระเบียบวินัยของหนวยงานหรือองคกร
เพ่ือเปนการควบคุมบุคลากรที่ปฏิบัติงานใหรักษากฎระเบียบวินัยโดยเครงครัดและไม
เบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนสรางความเสียหายใหกับตนเองและผูอ่ืน 
 ดานจิตตภาวนา จิตใจของคนเรานั้นจะทําหนาที่บงการเวลาพูดหรือกระทําอะไรก็
ตามถาบุคลากรในหนวยงานหรือองคกรมีจิตใจที่ดีมีคุณธรรมแลวเวลาพูดหรือทําอะไรก็ตามจะ
เปนไปอยางถูกตองไมกอความเสียหารใหกับผูอ่ืน 
 ดานปญญาภาวนา คือ พัฒนาปญญาใหเกิดขึ้นกับตนเองไดหลายทาง ทั้งจากการ
คิด การเขียน การถาม การอาน การฟง การดูหรือการลงมือปฏิบัติ โดยเราสามารถที่จะพัฒนา
ปญญาความรูใหเกิดขึ้นกับตนเองไดตลอดเวลา ในทุกๆสถานที่ ทุกเพศทุกวัย และในทุกๆ 
สิ่งแวดลอม สําคัญอยูที่วาเรามีความตั้งใจที่จะพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นและถาใน
หนวยงานหรือองคกรนั้นมีผูที่มีปญญาสามรถแกไขปญหาและอุปสรรคไปดายดวยดีหนวยงาน
หรือองคกรนั้นจะเจริญกาวหนาไดดวยดี 
 ดังน้ัน ถาบุคลากรที่ปฏิบัติงานทุกทานทํางานดวยความขยันหม่ันเพียนมีนํ้าใจอ้ือ
อารียตอกันและกันแลวการทํางานทุกอยางจะไปไดดวยดีแมมีอุปสรรคมากแคไหนถาทุกคนรวม
มือรวมใจกันก็จะสามารถฟนฝาอุปสรรคไป  

 



บทที่ ๕ 

สรุปอภิปรายผลและขอเสนอแนะ  

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ในคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค   
เพ่ือ ๑) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ๓) ศึกษาการนําแนวทางการประยุกตใชการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

วิธีการวิจัย  ในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ีผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
ดวยตนเองเนื่องจากผูวิจัยอยูในกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยนําแบบสอบถาม
จํานวน ๒๒๕ ชุด แจกกระจายกลุมตัวอยางไปยัง นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน 
และพลทหาร ที่อยู ในกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ และดําเนินเก็บคืนภายใน            
๒ สัปดาห  รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนทั้งหมดอยูในสภาพที่สมบูรณ จํานวน ๒๐๕ ชุด  
ไมไดรับคืนจํานวน ๒๐ ชุด คิดเปนแบบสอบถามที่ไดรับคืนรอยละ ๙๑.๑๑ ของจํานวน
แบบสอบถามทั้งหมด 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลว
ไปวิเคราะหขอมูลตามแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณคือใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางการวิจัย
สังคมศาสตร เพ่ือวิเคราะหหาคาสถิติตางๆ ดังน้ี 

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามตอนที่ ๑ เคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางบุคลากร
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยแจกแจงความถี่ และหาคารอยละนําเสนอเปน
ตารางประกอบการบรรยาย 

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม  ตอนที่ ๒  วิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง
บุคลากรของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ทั้ง ๔ ดาน คือ กายภาวนา ศีลภาวนา จิต
ภาวนา และปญญาภาวนา เปนมาตราสวนประมาณคาวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาเฉลี่ยเลขา
คณิต ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย โดยนํา
หลักเกณฑในการวิเคราะห  ตามแนวคิดของเบสทและแปลความหมาย 

 
 
 



 ๘๙

วิเคราะหเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม  ตอนที่ ๓  แนวทางประยุกตใชการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร  ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายเปด โดยนําปญหาอุปสรรคขอเสนอแนะมาสรุปรวม
ใจความและประเด็นที่สําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

 
๕ .๑  สรุปผลการวิจัย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตามหลักภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑   
 
 ๕.๑.๑ ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
    ขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวาสภาพผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน     
เพศชายจํานวน  ๑๗๕ นาย คิดเปนรอยละ ๘๕.๔  มีอายุระหวา  ๔๖ – ๕๕  จํานวน ๖๘ นาย   
คิดเปนรอยละ ๓๓.๒  มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน ๑๓๔  นาย  คิดเปนรอยละ
๖๕.๔  มีช้ันยศนายทหารประทวนจํานวน  ๑๒๖ นาย คิดเปนรอยละ ๖๑.๑ และมีอายุราชการ    
ต้ังแต ๒๖ ปข้ึนไป จํานวน  ๖๗  นาย  คิดเปนรอยละ ๓๒.๗  
 ๕ .๑ .๒  การพัฒนาทรั พยากรมนุษย ต ามหลั กภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบก
ที่ ๓๑  ทั้ง ๔ ดาน คือ ดานกายภาวนา ดานสิลภาวนา ดานจิตตภาวนา และ ดานปญญาภาวนา  
พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ย  ๓.๘๔  และเม่ือจําแนกรายดานเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยมากที่สุด พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ อันดับแรก ดานสีลภาวนา  โดยมีคาเฉลี่ย ๔.๐๔รองลงมา ดานจิตต
ภาวนา โดยมีคาเฉลี่ย ๔.๐๑ และ ดานกายภาวนา โดยมีคาเฉลี่ย ๓.๙๖ 
 ๕.๑.๒.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานกายภาวนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๗  เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ อันดับไดแก ทานตระหนักถึง
ความเดือดรอนที่เกิดขึ้นจากการกระทําที่ไมสํารวมระวัง ทางกาย วาจา ใจ ที่มีตอตนเองและ
ผูอ่ืน  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๓ ลองลงมาคือ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปน
หลัก  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๖ และ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปนหลัก
คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๒ 



