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การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค ๑) เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา 
๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ๒) เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๓) เพื่อศึกษา
แนวทางการประยุกตใชการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยกลุมตัวอยาง ไดแก นายทหารสัญญาบัตร 
นายทหารประทวนและพลทหารของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จํานวน  ๒๒๕ คน  ซ่ึง
ไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย ใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ
สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดวยการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ซ่ึง
เครื่องมือมีคาความเชื่อมั่นเทากับ ๐.๘๔๖ 
 

ผลการวิจัยพบวา 
๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง ๔๖-๕๕ ป มีระดับการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี มีช้ันยศนายทหารประทวน และมีอายุราชการต่ํากวา ๕ ป  
๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

ทั้ง ๔ ดาน คือ ดานกายภาวนา ดานสีลภาวนา ดานจิตตภาวนา และดานปญญาภาวนา โดยภาพรวม
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อยูในระดับมาก และเมื่อจําแนกรายดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ดานสีลภาวนาอยูในระดับมาก
ที่สุด ดานจิตตภาวนา และกายภาวนา อยูในระดับปานกลาง และดานปญญาภาวนา อยูในระดับนอย
ที่สุด 

๓. การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๕ ดาน คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ช้ันยศ 
และอายุราชการ แตกตางกัน มีระดับความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ .๐๑ 

๔ .  แนวทางการประยุกตใชการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตามหลักภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตอบุคลากรของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ รวมทุก
ดาน โดยรวมอยูในระดับความคิดเห็นมาก ซ่ึงแสดงใหเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ มีการพัฒนาอยูในระดับดี มีประสิทธิภาพ ทํา
ใหเกิดการพัฒนาบุคลากร 
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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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        ๒.๑.๔ การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    ๒๔ 
        ๒.๑.๕ กระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    ๒๗ 
 ๒.๒ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       ๓๑ 
 ๒.๓  แนวคิดเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔      ๓๘ 
     ๒.๓.๑ ความหมายเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔     ๓๘ 
     ๒.๓.๒ แนวคิดเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔     ๔๑ 



(ช) 
 

 

สารบัญ (ตอ) 
เร่ือง                   หนา 
 
        ๒.๓.๓ ความสําคัญเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔    ๔๒ 
        ๒.๓.๔ กระบวนการเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔    ๔๕ 
 ๒.๔  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    ๔๖ 
        ๒.๔.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    ๔๖ 
        ๒.๔.๒ ประวตัิความเปนมาของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    ๔๗ 
        ๒.๔.๓ โครงสรางของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑     ๔๙ 
 ๒.๕  งานวิจัยที่เกี่ยวของ       ๕๑ 
        ๒.๕.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๕๑ 
        ๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔     ๕๕ 
        ๒.๕.๓ งานวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานทางทหาร ๕๗ 
        ๒.๖  กรอบแนวคิดในการวิจัย      ๖๑ 

บทที่  ๓  วิธีดําเนนิการวิจัย       ๖๒
 ๓.๑   รูปแบบการวจัิย       ๖๒ 
 ๓.๒  ประชากรและกลุมตัวอยาง      ๖๒ 
 ๓.๓   เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล     ๖๓ 
 ๓.๔   กาเก็บรวบรวมขอมูล       ๖๕ 
 ๓.๕   การวิเคราะหขอมูลสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล   ๖๕ 
บทที่  ๔   ผลการศึกษา        ๖๖
 ๔.๑   สถานภาพสวนบุคล ของผูตอบแบบสอบถาม    ๖๖ 
 ๔.๒   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล

ทหารบกที่ ๓๑        ๖๘ 
 ๔.๓   ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ 
  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑     ๗๔ 
 ๔.๔   ขอมูลปญหา และอุปสรรคและแนวทางแกไข การพัฒนาทรัพยากร 
    มนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ๘๔ 
 
 



(ซ) 
 

 

สารบัญ (ตอ) 
เร่ือง                   หนา 
 
บทที่  ๕   สรุปผล  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ     ๘๘
 ๕.๑ สรุป         ๘๙ 
 ๕.๒ อภิปลายผล         ๙๒ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ        ๙๗
บรรณานุกรม          ๙๘ 
ภาคผนวก  ก  หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย                    ๑๐๖ 
ภาคผนวก  ข  รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 และคา IOC                             ๑๐๙
ภาคผนวก  ค  อัลฟา ภาพรวมทั้งหมด                     ๑๑๗ 

ภาคผนวก  ง   แบบสอบถามเพื่อการวิจัย             ๑๑๙ 
ประวตัิผูวิจัย                 ๑๒๗
           
           
 



 
(ฌ)

สารบัญตาราง 
ตารางที ่                                              หนา 

 ๓.๑  แสดงจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  ๖๓ 
 ๔.๑     แสดงจํานวนและรอยละ ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  ๖๗                      

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

 ทหารบกที่ ๓๑ ดานกายภาวนา        ๗๐ 
    ๔.๔     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล 

 ทหารบกที่ ๓๑ ดานสีลภาวนา  ๗๑ 
 ๔.๕     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล 
  ทหารบกที่ ๓๑ ดานจิตภาวนา      ๗๒ 
 ๔.๖     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล 
  ทหารบกที่ ๓๑  ดานปญญาภาวนา               ๗๓ 
 ๔.๗     การเปรียบเทยีบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล 
  จําแนกตามเพศ                 ๗๔ 
 ๔.๘     การเปรียบเทียบการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก 
  ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามอายุ  ๗๕ 
 ๔.๙   การเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ 
  บุคลากร จําแนกตามอายุ                  ๗๖ 
 ๔.๑๐   การเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ 
  บุคลากร จําแนกตามอายุ                  ๗๗ 
    ๔.๑๑   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ 
 บุคลากร จําแนกตามอายุ  ศีลภาวนา      ๗๘ 
    ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ 
   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 (ตอ) 

ตารางที ่                                              หนา 

 
     ๔.๑๕   การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  
            ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนก  ตามอายุราชการ          ๘๒ 
     ๔.๑๖   จํานวนปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก 
              ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    ๘๓ 
     ๕.๑   การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔  
              ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกปจจัยสวนบุคคล          ๙๒ 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
(ฎ) 

 
สารบัญรูปภาพ 

 
 

 แผนภูมิท่ี          หนา                        
 

  ๒.๑ ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler   ๓๔ 
 ๒.๒ อธบิายปจจัยเรือ่งแรงจงูใจที่มีผลตอการพฒันาทรพัยากรมนุษย ๓๕ 
 ๒.๓ อธบิายกระบวนการสรางแรงจูงใจ ๓๕ 
 ๒.๔ ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจเพือ่การปฏบิัตติามของทรัพยากรมนุษย ๓๖ 
 ๒.๕ แสดงโครงสรางของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที ่๓๑    ๔๙ 
 ๒.๕ แสดงโครงสรางการบริหารของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ๕๐ 
 ๒.๖ กรอบแนวคิด ๖๑       
 ๕.๑ แสดงโครงสราง องคความรูใหมที่ไดจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
       ตามหลัก ภาวนา ๔ ของกองบญัชาการมณฑลหารบกที ่๓๑ ๙๑ 

   



ฐ 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

 การใชคํายอภาษาไทย 

อัษรยอในวอทยานิพนธฉบับน้ี ใชอางอิงพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับ มหาจุฬา
ลงกรณราชวทิยาลัย อรรถกถาภาษาไทย ฉบับมหากฎุราชวิทยาลยั มีดังน้ี 

                 พระสุตตันตปฎก 

ขุ.จู.         (ไทย)   =   สุตตันตปฎก   ขุททกนิกาย      จูฬนิทเทส       (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกก.   (ไทย)   =   สุตตันตปฎก   อังคุตตรนิกาย    จตุกกนิบาต      (ภาษาไทย) 
องฺ.ปฺจก.   (ไทย)   =   สุตตันตปฎก   อังคุตตรนิกาย    ปญจกนิบาต     (ภาษาไทย)     
ขุ.ธ          (ไทย)    =   สุตตันตปฎก   ขุททกนิกาย      ธรรมบท         (ภาษาไทย) 

 

 

 การใชอักษรยอภาษาอังกฤษ 

ibid        =    หมายถึง         เรื่องเดียวกัน 
p.                 =    หมายถึง         หนา 



 

 