 ๙๐

 ๕.๑.๒.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานสีลภาวนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๖  เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ อันดับไดแก ทานมีความ
รับผิดชอบตอหนาที่การงานอยางเต็มที่และเต็มความสามารถ  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๗ ลองลงมา
คือ ทํางานดวยความซื่อสัตย  และยึดม่ันในศีลธรรมจริยธรรม  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๔ และ ทาน
ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและขอบังคับอยางเครงคัด คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๐ 
 ๕.๑.๒.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานจิตตภาวนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๑  เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ อันดับไดแก ทานปฏิบัติ
หนาที่โดยความตั้งใจและอดทนตอหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๓๒ ลองลงมา
คือ ทานมีความมั่นใจวาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่และดีที่สุดคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๖  และ      
ทานมีความมุงม่ันตอการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายอยางดีที่สุดคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๕ 
 ๕.๑.๒.๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานปญญาภาวนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๖  เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ อันดับไดแก ทานสามารถ
แกปญหาเฉพาะหนาได คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๘๙ ลองลงมาคือ ทานใหอภัยกับผูที่ทําผิดและ
สรรเสริญผูที่ทําความดี  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๐ และ ทานรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน 
คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๐ 
 จาการสรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบุญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ทั้ง ๔ ดาน ที่กลาวมาขางตนแลวพอสรุปไดวา  การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ อยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๙๑

 ๕.๑.๓ องคความรูทั่วไป (Body of knowledge) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากภาพ ที่ ๕.๑ อธิบายไดดังน้ี 
 องคกรมีภารกิจหนาที่มอบหมายใหบุคลากรนําไปปฏิบัติ และบุคลากรรับภารกิจ
หนาที่ทีไดรับมายังขั้นตอบการปฏิบัติโดยการใชหลักธรรมเขามาพิจารณาในเนื้องานและ
กระบวนการทํางานโดยใชหลักภาวนา ๔ ดังน้ี  ดานกาย คือ มีรางกายที่มีสุขภาพแข็งแรงพรอม
ที่จะปฏิบัติภารกิจไดอยางตอเน่ือง ดานสีล คือ การปฏิบัติงานอยางถูกตองโดยยึดกฎระเบียบ
วิ นัยอยางเครงคัด  ดานจิตต คือ มี จิตใจที่แนวแนในการปฏิบัติงาน และปญญา คือ               

องคกร 

การปฏิบัติงาน (บุคลากร) 

การแกปญหาการทํางาน 

ผลของการทํางาน 

ภาวนา ๔ 
- กาย คือ การมีสุขภาพรางกายที่พรอมตอ
การทํางาน 
- สีล   คือ การปฏิบตัิงานโดยยึด กฎระเบยีบ 
วินัย อยางเครงคัด 
- จิตต คือ มีจิตใจที่ดีตอการทํางาน  
- ปญญา คือ การใชปญญาแกปญหาดวย
ความรอบครอบ แรงจูงใจ 

-. สวัสดิการ 
- คาตอบแทน, เงินเดือน 
- การเลื่อนยศ, ตําแหนงหนาที่ 
- ฯลฯ 



 ๙๒

 

มีไหวพริบปฏิพาณในการทํางานการแกปญหาเฉพาะหนาดวยความรอบครอบไตตองอยางถี่
ถวน และเม่ือมีกระบวนมีการปฏิบัติงานที่ดีแลวผลการปฏิบัติงานก็จะออกมาดีเชนกัน สุดทาย
ตัวองคกรเองก็ไดรับประโยชนจากผลพวงของการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร ในที่สุด
องคกรก็ใหผลตอบแทนกับบุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่เต็มความสามรถโดยการให
รางวัลตอบแทน อธิเชน การเลื่อนเงินเดือน, เลื่อนชั้นยศ, ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น เปนตน และ
ทายที่สุดเม่ือบุคลากรไดรับรางวัลตอบแทนจากองคกรแลว บุคลากรก็จะตั้งใจในการปฏิบัติงาน
และยังเปนแบบอยางใหกับบุคลากรทานอ่ืนๆ ใหตั้งใจมากยิ่งขึ้นในการปฏิบัติงานองครก็จะ
ไดรับผลจากการที่บุคลากรตั้งใจปฏิบัติดวยนั้นเอง 
 
 
๕.๒ อภิปลายผล การเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกปจจัยสวนบุคคล 
 การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบุญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกปจจัยสวนบุคคล นําไปสูการตอบสมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงสามารถดู
รายละเอียดไดดังตารางที่ ๕.๑ 
 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่ ๑ บุคคลที่มีเพศตางกัน มีความเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ ๒ บุคคลที่มีอายุตางกัน มีความเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก ภาวนา ๔ แตกตางกัน 
สมมติฐานที  ๓  บุคคลที่ มี ร ะ ดับการศึกษาต า งกัน 
มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก 
ภาวนา ๔ แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ ๔ บุคคลที่มีชั้นยศตางกัน มีความเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก ภาวนา ๔ แตกตางกัน
สมมติฐานที่ ๕ บุคคลที่มีอายุราชการตางกัน  มีความเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตามหลัก  ภาวนา  ๔ 
แตกตางกัน 

                     

 

 

 

 

 

- 

- 

- 

- 

- 
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 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ในภาพรวม  เม่ือจําแนกเพศผูตอบแบบสอบถาม พบวา  
มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับสมมติฐานของการวิจัย 
 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ในภาพรวม เม่ือจําแนกอายุผูตอบแบบสอบถาม พบวา  
มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับสมมติฐานของการ 
 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ในภาพรวม เ ม่ือจําแนกระดับการศึกษาผูตอบ
แบบสอบถาม  พบวา  มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับ
สมมติฐานของการวิจัย 
 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ในภาพรวม เม่ือจําแนกชั้นยศผูตอบแบบสอบถาม  พบวา  
มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับสมมติฐานของการ 
 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ในภาพรวม เ ม่ือจําแนกระดับการศึกษาผูตอบ
แบบสอบถาม  พบวา  มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับ
สมมติฐานของการวิจัย 
  
  ๕.๒.๑ อภิปลายผล การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล  
 จากการศึกษาเปรียบเทียบการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๕ ดาน คือ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ช้ันยศ และอายุราชการ แตกตางกันจะมีระดับความเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ .๐๑ เปนไปตามสมมติฐาน สวนบุคลากรที่มีเพศแตกตางกันมี
ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ .๐๑ จึงเปนไปตามสมมติฐานทุกดาน 
 เพศ ที่แตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ พบวา กําลังพลที่มีเพศตางกันมีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 