บทที่ ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑    ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันสถานการณ  และสภาพแวดลอมตาง ๆ  ไดเปลี่ยนแปลงอยางมากทําให
กองทัพบกจําเปนตองปรับปรุงทั้งดานโครงสราง   การบริหารจัดการและวิธีการปฏิบัติงานใหมี
ความเหมาะสมสอดคลองกัน  โดยเฉพาะจากนโยบายของรัฐบาล  ในการปฏิรูประบบราชการ
ตามแผนยุทธศาสตร การพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. ๒๕๔๖ – พ.ศ. ๒๕๕๐ ที่กําหนด
หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี มีเจตนาอันแนวแนที่จะพัฒนากองทัพของเราใหเปน
กองทัพที่มีความพรอมในการปฏิบัติภาระหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ในฐานะเปนกลไกลหนึ่ง
ของราชการ  ดวยการพัฒนากองทัพใหมีโครงสรางที่เหมาะสม  มีความพรอมรบ ทันสมัย    
และความตอเน่ืองในการรบ  มีขีดความสามรถที่จะปฏิบัติภารกิจตามความรับผิดชอบ ทั้งใน
สวนการปฏิบัติการทางทหาร  และการปฏิบัติการทางทหารที่ไมใชสงคราม  เพ่ือรักษาอธิปไตย   
ความมั่นคงของรัฐ  ถวายความปลอดภัย  และถวายพระเกียรติสถาบันพระมหากษัตริย      
พิทักษรักษาผลประโยชนของชาติ  และการสรางสันติภาพในกรอบของสหประชาชาติ      
รวมทั้งการสนับสนุนการพัฒนาประเทศและการชวยเหลือประชาชน เพ่ือใหกองทัพบกเปน
สถาบันหลัก ที่จะรักษาความมั่นคงของ  ชาติ  ศาสนา  และพระมหากษัตริย ตลอดจนเปนที่
เชื่อม่ัน ศรัทธาของประชาชนตลอดไป  การที่จะประสบความสําเร็จไดน้ัน  กองทัพบกจะตอง
พัฒนาในทุกๆดาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาบุคลากรของกองทัพในทุกระดับ ซ่ึงถือวาเปน
วัตถุประสงคหลัก ในการพัฒนาเพื่อกาวเขาสูสังคมยุคใหม ที่ เปนยุคแหงเทคโนโลยีที่
หลากหลายและรวดเร็ว  ตลอดจนเปนยุคของสังคมแหงการเรียนรู ดังนั้นเพ่ือใหการเสริมสราง
ศักยภาพ  ของกองทัพบกบังเกิดผลอยางเปนรูปธรรม ทุกคนจะตองมีเปาหมายและ
วัตถุประสงครวมกัน  ตองมีจิตใจที่มุงม่ันในการปรับปรุง และพัฒนากองทัพใหสอดคลองกับ
สภาวการณดังกลาว และตองสรางวัฒนธรรมการบริหาร ที่ มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน       
รวมทั้งการเสริมสรางความมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม คานิยม อุดมการณใหแกกําลังพล ใหมี
ความตระหนักตอหนาที่ความรับผิดชอบ ความภาคภูมิใจในอาชีพทหาร๑ 

  

                                                 
 ๑พลเอก เชษฐา ฐานะจาโร, นโยบายรัฐมนตรีวาการกระทรวงกลาโหม, (ม.ป.ท. : ม.ป.ป.), 
หนา ๑.  



 

 

๒

มณฑลทหารบกที่ ๓๑ เปนสวนหนึ่งของกองทัพ  จึงมีการบริหารจัดการรวมถึง  
การพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะอยางยิ่งสภาพการณปจจุบันมณฑลทหารบกที่  
๓๑ จําเปนตองมีระบบการบริหารดานกําลังพลที่มีคุณภาพ  โดยตองมีกระบวนการคัดสรรกําลัง
พลที่มีความรูความสารถ มีระเบียบวินัย และมีความรับผิดชอบเขามาปฏิบัติงาน พรอมกับการ
พัฒนากําลังพล  โดยจะตองสนับสนุนใหกําลังพลเขารับการศึกษา ในหลักสูตร ทั้งทางทหาร        
และพลเรือนอยางตอเน่ือง เพ่ือใหกาวทันตอการพัฒนาทางเทคโนโลยี และนําความรูที่ไดมา
ประยุกตใชใน การปฏิบัติงาน และจะตองดําเนินงานดวยความบริสุทธิ์ ยุติธรรม โดยใหบรรจุ
กําลังพลที่มี  ความเหมาะสมมีความรูความสามรถ  และมีคุณธรรมที่ดีงามรวมทั้งใหดูแลในเรื่อง
สวัสดิการ  ความเปนอยูของกําลังพล และครอบครัวอยางใกลชิด  เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตใหมี
ความยั่งยืน สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได๒ 

 

๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย 
๑.๒.๑  เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก ภาวนา ๔  ของกองบัญชาการ

มณฑลทหารบกที่ ๓๑  
๑.๒.๒ เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก  ภาวนา  ๔  ของ

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
๑.๒.๓  เพ่ือศึกษาแนวทางและการนําไปประยุกตใช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ตามหลัก ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

๑.๓  ขอบเขตการวิจัย 
๑.๓.๑  ขอบเขตดานเน้ือหา 

เนื้อหาที่ศึกษาในการวิจัยในครั้งน้ีเปน  การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔  คือ  กายภาวนา  สีลภาวนา  จิตตภาวนา ปญญาภาวนา ในกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่  ๓๑       

๑.๓.๒ ขอบเขตพื้นที่  

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑  จังหวัดนครสวรรค 
  

                                                 

 ๒พลเอก เชษฐา ฐานะจาโร, นโยบายรัฐมนตรีวาการกระทรวงกลาโหม, (ม.ป.ท. : ม.ป.ป.),  
หนา  ๓. 



 

 

๓

 ๑.๓.๓  ขอบเขตดานประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มีจํานวนทั้งหมด  ๕๓๗  นาย จากการสุมกลุม
ตัวอยางประชากรโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอแกน และวิธีสุมแบบแบงชั้น 
(Random Samphing) ไดกลุมตัวอยางทั้งหมด ๒๒๕ นายแบงเปน 

๑. นายทหารสัญญาบัตร  จํานวน      ๔๑ นาย 
๒. นายทหารประทวน  จํานวน    ๑๓๔ นาย    
๓. พลทหารกองประจําการ   จํานวน      ๕๐ นาย ๓   
 
๑.๓.๔  ขอบเขตดานเวลา    
ตั้งแตเดือน  สิงหาคม  ๒๕๕๓ – มกราคม  ๒๕๕๔  รวมเปนระยะเวลา ๖ เดือน 
 

๑.๔   ปญหาที่ตองการทราบ 

๑.๔.๑  กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไดมีการพัฒนาทรัพยากรตามหลัก 
ภาวนา ๔ หรือไมอยางไร 

๑ .๔ .๒  การเปรียบเทียบ  การพัฒนาทรัพยากรตามหลักภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามสถานภาพวามีการแตกตางกันหรือไมอยางไร 

๑.๔.๓  กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑ มีการประยุกตการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลัก ภาวนา  ๔  ที่เหมาะสมใหเปนแนวทางสําหรับการนําไปใชในการพัฒนาองคกร
อยางไร 

 

๑.๕  สมมติฐานการวิจัย 
๑.๕.๑ บุคคลที่มีเพศตางกัน มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก  

ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 
๑.๕.๒ บุคคลที่มีอายุตางกัน มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก  

ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 
๑.๕.๓ บุคคลที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ตามหลัก ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 

                                                 

 ๓เอกสารอัดสําเนา, ยอดกําลังพล หนวยขึ้นตรงกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ , ๒๕๕๓.  