 ๙๔

๓๑ โดยภาพรวม อยูในระดับมากไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานกายภาวนา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .๐๑  สวนดานอ่ืนๆ ที่เหลือไมแตกตาง
กันทุกดาน ที่แตกตางกัน เน่ืองจากสถานภาพความเปนอยู หนาที่การงานที่แตกตางกัน
ออกไปซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ วิชิต จํานงประโคน ทําการศึกษาเรื่อง “ปญหาการ
ดําเนินงานคุรุสภาพของคณะกรรมการคุรุสภาพอําเภอเมืองหนองบัวลําภู จังหวัด
หนองบัวลําภู” พบวา สภาพของคณะกรรมการคุรุสภาอําเภอเมืองหนองบัวลําภู จังหวัด
หนองบัวลําภู ที่เปนกลุมตัวอยาง  ไดแก  ผูบริหาร และคณะครูผูที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา ที่มีความแตกตางกัน มีผลตอการคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาหารดําเนินงานคุรุ
สภา ของคณะกรรมการคุรุสภาอําเภอเมืองหนองบัวที่แตดตางกัน  
  อายุ ที่แตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  แตกตางกัน เน่ืองจากประสบการชีวิตของ
แตละคนแตกตางกันไป มีการเลี้ยงดูที่แตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ณัฐมน     
จิตรักษ  ทําการศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของเจาหนาที่ที่วิเคราะหงบประมาณที่มีตอ
มลพิษสิ่งแวดลอมในกรุงเทพมหานคร” พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลการคิดเห็นตอมลพิษ
ส่ิงแวดลอมในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ระดับการศึกษา แตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน เน่ืองจากการศึกษาที่
ไดเรียนรูมานั้นจะทําใหมีความคิดที่กาวไกลและมองเห็นปญหาหรือการแกไขอุปสรรคในหนาที่
การงานไดอยางถูกตองรวมไปถึงการอบรมในดานตางๆ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ     
ณัฐมน จินตรักษ ทําการศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณที่มีตอ
มลพิษสิ่งแวดลอมในกรุงเทพมหานคร” พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลทําใหความ
คิดเห็นตอมลพิษสิ่งแวดลอมในกรุงเทพมหานครแตกตางกัน 
 ระดับชั้นยศ  แตกตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน เน่ืองจาก ผูที่มีชั้นยศที่
เหนือกวาสวนมากก็จะเปนสายการบังคับบัญชาที่เหนือกวาหรือเปนระดับหัวหนาและจะมีการ
ตัดสินใจที่มากกวารวมทั้งความคิดเห็นก็มีมากกวา ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สอดคลอง
กับงานวิจัยของ มัฆวังส บุญนาค  พบวาความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูใต
บังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือรวมงาน และความสัมพันธกับลูกคามีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันธตอองคการ 
 



 ๙๕

 อายุราชการ  ที่แตกตางมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไมแตกตางกัน เน่ืองจากปฏิบัติงานใน
แตหนาที่ไมไดจํากัดอยูที่อายุการปฏิบัติงาน จึงทําใหมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ปณณธร เธียรชัยพฤกษ เร่ืองการ
ประยุกตใชหลักสังคหวัตถุ ๔ เพ่ือสรางความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ 
พบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีคะแนนการเห็นดวยตอการ
ประยุกตใชหลักสังคหวัตถุ ๔ เพ่ือสรางความผูกพันตอองคการ ของพนักงานโรงพยาบาล
กรุงเทพ โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ การวิจัยของบูคานัน (Buchanan) ไดศึกษาผูจัดการบริษัทตางๆจํานวน ๒๗๙ คน 
โดยเลือกศึกษาผูจัดการที่มีอายุงานกับองคการตั้งแตนอยกวา ๑ ป, ระหวาง ๒-๔ ป และ ๕ ป
ขึ้นไป พบวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลที่เปนตัวทํานายที่ดีที่สุดถึงระดับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ ก็คือ ระยะเวลาในการทํางานใหกับองคการนั่นเอง 

 ๕.๒.๒ การนําแนวทางการประยุกตใช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
  การนําแนวทางการประยุกตใช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยผูวิจัยจะกลาวถึงประเด็นที่สําคัญที่สุดและหนา
สนใจและนํามาอภิปรายผล ดังน้ี 
  การนําแนวทางการประยุกตใช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  จากการศึกษา การนําแนวทางการประยุกตใช        การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ พบวา 
บุคลากรของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ รวมทุกดาน โดยรวมอยูในระดับความคิดเห็น
มากซึ้งแสดงใหเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ มีการพัฒนาอยูในระดับดี มีประสิทธิภาพ  ทําใหเกิดการพัฒนาบุคลากร                
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ เม่ือพิจารณารายไดมีประเด็นที่จะนํามาอภิปราย ดังน้ี 
 ดานกายภาวนา จากการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา 
๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ บุคลากรที่ปฏิบัติงานของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  มีจํานวนมาก จึงทําใหบางครั้งจะยากตอการควบคุมดูแล และขาดความสัมพันธ
อันดีระหวางบุคคล จึงควรมีกฎระเบียบที่เครงครัด หรือตั้งหัวหนาฝายผูบังคับบุญชาระดับสูง 
หรือหัวหนา ฝาย แผนก คอยควบคุมดูแล  ตลอดถึงสรางความสัมพันธ อันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชาระดับสูง ฝายเสธนาธิการ ผูบังคับกองรอย ใหมีความสมัครสมานสามัคคีตอกัน 
 