 

 

๔

๑.๕.๔ บุคคลที่มีชั้นยศตางกัน มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      ตาม
หลัก  ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 

๑.๕.๔ บุคคลที่มีอายุราชการตางกัน  มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
ตามหลัก  ภาวนา  ๔  แตกตางกัน 

 

๑.๖  นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะไวดังน้ี 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการในการเพิ่มพูนความรู  ความ

เขาใจ  ทักษะ  ประสบการณ  และทัศนะคติอันเหมาะสมเพื่อเสริมสรางศักยภาพของแตละ
บุคคลใหสามารถปรับตนเองไดทันตอการเปลี่ยนแปลง  และมีความพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่
รับผิดชอบทั้งในปจจุบันและอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนา  หมายถึง  ทําใหม่ันคง  ทําใหกาวหนา  การพัฒนาประเทศกท็ําให
บาน เมืองม่ันคงมีความเจรญิ  ความหมายของการพัฒนาประเทศนี้ก็เทากับตั้งใจที่จะทําใหชวีิต
ของแตละคนมีความปลอดภัย มีความเจริญ มีความสุข 

ทรัพยากร หมายถึง  ทรัพยากรในการบริหาร  ประกอบดวย  คน เงินวัสดุ  ขอมูล 
และวธิีการจดัการ  

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  หมายถึง  กองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  หมายถึง  หนวยงานที่เปนสวนบัญชาการของหนวยประกอบดวย  กอง  ฝาย 
และ แผนก   ซ่ึงมีหนาที่ประสานงาน กํากับดูแลและรับผิดชอบบุคลากรอยูในมณฑลทหารบกที่ 
๓๑ ตามสายการบังคับบัญชา 

ขาราชการทหาร หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติราชการอยูในกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ 

ภาวนา ๔  หมายถึง  หลักปฏิบัตเิพ่ือพัฒนาตนเองหรือพัฒนาจิตใจ ๔  ขั้น ดังน้ี 
๑.พัฒนากาย หรือการทําใหรางกายเติบโตแข็งแรง การกินอาหารใหไดคุณคา    

กินพอดี ดวยความรูจักประมาณ ใหรางกายอยูผาสุก มีสุขภาพดี  
๒.พัฒนาศีล  หรือพัฒนาทางสังคม  ศีลคือการอยูรวมสังคมโดยไมเบียดเบียนกัน  

แตมีชีวิตที่เกื้อกูลตอกัน และมีวินัย 
๓.พัฒนาจิตใจ หรือพัฒนาทางอารมณ ก็คือเรื่องของจิตใจนั่นเอง  
๔.พัฒนาปญญา หรือพัฒนาการทางปญญาแกไขขอตดิขัดขจัดปญหา หายอึดอัด

หลุดโลงไปได ตลอดจนรูเทาทันเหตุปจจัย มีอะไรเกิดขึ้นก็รูจักมองตามเหตุปจจัย 



 

 

๕

๑.๗ ประโยชนที่ไดรับ 
๑ .๗ .๑  ทําใหทราบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา  ๔  ของ  

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑   
๑.๗.๒ ทําใหทราบความแตกตางของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก  ภาวนา  ๔  

ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
๑.๗.๓ ทําใหทราบแนวทางนําไปในการประยุกตใชการพัฒนาองคกร ตามหลัก   

ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 



 
บทที่   ๒ 

เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 ในการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก  ภาวนา  ๔  ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ผูศึกษาไดกําหนดการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
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  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
             ๒.๔.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
        ๒.๔.๒ ประวัติความเปนมาของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
        ๒.๔.๓ โครงสรางของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
      ๒.๕  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
        ๒.๕.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
        ๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับภาวนา ๔ 
        ๒.๕.๓ งานวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานทางทหาร 
 ๒.๖  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 



๗ 
 
๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกาพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๒.๑.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานของ

องคการ เพราะมนุษยเปนเปนกลไกลที่สําคัญในการขับเคลื่อนใหองคไปสูความสําเร็จ หรือความ
ลมเหลวไดและถาองคกรไดมีบุคลากรที่มีคุณภาพและองคกรนั้นจะประสบกับความสําเร็จ  
ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนเรื่องที่จําเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกรในดานอ่ืนๆ 
และมีนักการศึกษามากมายหลายทานไดใหความหมายของการบพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว
หลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปไดดังน้ี 

กีรติ   ยศยิ่งยง   ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนังสือ
การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ  วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการวางแผนลวงหนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคลากรในการทํางานใหแกบุคลากรนั้น  โดยองคการเปนผูจัดขึ้นใหแกบุคลากร  
ในระยะเวลาที่ จํากัด  ผานกระบวนการพัฒนาปจเจกบุคคล  เชน  การฝกอบรม  และ
กระบวนการพัฒนาองคการ  ทั้งน้ีเพ่ือดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยที่มีอยูออกมาใชให
เกิดประโยชนสูงสุดเพื่อเอ้ืออํานวยตอการชวยองคการใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ๑   

จีระ   หงสลดารมภ   ไดกลาวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษยไว  ๒  ดาน  คือ  
ดานเศรษฐศาสตร  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การเพิ่มพูนทุนมนุษย  และการลงทุน
ในการพัฒนาเศรษฐกิจ    ในดานรัฐศาสตร  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง  การเตรียม
ประชาชนสําหรับการเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการทางการเมือง  โดยเฉพาะประชาชนใน
ระบอบประชาธิปไตย ๒ 

     จุรีพร  บวรผดุงกิตติ ไดศึกษาเรื่อง  สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และ
แนวทางการพัฒนาบุคคลากร โรงพยาบาลขอนแกน พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปน
พนักงานนั้น ผูใหบริการควรมีความรู และทักษะที่เหมาะสม (Competency) เปนที่ยอมรับ และ
ตรงตามที่ผูรับบริการคาดหวัง (Acceptability) ถูกตองเหมาะสมทั้งในดานจริยธรรม และ
วิชาการ (Appropriateness) เพ่ือใหผูรับบริการมีคุณภาพชีวิตที่ดี (Effectiveness) มีความ

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

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท  มิสเตอร   กอปป (ประเทศไทย) จํากัด ,๒๕๔๘), หนา ๒.   
๒จีระ หงสลดารมภ, แนวคิดและหลักการ  ขอบขาย  ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย , พิมพ

ครั้งที่  ๓๑ , (นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,๒๕๓๓), หนา ๕. 



๘ 
 
ปลอดภัย (Safety) ประหยัดและคุมคา (Efficiency) การเขาถึงบริการ หรือมีบริการใหเม่ือ
ตองการ (Accessibility) มีความตอเน่ืองของการดูแล (Continuity) เปนสิ่งที่สําคัญ๓ 

ชาญชัย    อาจิณสมาจาร  ไดกลาวถึงการพัฒนาองคการไวในหนังสือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยวา  การพัฒนาองคการ  คือ ผูรับผิดชอบสําหรับการสั่งการ  การบริหารและ
การนิเทศงานรวมถึงการเปนเจาของ  ผูอํานวยการ  และเจาหนาที่ตองมีคุณลักษณะตอไปนี้  
เพ่ือทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนระบบที่สามารถสนองตอบได๔ 

เชาว    โรจนแสง  ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
หนังสือองคการและการจัดการ  หนวยที่  ๗  วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การ
สงเสริมใหทรัพยากรมนุษยในองคการมีความรูความสามารถและมีสมรรถนะในการทํางานสูง
ยิ่งขึ้น  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงาน
ในดานความรู  ความสามารถ  ทักษะ  อุปนิสัยทัศนคติ  และวิธีการทํางานที่จะนําไปสู
ประสิทธิภาพในการทํางานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอองคการอันเนื่องมาจาก
ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สําคัญที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ  หรือความลมเหลว  
ถาองคการใดมีทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถมากองคการน้ันก็จะมีโอกาสจัดการ
องคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ๕ 

 บุญเลิศ  ไพรินทร  ใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การะ
บวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้ งมวลอันอาจไดแกการเปลี่ยนแปลงดานความรู  
ความสามารถ  ทักษะและทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงจะ
ครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาใหทุกคนและทุกระดับไดมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะ
และทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและรวมถึงการฝกอบรม การสอนงาน
การสับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแมแตกระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย๖ 

 

                                                 
๓จุรีพร บวรผดุงกิตติ, สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และแนวทางการพัฒนา

บุคคลากร โรงพยาบาลขอนแกน,รายงานการคนควาอิสระปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิต
วิทยาลัยมหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒. หนา (บทคัดยอ) 

๔ชาญชัย  อาจินสมาจาร(ดร.), การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ,เอกสารอัดสําเนาเย็บเลม, หนา 
๘๑. 

๕เชาว โรจนแสง, องคการและการจัดการ  หนวยที่  ๗, (นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๕), หนา  ๓๙๓. 

๕บุญเลิศ ไพรินทร,พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๘), หนา ๕. 



๙ 
 

พยอม   วงศสารศรี  ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง     
การทําให มีคุณภาพมากขึ้นในกรณีเกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนินการเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ  และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบผลสําเร็จ
เปนที่พอใจแกองคการ๗ 

พระธรรมโกศาจารย(ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ไดอธิบายถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไววา การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผูเรียนเปนศูนยกลาง ดังจะเห็นไดจากการ
จัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับพัฒนาการและวุฒิภาวะของผูเรียน โดยที่พระพุทธเจาทรง
เทียบความพรอมในการศึกษาเลาเรียนของบุคคลเขากับบัวสี่เหลา และทรงจําแนกประเภทของ
บุคคลที่จะเขารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และที่สําคัญคือ พระพุทธเจามุงใหผูเรียนลงมือ
ปฏิบัติดวยตนเอง ตัวอยางเชน การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแตการรับคนเขา
มาบวช ที่ตองมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ พระพุทธเจาทรงมอบความเปนใหญใหคณะสงฆใน
การใหการอุปสมบทแกกุลบุตร  เม่ือบวชเขามาแลว พระบวชใหมจะตองไดรับการฝกหัดอบรม
และการศึกษาเลาเรียนจากพระอุปชฌายโดยอยูภายใตการปกครองดูแลขอทานจนพรรษาครบ 
๕ พรรษา๘ 

พระธรรมปฎก ( ป.อ.ปยุตฺโต ) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบง
ออกเปน ๒ ประเภท คือ ทรัพยากรมนุษยน้ันเปนการมองมนุษยในฐานะทรัพยากร คือ เปนทุน 
เปนปจจัยใน  การที่จะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม สวนการพัฒนามนุษยโดยมองคนในฐานะ
เปนมนุษยมีความหมายวามนุษยมีความเปนมนุษยของเขาเองชีวิตมนุษยน้ันมีจุดหมาย 
จุดหมายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพ ความดี ความงามของชีวิต ซ่ึงเปนเรื่องเฉพาะตัว
บุคคล๙ 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)   ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในหนังสือ  การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนาจะ
แตกตางจากคําวา  การพัฒนามนุษย  สองคํานี้ไมเหมือนกันที่เดียวในเวลานี้เราเนนการ 
 

                                                 
๖พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ  

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๑. 
๘พระธรรมโกศาจารย ศ.(ประยูร  ธมฺมจิตฺโต) พุทธวิธีการบริหาร. (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓๙. 
๙พระธรรมปฎก ( ป.อ. ปยุตฺโต ), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร,                       

( กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๓๔ ), หนา ๕๑. 



๑๐ 
 
พัฒนามนุษยเราตองเขาใจเกี่ยวกับความหมายของคําวาพัฒนามนุษยที่ตางจากคําวาพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยซ่ึงหมายถึงการพัฒนาคนในฐานะเปนทรัพยากรอยางหนึ่ง  เราควรหันมาสนใจ
ในการพัฒนามนุษยมากกวาเม่ือเราพัฒนาเขาเหลานั้นไดแลวก็เหมือนกับเปนทุน เปนปจจัยที่มี
ประสิทธิภาพในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมตอไป ๑๐ 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดเขียนไวในหนังสือ การสรางสรรคปญญาเพ่ือ
อนาคตของมนุษยชาติ สรุปไดวา มนุษยเปนสัตวประเสริฐแตไมใชเปนคํากลาวตามหลัก
พระพุทธศาสนา ถาจะใหถูกตองตามหลักพระพุทธศาสนาจะตองพูดวา มนุษยเปนสัตวประเสริฐดวย
การฝก ถาไมฝกแลวหาประเสริฐไม การฝกก็คือทําใหพัฒนาขึ้นดวยสติปญญาเปนตนมนุษยเปน
สัตวที่ตองฝกจึงจะประเสริฐ เพราะเหตุใดเพราะมนุษยอาศัยสัญชาตญาณไดนอย ไมเหมือนสัตว
ประเภทอ่ืน ซ่ึงเกิดมาแลวก็อยูไดดวยสัญชาตญาณ แมแตคลอดออกมาวันนั้น อยางลูกหาน ก็
เดินไดเลย วายน้ําไดทันที หากินไดทันที แตมนุษยเปนสัตวที่ตองฝกฝนพัฒนา โดยเฉพาะสิ่งที่
เรียกวาปญญามาใชดําเนินชีวิต แทนที่จะอยูอยางสัตวอ่ืนที่เปนตามสัญชาตญาณ แ ต ม นุ ษ ย
สวนใหญไมรูตัวไมรูหลักการไมรูธรรมชาติอันนี้ การเรียนรู การฝก การหัดนั้นจําเปนเพ่ือใหตัว
ดําเนินชีวิตอยูไดก็เรียน ก็ฝก ก็หัดไปดวยความจําเปนจําใจ พอทําไดก็หยุดฝก จึงไมพัฒนา
เทาที่ควร ถาเขารูธรรมชาติแหงชีวิตของตนเอง รูหลักการของชีวิตมนุษยอยางนี้แลววา ชีวิตที่ดี
ของมนุษยไดมาดวยการเรียนรู ฝกฝน พัฒนา ตองมีสิกขา ถาเราฝกฝนพัฒนาเรียนรูอยูเร่ือย 
ชีวิตของเราก็จะดีงาม จนมีชีวิตที่ประเสริฐ๑๑ 

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) การบริหารคน หมายถึง การปกครอง
(Government) การดูแลรักษาหมูคณะ และการดําเนินงานหรือการจัดการ (Management) 
กิจกรรมตาง ๆ ของหมูคณะหรือองคกรตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปตามนโยบาย (Policy) และ
วัตถุประสงค (Purposes/Objectives) ขององคกรนั้น ๆ ดวยดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency) ๑๒ 

 
 

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

(กรุงเทพมหานคร :  บริษัทสหธรรมมิก  จํากัด ,  ๒๕๔๒) , หนา  ๒. 
๑๑พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). การสรางสรรคปญญาเพื่ออนาคตของมนุษยชาติ, พิมพ     

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



๑๑ 
 

มัลลี   เวชชาชีวะ  ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง   การ
วางแผนลวงหนาเกี่ยวกับเจาหนาที่ขององคการเปนรายบุคคล ใหเขามีความพรอมที่จะทํางานใน
หนาที่ของ  เขาใหไดผลดีแกองคการมากที่สุด๑๓ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง
กระบวน การที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะ สมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้งสนใจการพัฒนา  การบํารุงรักษาใหสา
มาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการสามรถเพิ่มพูนความรูความสามารถเพื่อการทุมเทการทํางานใหกับ
องคการ และสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข๑๔ 

เสนาะ  ติเยาว  ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา ใน
สมัยกอนผูบริหารไมเคยใหความสนใจหรือเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคลเลยหรือ 
แมแตในปจจุบัน สําหรับองคการขนาดเล็กก็ไมเคยจัดใหมีแผนกบริหารงานบุคคล เพราะเห็นวา
งานบุคคลเปนงานที่งาย ๆ คงไมมีปญหาอะไร ตางมุงใหความสนใจทางดานเทคนิคหรือ
เครื่องจักรเครื่องมือที่ทันสมัยอยางเดียว จนตอมาเม่ือเกิดปญหาในการทํางานขึ้นทั้งๆที่มี
เครื่องมืออยางดีชวยในการปฏิบัติงานจึงคิดกันวาจะตองมีปจจัยอีกอยางหน่ึงที่มีความสําคัญไม
ยิ่งหยอนไปกวาเครื่องมือเหลานั้น ผูบริหารจึงตองหันมาสนใจและใหความสําคัญเร่ืองของคนมาก
ขึ้น และก็พบวาผูปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความ สําเร็จของงานอยางมาก องคการใดที่ใหความเอา
ใจใสตอคนผลผลิตขององคการนั้นจะเพ่ิมมากขึ้นเพราะคนทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๕ 

สมชาย  หิรัญกิตติ   ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  
บุคคลซึ่งมีความพรอม  มีความจริงใจ  และสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
หรือเปนบุคคลในองคการที่สามารถสรางคุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่
ตองการได   ดังน้ัน   องคการจึงมีหนาที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหปฏิบัติงานจนบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ  ซ่ึงตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเขา
มาชวย๑๖ 

                                                 
๑๓มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย สถาบันพัฒนา

บัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔ ), หนา ๑. 
๑๔วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: VJ. พริ้นติ้ง, ๑๕๔๖), 

หนา ๒. 
๑๕เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙ ), หนา ๑๔ – ๑๕. 
๑๖สมชาย  หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย , (กรุงเทพมหานคร: บริษัท  ธีระฟลม  และ

ไซเท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๑.  