 ๙๖

 ดานสีลภายนา จากการศึกษาพบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  พบวา บุคคลใดก็ตามถามีการปฏิบัติตนการฝกฝน
พัฒนาดานพฤติกรรม หรือการฝกอบรมทางกาย วาจา ซ่ึงเปนคุณประโยชนทั้งแกตนเองและ
ผูอ่ืน และเปนการไมทํารายเบียดเบียนคนอื่นใหบาดเจ็บ ไมลักทรัพยของผูอ่ืน ไมละเมิดทาง
เพศไมคิดจะอยากไดฝายเดียวตองมีการใหหรือเอ้ือเฝอเผื่อแผแกบุคคลคนอื่นและสังคมดวย 
สวนทางวาจานั้นก็ประพฤติโดยสุจริตตลอดจนเวนจากการพูดเท็จ พูดสอเสียด พูดคําหยาบ 
พูดจาเหลวไหลไรสาระไมได จึงจะเรียกวามีกายอันพัฒนาแลว มีพฤติกรรมอันพัฒนาดีแลว 
 ดานจิตตภาวนา จากการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก    
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  พบวา บุคคลากรที่มีการการฝกฝนพัฒนา
ดานจิตใจ หรือการอบรมจิตใจ มีความสําคัญอยางยิ่งเพราะจิตใจเปนฐานของพฤติกรรม 
เน่ืองจากพฤติกรรมทุกอยางเกิดขึ้นจากความตั้งใจหรือเจตนา และเปนไปตามเจตจํานงและ
แรงจูงใจที่อยูเบื้องหลัง ถาจิตใจไดรับการพัฒนาใหดีงามแลว ก็จะควบคุมดูแลแนะนําพฤติกรรม
ไปในทางที่ดีงามดวยรวมถึงการปฏิบัติในหนาที่การงานที่ทําอยูน้ันถามีจิตใจในการทํางานทุก
อยางก็จะสามรถทํางานไดจนประสพความสําเร็จหรือแมแตการใหรังวัลเพ่ือเปนแรงจุงใจในการ
ทํางาน 
 ดานปญญาภาวนา จากการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  พบวา การพัฒนาปญญา ซ่ึงมีความสําคัญ
เพราะปญญาเปนตัวนําทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อยางไร 
และแคไหน ก็อยูที่วาจะมีปญญาชี้นําหรือบอกทางใหเทาใด และเมื่อเกิดปญหาอุปสรรคในการ
ทํางานก็จะสามารถแกไขไปไดดวยดีรวมทั้งเพ่ือนรวมงานก็เกิดความสามัคคีที่ดีตอกันใน
หนวยงานและปญญาเปนตัวปลดปลอยจิตใจใหทางออกแกจิตใจปญญาชวยใหดําเนินชีวิตอยาง
มีประสิทธิภาพประสบความสําเร็จ 
 กาพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล   ทหารบกที่ 
๓๑  ในการพัฒนาบุคลากรในองคกรหรือหนวยงานนั้น ตัวบุคลากรเองถือวาเปนปจจัยสําคัญ
อยางยิ่งตอการปฏิบัติงานเพราะถาบุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับอยาง
เต็มความสามรถแลวการทํางานในทุกดานก็สามารถฝาฟนอุปสรรคไปไดดวยดีแตในบางครั้งตัว
บุคลากรเองขาดการกระตุนหรือการสรางแรงจูงใจซ่ึงผูบริหารเองก็ตองหายุทธวิธีที่จะเปนตัว
ชวยกระตุนหรือจูงใจใหบุคลากรหรือกําลังพลเกิดความกระตือรือรนตั้งใจและเชื่อม่ันในในการ
ปฏิบัติงานของตนและหนวยงานก็จะไดรับผลจากการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแต
อาจมีปจจัยบางประการที่ทําใหบุคลากรหรือกําลังพลเกิดความถดถอยในอุดมการณใน 
การทํางานขาดความกระตือรือรนขาดความตั้งใจขาดความภาคภูมิใจในงานหรือหนวยงานที่ตน
สังกัดทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง และสงผลกระทบตอความสําเร็จขององคกร
หรือหนวยงานในที่สุด 



 ๙๗

๕.๓ ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

 ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชงินโยบาย 
    ๑. ผูบังคับบัญชาระดับสูงตองเปนแบบอยางที่ดีทั้งในการปฏิบัติงาน และการดําเนิน

ชีวิต เน่ืองจากการพัฒนาคนที่ดีที่สุด ตองใชกระบวนการอบรมกลอมเกลาทางสังคม ในการหลอ
หลอมพฤติกรรมซึ่งรวมถึงสิ่งแวดลอมในองคกร หรือที่เรียกวา “วัฒนธรรมองคกร” จะเปนเบา
หลอมที่ดีที่สุดยิ่งกวาสิ่งอ่ืนใด 

    ๒.ผูบังคับบัญชาควรทําแผนพัฒนาบุคลากรของตนเองใหสอดคลองกับนโยบาย และ
ยุทธศาสตรขององคกร  และตองดําเนินการใหครอบคลุมทุกตําแหนง  ทุกสายงาน  ทุกระดับ
อยางทั่วถึง โดยใชกระบวนการสํารวจความจําเปนในการพัฒนาและฝกอบรมอยางถูกตอง 
เพ่ือใหไดขอมูลในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรที่ตรงตามความตองการ และจําเปนตอองคกร
อยางแทจริงซ่ึงจะทําใหบุคลากรที่อยูในองคมีประสิทธิภาพ 

    ๓. ควรมีการศึกษาในประเด็นเกี่ยวกับการนําหลักพุทธธรรมมาปรับประยุกตใชจริง
ในการปฏิบัติงาน หรือการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือนําผลที่ไดมาปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของบุคลากรในทุกระดับตอไป 

    ๔.ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบุคลากรใน
ระดับตางๆ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที ่๓๑ 

    ๕.ควรศึกษาปจจัยในการรักษาคนดีไวในองคกร 
 ๖.ควรศึกษาปจจัยที่สงผลสําเร็จตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคการจัดการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management) 

 
 ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

๑. การทําวิทยานิพนธครั้งน้ีไดใชรูปแบบการวิจัยในเชิงปริมาณ จึงควรที่จะมี  การ
วิจัย เชิงคุณภาพ โดยนําผลที่ไดจากงานวิจัยฉบับน้ีไปเปนพ้ืนฐานขอมูลในเบื้องตนได 

๒. ควรศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการทหารบกในหลักธรรม
ดานอ่ืน อธิเชน สังคหวัตถุ ๔ , พรหมวิหาร ๔ ,อินธิบาท ๔ เปนตน 

๓. ควรมีศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ซ่ึง เปน
หนวยงานที่ใหญกวา กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยจะไดกลุมประชากรที่
หลากหลายกวา 
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จีระ  หงสลดารมภ.  แนวคิดและหลักการ ขอบขาย ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. พิมพ
ครั้งที่ ๓๑. (กรุงเทพมหานคร, มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๓๓). 

  แนวคิดและหลักการ ขอบขาย ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (พิมพครั้งที่ ๓).
กรุงเทพฯ. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๓. 