๑๒ 
 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ ไดใหความหมายของ การพัฒนาบุคคล วา หมายถึง การ
ดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีขึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรือ  
อีกนัยหน่ึง การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานใน
ดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน อันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน  ใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคกร 
รวมถึงการบูรณาการหรือผสมผสานเพื่อใชการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การพัฒนา
อาชีพ การพัฒนาองคกร สําหรับการปรับปรุงบุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคกร๑๗ 

อนิวัช  แกวจํานงค    ไดกลาวถึงความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวใน
หนังสือ  การจัดการทรัพยากรมนุษย  วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การดําเนินกิจกรรมเพ่ือ
กอใหเกิดการเรียนรูในดานตาง ๆ  เพ่ือเพ่ิมความรู    ความสามารถ  ประสบการณและทักษะ
ฝมือโดยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและเพื่อเตรียมความพรอมของพนักงานให
สามารถปฏิบัติงานในอนาคตได  องคการสมัยใหมในปจจุบันจึงใหความสําคัญกับกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมากขึ้นเนื่องจากองคการมองพนักงานเปนทรัพยสินที่มีคาหรือที่เรียกวา
มีสภาพเปน “ทุนมนุษย” ๑๘ 

อํานวย   แสงสวาง   ไดกลาวไวใน   “การจัดการทรัพยากรมนุษย” วาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบตอเน่ือง เพ่ือจัดการใหมีการพัฒนาระดับขีด
ความ สามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินขององคการโดยใช
วิธีการฝกอบรม การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนา
ในอาชีพสําหรับในอนาคต๑๙ 

 
 
 
 
 

                                                 
๑๗สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพครั้งที่ ๑๓. 

(กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการสํานักงาน , ๒๕๓๐), หนา ๑๘. 
๑๘อนิวัช แกวจํานงค(ดร.), การจัดการทรัพยากรมนุษย, (สงขลา : บริษัท นําศิลปโฆษณา จํากัด, 

๒๕๕๒), หนา ๑๔๐. 
๑๙อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : พิมพที่ โรงพิมพทิพย

วิสุทธิ์, ๒๕๔๐), หนา ๒๙๖. 



๑๓ 
 

อํานาจ   เจริญศิลป  ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพดีขึ้น  ตองพัฒนาในดานรางกายและจิตใจไปพรอม ๆ กัน  
นอกจากนั้นจะตองใหมนุษยมีความรูคูกับคุณธรรมดวย   จึงจะเปนคนที่สมบูรณหรือความเปน
มนุษยออกไปอยูในสังคมได   และเม่ือมนุษยมีความรูแลว   ตองนําไปปฏิบัติ   ฝกฝนใหเกิดผล
ดีคือ   มีประสบการณดีน้ันเอง  ประสบการณดี  ความรูดี  มีคุณธรรมดี  และมีความสามารถสูง 
มีความสําคัญอยางยิ่งที่ควรใชเปนหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย๒๐ 

Flippo  (ฟลิปโป) ไดกลาวถึง  “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การเพิ่มทักษะดวย
การฝกอบรมเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง๒๑  

      Harry (แฮรี่ ) และ Bowin (โบวิ่น)    ใหคํานิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว
อยางสมบูรณวา คือ “การบริหารกิจกรรมที่ดําเนินการเพื่อดึงดูด (Attract) พัฒนา (Develop) 
และธํารงรักษา (Maintain) กําลังคนใหปฏิบัติงานไดผลสูง (High – Performing Workforce) 
รวมไปถึงการมุงไปสูความเปนเลิศขององคกร (Corporate Excellence) โดยผสมผสานความ
ตองการความเจริญรุงเรืองและการพัฒนาบุคคลกับการพัฒนาองคกร” ๒๒ 

      Harry (แฮรี่ ) และ Bowin (โบวิ่น)    ไดใหตนแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยเห็นวา การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่มีความสําคัญมากขึ้นใน
อนาคต ซ่ึงองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ จะตองมีความสามารถในการสรรหา พัฒนา และธํารง
กําลังคนที่มีคุณภาพสูง (High – Quality Workforce) ซ่ึงจะเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางยิ่งใน
การพัฒนาองคกรใหสามารถปฏิบัติไดผลดียิ่ง (High – Performing Organization)๒๓ 

 

 

                                                 
๒๐อํานาจ เจริญศิลป, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม, ( กรุงเทพมหานคร :    

โอ.  เอส. พริ้นติ้ง เฮาส , ๒๕๔๓ ), หนา ๒๐๖. 
๒๑Flippo, Edwin B. Management: A Behavioral Approach.Boston:Allyn & bacon, 1979  

(อางถึงใน บุญเรือง พรมสิทธิ์, ๒๕๔๐), หนา 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)  ไดกลาว ถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึงการดําเนิน
ความพยายามใด ๆ ที่จะทําใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของแตละคนสอดคลองกับงานในหนาที่
ที่บุคคล๒๔  

Megginson, Leon C. (แมกกินสัน , ลีอน ซี)  อธิบายวา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย หมายถึง การดําเนินความพยายามใด ๆ ที่จะทําใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของแตละ
คนสอดคลองกับงานในหนาที่ที่บุคคลนั้นกระทําอยู และเปนกรรมวิธีในอันที่จะเพิ่มพูน
สมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคน  ทั้ งในดานความคิด การกระทํา 
ความสามารถ ความรูความชํานาญและทัศนคติ ตลอดถึงเพ่ิมทักษะดวยการฝกอบรมเพื่อให
ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง และเพ่ือเปนการศึกษาของบุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองใหมีความรู
ในเร่ืองเทคนิคและวิชาชีพ เพ่ือยกระดับความสามารถใหทันตอความกาวหนาของวิชาการเพื่อ
สนองความพึงพอใจในเรื่องความอยากรู อยากเห็นของบุคคลนั้น๒๕ 

      Mondy (มอลดี้  ) และ Noe (โน) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Development) ไวอยางสั้นที่สุดวา คือ “การใชทรัพยากรมนุษยใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร” และกลาวเพิ่มเติมวา “ผูบริหารทุกระดับตองเก่ียวของกับการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานใหสําเร็จ” ๒๖ 

Nadler (แนดเลอร) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  หมายถึง 
เปนการจัดกิจ กรรมที่เปนระบบและตอเน่ือง  กิจจะกรรมที่จัดจะกําหนดใหสิ้นสุดในเวลาที่
เหมาะสม  และสามารถสรางกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดอยางดีซ่ึงกิจกรรม
ที่จัดเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการในสังคม ตอบสนองความตองการของการพัฒนาคน
ในองคกรและสังคม๒๗ 

Pace (เพซ) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  กิจกรรม
ที่จะนํามา ซ่ึงคุณภาพและความสามารถในการผลิตของพนักงาน และนํามาซึ่งความพอใจงาน 
ระหวางพนักงาน หัวหนางานและพนักงานอื่นๆโดยการพัฒนาตองทําทั้งระดับปจเจกบุคคล 

                                                 
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) ระดับองคการ (Organization  Development) การพัฒนาอาชีพ  
(Career Development)๒๘  

Russell  C. Swansbury  (รัสเซล ซี. สแวนสเบอรี่) ไดกลาวถึง “การพัฒนา
บุคลากร”  หมายถึง การศึกษาของบุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองใหมีความรูในเรื่องเทคนิคและ
วิชาชีพเพ่ือยกระดับความสามารถใหทันตอความกาวหนาของวิชาการเพื่อสนองความพึงพอใจใน
เร่ืองความอยากรู อยากเห็นของบุคคลนั้น๒๙  

จากความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กลาวมานั้นพอสรุปไดวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยน้ันหมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารตองใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย โดยใชทั้ง  กลยุทธและทักษะตางๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหสามารถใชความรูความสามารได
อยางเต็มความสามารถเพื่อผลประโยชนขององคกร รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีตอหนาที่ ความรับผิด  
ชอบ อันจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมายิ่งขึ้นทั้งในปจจุบันและในอนาคตตอไปได 
 
 ๒.๑.๒ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกลาวคือ มนุษยถามีการพัฒนาแลวจะเปนกําไรไมใช
ตอนทุน ดังน้ันการที่มนุษยมีความรูแลวนําความรูที่มีน้ันมาพัฒนาทรัพยากรดานอ่ืนๆใหมี
คุณคาไดดังน้ันทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด และมีนักการศึกษามากมายหลายทานได
ใหความหมายของการบพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวหลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปไดดังน้ี 

“คน” เปนนักพัฒนาตนเอง เริ่มตั้งแตอยูในครรภมารดาดวยการยังชีวิตใหอยูรอด
เปนคน  และยงัความอยูรอดของคนดวยการมีลมหายใจ ที่บงบอกของความอยูรอดไดจนเปน
สภาพบุคคล ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ลักษณะ ๒ หมวด ๑ บุคคลธรรมดา สวนที่ 
๑ สภาพบุคคล มาตรา ๑๕ กลาวไววา คาํวา ”บุคคล” คือ สภาพบุคคลยอมเร่ิมแตเม่ือคลอดแลว
อยูรอดเปนทารก และสิ้นสดุเม่ือตาย๓๐   

 คน (บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย) คือ ปจจัยที่ชี้ขาดความสําเร็จและความอยูรอด 
ขององคการ เพราะบุคลากรคือผูผลักดันและดําเนินการใหเปาหมาย 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, ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ ๑ – ๖  แกไข

เพ่ิมเติมครั้งสุดทาย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิตินัย, ๒๕๔๑), หนา ๑๗. 