จุรีพร  บวรผดุงกิตติ.  สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และแนวทางการพัฒนาบุคคลากร 
รงพยาบาลขอนแกน,รายงานการคนควาอิสระปริญญาศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต 
บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยขอนแกน. 

ชูศรี วงศรัตนะ, เทคนิคการใชสถิติเพ่ือการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิตการพิมพ, 
๒๕๔๑). 

เชาว โรจนแสง,  องคการและการจัดการ หนวยที่๗, (นนทบุรี : สํานักพิมพ               
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๕). 

ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒).  



 ๙๙

ติน ปรัชญพฤทธิ์, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย,  ๒๕๓๕).   

เฟสติเจอร ใหชื่อวา  ทฤษฎีความคลองจองและไมคลองจอง (Consonance  and  Dissonance) 
เปนตน,  อางใน เรื่องเดียวกัน.   

ทวีศักดิ์ สุวคนธ, ดร. บริหารงานขาย  Sales Management. (บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด, 
๒๕๓๘). 

ธงชัย  สมบูรณ, การบริหารและจัดการมนุษยในองคการ, ( กรุงเทพมหานคร : ปราชญสยาม, 
๒๕๔๙ ). 

ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๑๑ , (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 
ประชุมชางจํากัด, ๒๕๔๖). 

ธีรยุทธ  พ่ึงเพียร, สถิติเบื้องตนและการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสูตรไพศาล, 
๒๕๔๕). 

นราธิป   ศรีงาม , การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หนวยที่ ๘ - ๑๕,  พิมพครั้งที่ ๓ , (นนทบุรี 
: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,๒๕๕๐). 

นวย  แสงสวาง,   การจัดการทรัพยากรมนุษย,  (กรุงเทพมหานคร : พิมพที่ โรงพิมพทิพย
วิสุทธิ์, %๒๕๔๐). 

บุญชม  ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องตน, พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน,๒๕๔๕), 
ญเลิศ ไพรินทร, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๘). 
ประยูร อาษานาม, คูมือวิจัยทางการศึกษา, พิมพครั้งที่ ๒, คณะศึกษาศาสตร

มหาวิทยาลัยขอนแกน, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๑). 
ประยูร อาษานาม, คูมือวิจัยทางการศึกษา, พิมพครั้งที่ ๒, คณะศึกษาศาสตร หาวิทยาลัย

ขอนแกน, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๑). 
พนิจดา  วีระชาติ  ,  การฝกอบรมกับการพัฒนาอาชีพ , (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้น

ติ้ง  เฮาส, ๒๕๔๓), 
พยอม  วงศสารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งที่ ๕.(กรุงเทพมหานคร : คณะ

วิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎสวนดุสิต,๒๕๓๗).  
พรชัย  ลิขิตจธรรมโรจน,ผศ.ดร. พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior) 

(สํานักพิพมโอเดียนสโตร. ๒๕๔๕).  
พระธรรมโกศาจารย ศ.(ประยูร  ธมฺมจิตฺโต) พุทธวิธีการบริหาร. (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙).  



 ๑๐๐

พระธรรมปฎก(ป.อ. ปยุตฺโต). การสรางสรรคปญญาเพื่ออนาคตของมนุษยชาติ. พิมพครั้งที่ 
๗.  (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก  จํากัด, ๒๕๔๐). 

พระธรรมปฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งที่ ๙,  
(กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖). 

                     (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร:
ดวงแกว,๒๕๔๔). 

 ( ป.อ. ปยุตฺโต ),  “พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต” ,  พิมพครั้งที่ ๑,     
                     ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร, ( กรุงเทพมหานคร :   

ธรรมสภา, ๒๕๓๔ ).  
 ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร, (กรุงเทพมหานคร :  

ธรรมสภา, ๒๕๔๓), 
 (ป. อ. ปยุตฺโต), หลักแมบทของการพัฒนาตน, พิมพครั้งที่๑๕,                   

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖). 
 (ป.อ. ปยุตฺโต),  “พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประศัพท” , พิมพครั้ง ๑๐.  

(กรุงเทพมหานคร  :  บริษัท เอส. อาร พร้ินเตอร แมส โปรดักส จํากัด, ๒๕๔๖ 
                    (ป.อ. ปยุตฺโต),  “พุทธธรรม (ฉบับเดิม)” , พิมพครั้ง ๑๐.  (กรุงเทพมหานคร  

:   บริษัท เอส. อาร พร้ินเตอร แมส โปรดักส จํากัด, ๒๕๔๖).   
                    (ป.อ. ปยุตฺโต),  พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพครั้ง 

๑๓.  (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร พร้ินเตอร แมส โปรดักส จํากัด, 
๒๕๔๘). 

 (ป.อ. ปยุตฺโต) “พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม”,  พิมพครั้งที่   ๑๐  
๒๕๔๕.  

   (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการวิจัย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร:   
สํานักพิมพมูลนิธิพุทธธรรม จํากัด, ๒๕๔๔). 

พระบรมราชโชวาทในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของมหาวิทยาลัยเชียงใหม วันที่ ๒๔  
มกราคม ๒๕๔๐. 

พระบรมราโชวาท  พระราชทานแกผูนําเยาวชนและเจาหนาที่  ณ  สํานักจิตรลดารโหฐาน,    
๑๔  ตุลาคม  ๒๕๑๒. 

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) การบริหารวัด. (กรุงเทพมหานคร ๒๕๔๘). 
พันตํารวจโทหญิง  นัยนา  เกิดวิชัย,  ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  บรรพ ๑ – ๖   

แกไขเพ่ิมเติมครั้งสุดทาย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิตินัย, ๒๕๔๑).  



 ๑๐๑

พิเชษฐ คงศรี  พันเอก, อํานาจตามกฎหมายในการรับรองการปฏิบัติงานทางทหาร, เอกสาร
วิจัย, (วิทยาลัยการทัพบก  สถาบันวิชาการทหารบกชั้นสูง, ๒๕๔๕). 

พิสณุ ฟองศรี, วิจัยทางการศึกษา, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเทียมฝาการ
พิมพ, ๒๕๔๙). 

ภาวินี  ชินคํา, “รูปแบบการบริหารงานดวยหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค”, 
วิทยานิพนธครุมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในองคการ, (เอกสารประกอบการสอน  พิมพครั้งที่ ๙, ๒๕๔๑).  

มัลลี  เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย สถาบันพัฒนา
บัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔). 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย สถาบันพัฒนา
บัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔).   

ลัทธิเตา  (Taoism)  ของเลาจือหรือเลาซือ  (Lao  Tzu)  มีมากวา  500  ปกอนคริสตกาลใน
หนังสือ  เตา เตอ ชิง (Tao  Te  Ching)  (Dreher,  1991), อางใน จิรประภา  
อัครบวร,ผศ.ดร.,  สรางคนสรางงาน.   

วรลักษณา  ธีราโมกข,  ๒๕๔๑,  อางใน มัลลิกา  คณนุรักษ, รศ., จิตวิยาการสื่อสารของ
มนุษย.  

วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย , ( กรุงเทพฯ :  VJ. พร้ินติ้ง, ๑๕๔๖).  
  สภาพกําลังพลของ  กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  เอกสารอัดสําเนา. 

                    การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร:B.J. Plate  Processer,    
๒๕๕๑). 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (ผศ.), การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่  ๒,   (กรุงเทพมหานคร 
: โรงพิมพวิจิตรหัตถกร,๒๕๕๐). 

สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย , (กรุงเทพมหานคร : บริษัท  ธีระฟลม  และ
ไซเท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒). 

                    การบริหารงานบุคคล. พิมพครั้งที่๑๒. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,๒๕๔๕. 
 
 
 
 



 ๑๐๒

สมาน  รังสิโยกฤษฎ, ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพครั้งที่ ๑๓. 
(กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการสํานักงาน, ๒๕๓๐).  

สํานักนายกรัฐมนตรี, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่  ๑๐  (พ.ศ.  ๒๕๕๐ -
๒๕๕๔), สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  
สํานักนายกรัฐมนตรี, พ.ศ.  ๒๕๔๙.   

เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙ ). 

 ,การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร :  โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕). 

อนิวัช    แกวจํานงค (ดร.), การจัดการทรัพยากรมนุษย,  (สงขลา  :  บริษัท  นําศิลป           
โฆษณา จํากัด, ๒๕๕๒).  

อมรเทพ แกลวกสิกรรม, น.ท.ผ.ศ., การพัฒนาบุคคล, วารสารโรงเรียนนายเรือ, มค.–มีค.  
๒๕๔๙.   

อาภรณ  ภูวิทยพันธ (ดร.), กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๑
(กรุงเทพมหานคร : เอช  อาร  เซ็นเตอร, ๒๕๕๑). 

อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, 
๒๕๔๐).  

อํานาจ  เจริญศิลป, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม, (กรุงเทพมหานคร : 
โอ. เอส. พร้ินติ้ง เฮาส , ๒๕๔๓).  

เฮอแรคลิตุส  (Heraclitus)  เปนปรัชญาเมธีกรีก  เกิดเม่ือ  พ.ศ. ๓ – ๖๔ ที่เมืองเอเฟซุส เมือง
หลวงของเอเชียไมเนอร, อางใน  จํานงค ทองประเสริฐ,  ปรัชญาตะวันตกสมัย
โบราณ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พ.ศ. 
๒๕๓๓).  

 

 ( 2 )  บทความในวารสาร :  
เอกสารอัดสําเนา , มณฑลทหารบกที่  ๓๑,   
 
 
 
 
 



 ๑๐๓

 ( 3 )  วิทยานิพนธ 
ศุภชัย  พรหมรุงเรือง พันเอก  , “ ปจจัยที่มีผลที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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เครื่องมือวิจัยฉบับน้ี เปนแบบสอบถามจัดทําขึ้นเพ่ือการวิจัยเรื่อง    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔ของมณฑลทหารบกที่ ๓๑   ซ่ึงเปนการวิจัยระดับมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัย
จุฬา         ลงกรณราชวิทยาลัย  วิทยาลัยสงฆนครสวรรค  โดยผูวิจัยขอความอนุเคราะหจาก
ทานผูเชี่ยวชาญ ไดกรุณาตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อการหาคุณภาพของเครื่องมือในการนําไป
เก็บขอมูลในการศึกษาวิจัยในเรื่องดังกลาว  

๑. รายนามผูเชี่ยวชาญดังน้ี 
  ๑.๑  พระมหาวรัญู  วรฺู , ดร. 
  ๑.๒ พระครูสังฆรักษเกียรติศักดิ์   กิตฺติปฺโญ 
  ๑.๓ ดร.สุรพล  สุยะพรหม 
  ๑.๔ ผศ.ดร.ไพศาล  สรรสรวิสุทธิ์      
  ๑.๕ อาจารยวัฒนะ  กัลยาณพัฒนกุล 

 ๒. สรุปผลการพิจารณาหาคาความสอดคลอง และความตรงเชิงเน้ือหาของเครื่องมือ
ที่ทานผูเชี่ยวชาญ กรุณาตรวจสอบ ไดรายละเอียดดังน้ี 
 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญทานที่ 

 IOC ผลการประเมนิ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๒ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๓ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๔ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๕ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๖ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๗ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๘ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๙ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๑๐ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
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ขอ 
ผูเชี่ยวชาญทานที่ 

 IOC ผลการประเมนิ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑๑ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๑๒ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๑๓ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๑๔ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๑๕ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๑๖ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๑๗ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๑๘ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๑๙ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๒๐ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๒๑ +๑ +๑ +๑ ๐ +๑ +๔ .๐๘ สอดคลอง 
๒๒ +๑ +๑ +๑ ๐ +๑ +๔ .๐๘ สอดคลอง 
๒๓ +๑ +๑ +๑ ๐ +๑ +๔ .๐๘ สอดคลอง 
๒๔ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๒๕ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๒๖ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๒๗ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๒๘ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๒๙ +๑ +๑ +๑ ๐ +๑ +๔ .๐๘ สอดคลอง 
๓๐ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 

 รวมไดผลคาเฉลี่ย ๐.๘๙๔๖  
 
 

๓. สรุป เครื่องมือวิจัยฉบับน้ีไดผลคาเฉลี่ยมีคาเทากับ   ๐.๘๙๔๖  ดังน้ันเครื่องม
วิจัยจึงมีความสอดคลองเชิงเนื้อหาไดผลตามวัตถุประสงคของงานวิจัย 
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                                    (อนุกูล  บุญรักษา) 
                            นิสิตผูทําวจัิย 
 



 ๑๑๓

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๔

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๕

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๖

 



 
 

๑๑๗

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค  

อัลฟา ภาพรวมทั้งหมด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

๑๑๘

 
 