๑๖ 
 
มาตรการตางๆ ขององคการบรรลุตามจุดประสงค หากบุคลากรขององคการใดดอยไรซ่ึง
คุณภาพ องคการนั้นไมอาจจะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายของตนเองไดในระดับมหาภาค
หรือระดับประเทศ ความสนใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เริ่มมีมาตั้งแตแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่  ๖  (พ.ศ.๒๕๓๐ – ๒๕๓๔) เปนตนมาถึงแผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ ๘ ไดกําหนดใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจสําคัญของแผนฯ  ตามแนวคิดที่วา 
“การพัฒนาประเทศคือ การพัฒนาคน มุงให ”คนเปนจุดศูนยกลางการพัฒนา” จนถึงแผนพัฒนา
ฉบับที่ ๙ ไดอัญเชิญ ”ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญานําทางในการพัฒนาและ
บริหารประเทศควบคูไปกับกระบวนทรรศนะการพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวมที่มีคนเปน
จุดศูนยกลางในการพัฒนาเนนการพัฒนาที่สมดุลทั้งดานตัวคน สังคม เศรษฐกิจและสิ่งแวดลอม  
เพ่ือนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนและความอยูดีมีสุขของคนไทยจนปจจุบันแผนพัฒนาฉบับที่ ๑๐ 
(พ.ศ.๒๕๕๐-๒๕๕๔) ซ่ึงเปนการเตรียมพรอมของคนและระบบใหสามารถปรับตัวพรอมกับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตและแสวงหาประโยชนอยางรูเทาทันโลกาภิวิตน และสรางภูมิคุมกัน
ใหกับทุกภาคสวนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง๓๑ 
 คําวา “การพัฒนา” คืออยางไร กอนอ่ืนเราตองทราบวา  “พัฒนา  คือ มุงใหเกิด
ความเจริญกาวหนา มุงใหทุกคนมีความสุขสบาย”  ดังน้ันทุกคนจึงมุงที่จะพัฒนา  แตเพราะการ
ที่ทุกคนมุงที่จะพัฒนานี้จึงมีทางทําใหเสียได เพราะวามีผูที่ไมไดมุงใหเกิดความกาวหนาแทจริง
รวมอยูดวย  หรืออาจเปนวาฝายตรงขามนําเอาคํา “พัฒนา” ไปใชดวยก็ได ผูที่ฉลาดมีไหวพริบ
ดีจึงจะแยกไดวา  ใครจะมาพัฒนาใหและใครจะมามุงพัฒนาเพื่อประโยชนของฝายพวกตัว”๓๒  

 การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการที่นํามาปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ มีการวางแผนและกําหนดเปาหมายไวการพัฒนาเปนการ
เปลี่ยนแปลงอยางหน่ึง ซ่ึงกําหนดใหมีคุณคาและเปนไปตามขั้นตอน เพราะฉะนั้นการพัฒนา
เปนกระบวนการทําใหเจริญกาวหนาหรือการเปลี่ยนแปลงไปสูทิศทางที่พึงปรารถนาการพัฒนา
เปนทั้งสื่อ (Means) และจุดหมายปลายทาง (End)๓๓ 

  

                                                 

 ๓๑สํานักนายกรัฐมนตรี,  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๐ (พ.ศ.  ๒๕๕๐ 
-๒๕๕๔), สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  สํานักนายกรัฐมนตรี, พ.ศ.  
๒๕๔๙. (อัดสําเนา)  

 ๓๒พระบรมราโชวาท พระราชทานแกผูนําเยาวชนและเจาหนาที่ ณ สํานักจิตรลดารโหฐาน, ๑๔  
ตุลาคม  ๒๕๑๒. 

 ๓๓จํานงค อดิวัฒนสิทธิ์, สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หนา  ๑๖๑. 



๑๗ 
 
 การพัฒนา (Development) ความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง และแปลงรูป
สภาพแวดลอม โครงสรางกระบวนการและพฤติกรรมของระบบ และปจเจกบุคคล ทั้งทางดาน
เศรษฐกิจ  การเมืองและสังคม  เพ่ือสนองตอบขอเรียกรองและความตองการของมวลมนุษยชาติ
ทั้งในแงของความยากจน  ความเขลาหรือไมรู  ความเจ็บไขไดปายและความหิวโหย๓๔ 

 กลาววา “การพัฒนา หมายถึง กระบวนการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของกลุมบุคคล
เปาหมาย มุงใหเกิดความเสมอภาค และการกระจายอยางเปนธรรมทั้งทางดานเศรษฐกิจและ
สังคม เพ่ือใหเกิดชองวางระหวางคนจนกับคนรวยใหนอยที่สุด ทั้งนี้กระบวนการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวนี้สามารถที่จะกําหนดทิศทางของการเปลี่ยนแปลงมีโครงสรางและระบบที่เหมาะสม  
ตลอดจนการควบคุมอัตราการเปลี่ยนแปลงไดอยางบังเกิดผล๓๕ 

การพัฒนาบุคลากรหมายถึง “การพัฒนาตัวของบุคลากรใหมีคุณภาพประสิทธิภาพ
ในการทํางาน มีความสุจริตในการทํางานมีความขยันในการทํางาน มีความรับผิดชอบพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองและสามารถผานการประเมินการทํางาน”๓๖ 

การพัฒนา (Development) คือ กระบวนการเปลี่ยนสภาพจากเดิมไปสูสภาพใหมในทิศทางที่ดี
ขึ้นกวาเดิม ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงใดที่ทําใหเกิดสภาพที่แยลงกวาเดิมจึงไมถือวาเปนการ
พัฒนา๓๗   

 การพัฒนาบุคคล เปนสาขาหนึ่งของ “การพัฒนา” คือ กระบวนการเปลี่ยนสภาพ
จากเดิมไปสูสภาพใหมในทิศทางที่ดีขึ้นกวาเดิม ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงใดที่ทําใหเกิดสภาพที่
แยลงกวาเดิมจึงไมถือวาเปนการพัฒนา๓๘  

  
 
 

                                                 
๓๔ติน ปรัชญพฤทธิ์, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย,  ๒๕๓๕),  หนา  ๑๑๖. 
๓๕ศุภชัย สุวรรณสุทธิ์, ภูมิปญญาพุทธกับแนวทางใหมในการพัฒนาประเทศของไทย ภาคนิพนธ

ปริญญาพัฒนาบริหารศาสตรมหาบัณฑิต พัฒนาสังคม, (สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร) ๒๕๓๘, 
หนา  ๑๒. 

๓๖จํานง  อดิวัฒนสิทธิ์,  สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร, หนา ๑๖๖. 
๓๗อมรเทพ แกลวกสิกรรม, น.ท.ผ.ศ., การพัฒนาบุคคล, วารสารโรงเรียนนายเรือ, มค.–มีค.  

๒๕๔๙.  (อัดสําเนา) 
๓๘เรื่องเดียวกัน. 