 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 
 

 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
                             Mean        Std Dev       Cases 
 
  1.     A1                3.3793          .8200        29.0 
  2.     A2                3.7931          .8610        29.0 
  3.     A3                3.7931          .5593        29.0 
  4.     A4                3.9310          .7527        29.0 
  5.     A5                3.5862          .7328        29.0 
  6.     A6                3.5862          .7328        29.0 
  7.     B1                4.2414          .4355        29.0 
  8.     B2                4.2069          .4913        29.0 
  9.     B3                3.7241          .8822        29.0 
 10.     B4               4.2414          .5110        29.0 
 11.     B5               4.1724          .5391        29.0 
 12.     B6               4.2414          .6356        29.0 
 13.     B7               4.1379          .8334        29.0 
 14.     C1               4.4483          .6317        29.0 
 15.     C2               4.4138          .5680        29.0 
 16.     C3               4.4138          .6278        29.0 
 17.     C4               4.0690          .5299        29.0 
 18.     C5               3.6207          .6769        29.0 
 19.     D1               4.3448          .4837        29.0 
 20.     D2               4.1379          .4411        29.0 
 21.     D3               4.2069          .5593        29.0 
 22.     D4               3.8966          .6732        29.0 
 23.     D5               3.8966          .6732        29.0 
 24.     D6               3.9655          .4988        29.0 
 25.     E1               4.1034          .4888        29.0 
 26.     E2               4.0690          .5299        29.0 
 27.     E3               4.0345          .4988        29.0 
 28.     E4               4.0345          .6258        29.0 
 29.     E5               3.7931          .5593        29.0 
 30.     E6               4.1034          .6732        29.0 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     29.0                    N of Items = 30 
 
Alpha =    .8946 



๑๑๙ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๒๐

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

ประกอบหลักสูตรระดับพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  

เร่ือง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ตามหลักภาวนา  ๔   
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑  

 

 แบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑ โดยเนนที่กําลังพล  นายทหารสัญญาบัตรนายทหาร
ประทวน  และพลทหารที่ปฏิบัติงาน  ในกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑  เพ่ือประโยชน
ในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยทหารในกองทัพอ่ืนๆ ตอไป 
 ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามนี้  จะนําไปวิเคราะห และเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวม  ซ่ึงจะไมมีผลเสียตอผูตอบแบบสอบถามทั้งในหนาที่และการปฏิบัติงานแตอยางใด 
 

คําชี้แจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามมี  ๓   ตอน ดังน้ี 
ตอนที่  ๑   ขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  ๒  เปนคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑล

ทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามภารกิจ ๓  งานไดแก  นโยบายการพัฒนาบุคลากรของ มณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ การสนับสนุนของผูบริหารและหนวยงานที่มีตอบุคลากร  การนําผลการพัฒนา
บุคลากรไปใชในการพัฒนางาน  โดยมีระดับความคิดเห็นดังน้ี 

   ระดับ  ๕  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยมากที่สุด 
   ระดับ  ๔  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยมาก 
   ระดับ  ๓  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยปานกลาง 
   ระดับ  ๒  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยนอย 
   ระดับ  ๑  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยนอยที่สุด 
ตอนที่ ๓   เปนคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  ไดแก   

ดานกาย  ดานสีล  ดานจิตต   ดานปญญา  
ขอขอบคุณ 

พลอาสาสมัคร    

   ( พลอาสาสมัคร อนุกูล  บุญรักษา ) 
นักศึกษาหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชารฐัประศาสนศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



 ๑๒๑

ตอนที่ ๑  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง:  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง   หนาขอความที่แสดงสถานภาพ
ทานตามที่เปนจริง 
 
ขอมูลสวนบุคคล 
 
๑. เพศ      ชาย    หญิง 

 
 

๒. อายุ      ต่ํากวา ๒๕ ป   ๒๕ – ๓๕ ป 
  ๓๖ – ๔๕ ป   ๔๖ – ๕๕ ป 
  ๕๕ ปขึ้นไป    

   
๓. ระดับการศึกษา    ต่ํากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี /  เทียบเทา 

  สูงกวาปริญญาตรี 
 

๔. ชั้นยศ     นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน 
  พลทหาร 

 
๕. อายุราชการ    ต่ํากวา ๕ ป    ๕ – ๑๕ 

  ๑๖ – ๒๕     ตั่งแต ๒๖ ปขึ้นไป 
 
 
 
 
 



 ๑๒๒

ตอนที่ ๒  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในกองบัญชาการมณฑลทหารบก ที่ ๓๑ 
 
คําชี้แจง:  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางทายขอความแสดงการพัฒนาบุคคลากรที่
ทานคิดวาเหมาะสมตรงกับ สภาพทานตามที่เปนจริง 

 
ขอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของกองบัญชาการ 

มณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตามหลัก ภาวนา ๔ 
ดี

มาก ดี ปาน
กลาง นอย นอย

ที่สุด 
 นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของ

กองบัญชาการ มณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
     

๑ หนวยงานของทานมีนโยบายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยที่เหมาะสมชัดเจน  

     

๒ หนวยงานของทาน มีการฝก  อบรม กําลังพล ตาม
สายงานอยางชัดเจน   

     

๓ หนวยงานของทาน    มีการสงเสริมใหบุคลากร  
รวมกิจกรรม ทางศาสนา เชนการเขาวัดฟงธรรม  
น่ังสมาธิอยางตอเน่ือง  

     

๔ หนวยงานของทาน มีการสนับสนุนสงเสริมกําลังพล
ที่มีความรับผิดชอบในการทํางานและใหมีความ
สุจริตตอการทํางาน   

     

๕ หนวยงานของทานไดนําความรูจากการพัฒนา 
กําลังพลตามหลักพุทธศาสนาไปปรับปรุงใชใน
หนวยงาน   

     

๖ หนวยงานของทานมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามแผนที่กําหนดไว 

     

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในข้ันกายภาวนา      
๗ ทานมีนํ้าใจและชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน      
๘ ทานรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน      
๙ ทานมีการออกกําลังกายเปนประจําทุกวัน      
๑๐ 
 

เม่ือทานตั้งใจทํางานอะไรแลว จะตองพยายามทําให
สําเร็จลุลวงไปดวยดีที่สุด 

     

๑๑ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกร
เปนหลัก 

     



 ๑๒๓

ขอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของกองบัญชาการ 
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตามหลัก ภาวนา ๔ 

ดี
มาก ดี ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด 

๑๒ ทานทํางานโดยยึดหลักความถูกตองและเปนธรรม      
๑๓ ทานตระหนักถึงความเดือดรอนที่เกิดขึ้นจากการ

กระทําที่ไมสํารวมระวัง ทางกาย วาจา ใจ ที่มีตอ
ตนเองและผูอ่ืน 

     

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในข้ันศีลภาวนา      
๑๔ ทานมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานอยางเต็มที่

และเต็มความสามารถ  
     

๑๕ ทานปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและขอบังคับอยาง 
เครงคัด 

     

๑๖ ทํางานดวยความซื่อสัตย  และยึดม่ันในศีลธรรม 
จริยธรรม  

     

๑๗ ทานมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน
มากนอยเพียงใด 

     

๑๘ ทานมีการปฏิบัติตนโดยการรักษาศีลหาเปนประจํา      
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในข้ันจิตภาวนา      
๑๙ ท านปฏิบั ติหน าที่ โดยความตั้ ง ใจและอดทน  

ตอหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย 
     

๒๐ 
 

ทานมีความมุง ม่ันตอการพัฒนางานใหบรรลุ
เปาหมายอยางดีที่สุด 

     

๒๑ ทานมีความมั่นใจวาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ 
และดีที่สุด 

     

๒๒ ทานมีสมาธิในการปฏิบัติงานเปนประจํา       
๒๓ การปฏิบัติ งานของทานมีความรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ  
     

๒๔ ทานปฏิบัติงานโดยเอาใจฝกใฝตรวจสอบผลงาน
เสมอ  

     

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในข้ันปญญาภาวนา       
๒๕ ทานไดปฏิบัติหนาที่โดยความระเอียดรอบครอบ      
๒๖ ทานไดใชเหตุและผล โดยการพิจารณาในการ

ปฏิบัติหนาที่ของตน 
     



 ๑๒๔

ขอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของกองบัญชาการ 
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตามหลัก ภาวนา ๔ 

ดี
มาก ดี ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด 

๒๗ เ ม่ื อ มีปญหา เกิ ดขึ้ น ในขณะปฏิบั ติ หน าที่ อยู  
ทานสามารถแกไขโดยใชหลักการใชเหตุผล 

     

๒๘ ทานสามารถแกปญหาเฉพาะหนาได      
๒๙ ทานใหความชวยเหลือกับผูที่ เกิดปญหาในการ

ทํางาน 
     

๓๐ ทานใหอภัยกับผูที่ทําผิดและสรรเสริญผูที่ทําความดี      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๒๕

ตอนที่   ๓    ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบก ที่ ๓๑  
 
 
                   ตอนที่  ๓   เปนขอมูลเสนอแนะเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ของมณฑลทหารบกที่  ๓๑  ตามหลักภาวนา ๔ ( กายภาวนา  สีลภาวนา   จิตตภาวนา  
ปญญาภาวนา) 
                      ๑. การพัฒนาดานกาย  เชน  การฝกอบรมกายและปฏบิัติไปในทางทีเ่ปนคุณ  มิให
เกิดโทษกับตนเองและผูอ่ืน  
 ปญหาและอุปสรรค 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
             ขอเสนอแนะ
...................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 

๒. การพัฒนาดานสิล   เชน  การพัฒนาพฤติกรรม  ใหตั้งอยูระเบียบวินัย  ไมเบียดเบียนหรือ
กอความเดือดรอนเสียหายและอยูรวมกับผูอ่ืนไดดวยดี 
 ปญหาและอุปสรรค 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 
 ขอเสนอแนะ
...................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 



 ๑๒๖

 
 
 
        ๓. การพัฒนาดานจิต  เชน  การฝกอบรมจิตใจใหเขมแข็งม่ันคงเจริญงอกงามดวยคุณธรรมมี
เมตตากรุณา  ขยันหม่ันเพียรเปนตน 
 ปญหาและอุปสรรค 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
             ขอเสนอแนะ
...................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 

 
๔. การพัฒนาดานปญญา  เชน  การฝกอบรมปญญาใหรูเขาใจ  สิ่งทั้งหลายตามความเปนจริง   

และแกปญหาที่เกิดขึ้นไดดวยดี 
 ปญหาและอุปสรรค 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
 
 ขอเสนอแนะ
...................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบคําถาม 



 ๑๒๗

ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ      : พลอาสาสมัคร อนุกูล  บุญรักษา 
เกิด       : ๒๑ กุมภาพันธ ๒๕๒๒ 
สถานที่เกิด          : บานเลขที่ ๑๗๖/๓ หมู ๔ ตําบลนครสวรรคออก อําเภอเมืองนคร

นครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค  ๖๐๐๐๐ 
การศึกษา           : ป พ.ศ. ๒๕๓๓  จบประถมศึกษา – โรงเรียนวัดจอมคีรีนาคพรต (ท.๖)   

อําเภอเมืองนครนครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค  ๖๐๐๐๐ 
                             ป พ.ศ. ๒๕๓๗  จบมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนวัดจอมคีรีนาคพรต 

(ท.๖)   อําเภอเมืองนครนครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค  ๖๐๐๐๐ 
                             ป พ.ศ. ๒๕๔๐ จบมัธยมศึกษาตอนปลาย – โรงเรียนสวนกุหลาบ       

จิรประวัติวิทยาคม อําเภอเมืองนครนครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค  
๖๐๐๐๐ 

            : ป พ.ศ. ๒๕๔๕  จบ ปวส.สาขาชางยนต โรงเรียนเทคโนโลยีภาคเหนือ 
อําเภอเมืองนครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค 

       : ป พ.ศ. ๒๕๔๖  จบปริญญาอุตสาหกรรมศิลป (สาขาวิชา ครุศาสตร
บัณฑิต) มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค  

เขาศึกษา     : ๑  มิถุนายน  ๒๕๕๒ 
สําเร็จการศกึษา  :     พฤษภาคม ๒๕๕๔ 
ที่อยูปจจุบัน        : บานเลขที่ ๑๗๖/๓ หมู ๔ ตําบลนครสวรรคออก อําเภอเมืองนคร             

นครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค  ๖๐๐๐๐ 
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