๑๘ 
 
 การพัฒนาบุคคลตองเขาใจดานดีและไมดีของผูรับการพัฒนาวา มีสวนดีและสวน
เสียตรงไหนและสงลูกรับใหผูฝกอบรมนั้นไดใชความเขาใจธรรมชาติธาตุแทตัวตนของตนเอง 
ซ่ึงตรงกับปรัชญาเตา  (Tao)  ซ่ึงเปนปรัชญาตะวันออกที่ถูกนํามาใชเปนรากฐานการสราง
ทฤษฏีการรักษาสมดุล (To maintain balance) เปนฐานความคิดของการเปลี่ยนแปลงจักรวาล 
เตาเปนหลักการพื้นฐานของทุกสรรพสิ่ง หยิน (Yin) เปนแรงดานลบ (Negative) ขอหาม, 
ขอจํากัด, ขอผูกมัด, สวนหยาง (Yang) เปนแรงดานบวก (Positive) อิสระ, สรางสรรค, เสนโคง
ตรงกลาง ทางสายกลาง  (Golden Mean or Middle Way)   เปนความสมดุลและความเขากันดี 
ของชีวิต (The life of Harmony and Balance)  (Schindele, ๑๙๙๑) หยิน หยาง เปนการแสดง
พลังของขั่วตรงกันขามที่อยูรวมกันในจักรวาลและมีความสัมพันธตอกัน คือ หยินเองมีสวน
ของหยางและหยางก็มีสวนของหยินอยู พลังตรงขามนี้อยูดวยกันไดดวยสมดุล และเตาสามารถ
อธิบายไดวา ปรากฏการณตางๆ เกิดขึ้นไดอยางไร (“Tao means how : how things happen, 
how things work. Tao is the single principle underlying all creation”) (Heider, ๑๙๘๕:๑)๓๙ 
ตามแนวปรัชญาเตาในการพัฒนาองคการคือ การรักษาสมดุลการจัดการระบบและจัดการคนใน
องคการ ปรากฏการณของแรงสองขั้วที่ตรงขามกันคือ  หยิน  (Negative)  และหยาง   
Positive).(Cresencio,๑๙๙๔) คือ แรงตานและแรงดึง ผูปฏิบัติตนตามแนวปรัชญาเตาจะ
พยายามสรางสมดุลของแรงทั้งสอง  (Glanz, ๑๙๙๗)  การจัดการใหแรงทั้งสองมาเปนแรงเสริม
ซ่ึงกันและกันจะสามารถทําใหเกิดการเติบโตงอกงาม  (Yi, ๑๙๙๕)  ในที่สุด  ซ่ึงตรงกับการใช  
Push – Pull Theory (Akaraboworn, ๒๐๐๓) การสรางความสําเร็จในการพัฒนาองคการ ดวย
การมีสวนรวมของบุคลากร (Employee Participation) ซ่ึงเปนการพัฒนาองคการ กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบของ Push Theory : Push System ทฤษฎีแรงผลัก คือ การทํา
อยางไรใหระบบใหมขององคการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเขารวมทําการเปลี่ยนแปลง มีความ
พรอมยอมรับการทฤษฎีองคการ  (Organization Theory)  ถูกนํามาใชอยางมากในการปรับปรุง
โครงสรางการบริหารจัดการ ในขณะเดียวกันผูบริหาร  ผูนํา  ผูปกครอง  จะตองทําการใหขอมูล
พัฒนาความรูทักษะทัศนคติใหกับบุคลากรและตัวผูนํา ผูบริหารเองก็ตองจัดการกับกลยุทธ
องคการ โครงสรางและกระบวนการบริหารจัดการโดยพัฒนาบุคลากรของหนวยงานองคการ 
เพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง Pull Theory : Pull People ทฤษฎีแรงดึงเปนการคนหาแรงจูงใจ 
 
 

                                                 
๓๙ลัทธิเตา (Taoism) ของเลาจือหรือเลาซือ (Lao Tzu) มีมากวา 500 ปกอนคริสตกาลในหนังสือ  

เตา เตอ ชิง (Tao Te Ching) (Dreher, 1991), อางใน จิรประภา อัครบวร,ผศ.ดร., สรางคนสรางงาน,   
หนา  16. 



๑๙ 
 
ในปจเจกบุคคลและกลุม เพ่ือใหเขาเหลานี้เขารวมเปนมุมมองดานจิตวิทยา ซ่ึงทฤษฎีพฤติกรรม
ศาสตร  (Organization Behavior Theory) จะถูกโยงเขามาใช ในกรณีน้ีอยางมาก  (Thomas  
และ Vethouse , 1990)  อางวา การจะทําใหบุคลากรเขาสูระบบใหมน้ันตองอาศัยแรงดึง หรือ
การจูงใจเขารวมดวยใหเห็นคุณคาของระบบใหมตองาน และความรับผิดชอบ ตองคํานึงถึง
ความตองการและการรับรูของบุคลากรในองคการ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาองคการ คงเปน
เรื่องยากที่การพัฒนาการเปลี่ยนแปลง และการประสบความสําเร็จได  ที่จะตองทําการบริหาร
จัดการใหเกิดสมดุล คือ แรงผลักและแรงดึง และการพัฒนาองคการไดเปนอยางดี เกิดเปน 
Push – Pull Theory การบริหารสองแรงที่ตองทําอยางสมดุล๔๐   

พระธรรมปฎก ( ป.อ.ปยตฺุโต ) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนษุยแบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ ทรัพยากรมนษุยน้ันเปนการมองมนษุยในฐานะทรัพยากร คือ เปนทุน 
เปนปจจัยใน  การที่จะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  

สวนการพัฒนามนุษยโดยมองคนในฐานะเปนมนุษย  มีความหมายวา มนุษยมี
ความเปนมนุษยของเขาเอง ชีวิตมนุษยน้ันมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพ 
ความดี ความงามของชีวิต ซ่ึงเปนเรื่องเฉพาะตัวบุคคล๔๑ 

เฮอแรคลิตุส  (Heraclitus)  นักปรัชญาตะวันตก  ถือวา  ความดีและความชั่วเปน
หลัก  ๒  ดานในความกลมกลืน  โดยหลักการเปลี่ยนแปลงเขาเชื่อวา  การผสมผสานระหวางสิ่ง
ที่ขัดแยง หรือตรงกันขามทําใหเกิดความกลมกลืนในที่สุด และความชั่วรายเปนเพียงขั้นหรือ
ระดับหน่ึงในความกลมกลืน ไมมีความชั่วรายอันแทจริงเลยเปนเพียงชนิดแหงความดีอีกชนิด
หน่ึงเทานั้น  กลาวคือ  ความชั่วเปนสวนอันจําเปนของความดีสมบูรณ๔๒ 

จากแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กลาวมานั้นพอสรุปไดวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยน้ันหมายถึง บุคลากรการที่มีจัดการทรัพยากรมนุษย หรือ การบริหารทรัพยากร
มนุษย ที่ดีเพ่ือที่จะนํามาในเรื่องการพัฒนาที่ดีขององคกร คือ การใชกลยุทธเชิงรุกที่ มี
ความสัมพันธกันอยางตอเน่ืองในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดในองคกร น่ัน
คือบุคคลที่ทํางานทั้งกรณีที่ทํางานรวมกันและกรณีที่ทํางานคนเดียวเพื่อบรรลุเปาหมาย 

 
                                                 

๔๐เรื่องเดียวกัน. หนา ๑๑๘ – ๑๒๐. 
๔๑พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร ,                      

( กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓ ), หนา ๕๑. 
๔๒เฮอแรคลิตุส  (Heraclitus)  เปนปรัชญาเมธีกรีก  เกิดเมื่อ พ.ศ. ๓ – ๖๔ ที่เมืองเอเฟซุส เมือง

หลวงของเอเชียไมเนอร, อางใน จํานงค ทองประเสริฐ, ปรัชญาตะวันตกสมัยโบราณ, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พ.ศ. ๒๕๓๓)} หนา ๑๒๒ - ๑๒๓. 



๒๐ 
 

๒.๑.๓ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การกําหนดนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรจะตองบูรณาการ

อยางเปนระบบมากขึ้น ทั้งในแงของการบูรณาการกันเองของงานยอยดานการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลภายในองคกร และการบูรณาการนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเขา
กับแผนนโยบายและยุทธศาสตรขององคกร ด่ังน้ันมีนักวิชาการหลายทาน  ใหกลาวถึง
ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังน้ี  

ธงชัย  สมบูรณ  ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการ วาเปนการดําเนินงานบนพื้นฐานกระบวนการลูกโซ (chain circle) ตั้งแตการวาง
นโยบาย กําหนดแผนงาน อัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือกคนดีมีความสามารถเขามาทํางาน
ในอัตราคาตอบแทน ที่เหมาะสม  การวางโครงสรางและกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ  การ
ฝกอบรมใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง 
โยกยาย การพัฒนาศักยภาพใหคนในองคกรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง มีขวัญ
กําลังใจ  และมีพฤติ  กรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมในองคการ  มีความจงรักภักดีจนกระทั่งพน 

สภาพการเปนคนในองคกร โดยตระหนักถึงความสําคัญของ  “ทรัพยากรมนุษย  ใน  
๓  ประการ คือ  

๑.ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยสินขององคกร มิใชคาใชจาย 
               ๒.ศักยภาพของมนุษย พัฒนาไดไมมีที่สิ้นสุด 

๓.ทรัพยากรมนุษย เปนแหลงสรางเสริมและเพ่ิมคุณคาของผลผลิตและการบริการ
ขององคกร๔๓ 

นราธิป   ศรีงาม   ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไวใน
หนังสือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนการกระทําทุกอยาง
เพ่ือที่จะเพิ่มศักยภาพและการพัฒนาความรู  ทักษะ  ความสามารถตลอดจนปรับเปลี่ยน
ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ๔๔ 

บรรยงค โตจินดา ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลพอสรุปไดดัง 
ตอไปน้ี  

๑. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแขงขันกันมากขึ้นจึงเกิดความตองการคนดี มี
ความสามารถสูงมาทํางานให 

                                                 
๔๓ธงชัย สมบูรณ, การบริหารและจัดการมนุษยในองคการ, ( กรุงเทพมหานคร : ปราชญ

สยาม, ๒๕๔๙ ), หนา ๑๑-๑๒. 
๔๔นราธิป ศรีงาม, การวางแผนทรัพยากรมนุษย หนวยที่ ๘ - ๑๕, พิมพครั้งที่ ๓, (นนทบุรี : 

สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,๒๕๕๐), หนา  ๒๘.   



๒๑ 
 

๒.รัฐเล็งเห็นความสาํคัญของการใชคนภายใตเง่ือนไขของยุคสมยัทางเศรษฐกิจ สังคม                    
และการเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธมินุษยชนขององคการสหประชาชาติ และ
ระเบียบที่เกี่ยวของใหทุกหนวยธุรกิจถือปฏิบัต ิ

๓.ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการประดิษฐคิดคน
วิธีการและเครื่องมือ เครื่องใชมาอํานวยความสะดวกสบายใหแกการดํารงชีวิตในลักษณะที่แขงขัน
กันสนองความตองการของมนุษยมากขึ้น ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไมมีที่สิ้นสุด 
แตละกิจ การทั้งในระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงตองทั้งสรรหาคัดเลือกและเสริมสรางคนดีไวใช
งาน 

๔.พลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดันใหนายจางตอง
ใหความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้น เพ่ือไมใหเกิดปญหาแรงงานซึ่งจะบั่นทอน
ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงขององคการ  

๕.องคการใหญโตซับซอนมากขึ้น ตามสภาพแขงขันและความเจริญทางเศรษฐกิจ 
การแบงงานกันทําในองคการขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวทํางานไดหลายอยาง แตเม่ือ
องคการขยายตัวใชเทคโนโลยีสูงขึ้น ก็ตองการความชํานาญเฉพาะอยางมากขึ้น ซ่ึงบางแหงใช
ความชํานาญเฉพาะอยางมากเกินไป (overspecialization) ก็จําทําใหกระบวนการงานบางอยาง
ติดขัดหรือรองาน ถาเกิดความขัดของในจุดใดจุดหนึ่งขึ้นปญหาตาง ๆ เหลานี้ตองการการ
บริหารงานบุคคลที่ดีเพ่ือ “put the right man on the right job” (ใชคนใหเหมาะกับงาน)   

๖.บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิมเปนอันมาก เพราะตองการผูบริหารมือ
อาชีพจริงเพื่อมาบริหารงานยามวิหกฤตไดหรือจัดการงานไดตามสถานการณโดยใช             
สหวิทยาการเพื่อการแกปญหา เพราะความเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมทั้งภายในองคการและ
ภายนอกองคการเปลี่ยน แปลงรวดเร็วที่นักบริหารตองตามใหทันและปรับตัวใหทันอีกดวย 

๗.พฤติกรรมศาสตรกาวหนาและเขาไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น เพราะ
ผู บริหารจะตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นดวย จึงจะอยูกับเพ่ือน
รวมงานในองคการไดดี มีสมานฉันท๔๕ 

บุญเลิศ   ไพรินทร   ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวใน
หนังสือพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล  วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันไดแกการเปลี่ยนแปลงดานความรู  ความสามารถ  ทักษะและ
ทัศนคติ  โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษา
ใหทุกคนและทุกระดับมีความรู   ความสามารถ   มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคม

                                                 
๔๕บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: รวมสาสน, ๒๕๔๖), หนา ๒๐- 

๒๑.  



๒๒ 
 
และประเทศชาติและรวมถึงการฝกอบรม  การสอนงานการสับเปลี่ยนหมุนเวียน  หรือแมแต
กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย ๔๖ 

พยอม  วงศสารศรี ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยพอสรุป
สาระสําคัญไดดังตอไปน้ี 

๑.  ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อ 
กลางในการประสานงานกับแผนกตาง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
เขามาทํางานในองคการ เม่ือองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการ
เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

๒.ชวยใหบุคคลที่ปฏบิัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิาน เกิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏบิัติงาน  ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอผลผลติขององคการ 

  ๓.ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากร
มนุษยดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ
ผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน๔๗ 

 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว พระราชทานพระบรมราชโชวาท แดบัณฑิตใหม
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม ใจความวา   “การพัฒนาบานเมืองใหดียิ่งขึ้นนั้น ยอมตองพัฒนา
บุคคลกอน เพราะถาบุคคลอันเปนองคประกอบของสวนรวม ไมไดรับการพัฒนาแลว สวนรวม
จะเจริญและม่ันคงไดยากยิ่ง การที่บุคคลจะพัฒนาไดก็ดวยปจจัยประการเดียวคือ การศึกษา 
การศึกษานั้นแบงเปนสองสวน คือ การศึกษาดานวิชาการสวนหนึ่ง กับการอบรมบมนิสัย ให
เปนผูมีจิตใจใฝดีใฝเจริญ มีปกติละอายชั่วกลัวบาป สวนหนึ่ง การพัฒนาบุคคลจะตองพัฒนาให 
ครบถวนทั้งสองสวน เพ่ือใหบุคคลไดมีความรูไวใชประกอบการและมีความดีไวเกื้อหนุนการ
ประพฤติปฏิบัติทุกอยาง ใหเปนไปในทางที่ถูก ที่ควร และอํานวยผลเปนประโยชนที่พึงประสงค” ๔๘ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ไดกลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวา ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญเหนือกวาปจจัยบริหารอ่ืน ๆ ทั้งหมดไมวาจะเปนเงิน  

งบประมาณ วัสดุ เครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ และวิธีการบริหารงาน นอกจากนี้
มนุษยยังเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหสภาพทางบริหารนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม
อีกดวย ซ่ึงถาหากองคกรใดที่บุคลากรเปนผูที่มีความรู ความสามารถ องคกรนั้นยอมมีโอกาสที่

                                                 
๔๖บุญเลิศ ไพรินทร,  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน,๒๕๓๘), หนา ๕. 
๔๗พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ  

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๑. 
๔๘พระบรมราชโชวาทในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของมหาวิทยาลัยเชียงใหม วันที่ ๒๔ 

มกราคม ๒๕๔๐ 



๒๓ 
 
จะบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดโดยงาย  เหตุน้ีทุกองคกรจึงตองการให
บุคลากรของตนเปนผูที่มีความรู ความสามารถสูงในทุก ๆ หนวยในองคกรของตน๔๙   

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักพุทธศาสนาวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ีสําคัญที่สุด  เม่ือพัฒนามนุษยขึ้นไปก็จะ
คอย ๆ ทําใหคนนั้นหางออกไปจากการที่จะตกอยูภายใตอิทธิพลครอบงําของตัณหา  มานะ  ทิฐิ  
คือ ถูกตัณหา  มานะ  ทิฐิ  ครอบงํานอยลง เม่ือครอบงํานอยลงก็เปนอิสระแกตัวมากขึ้น 
สามารถทําสิ่งที่ดีงามไดมากขึ้น การที่จะสรางสันติก็มีทางเปนไปไดโดยการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยก็คือการศึกษา ซ่ึงไดแกสิกขานั้นเอง๕๐ 

เสนาะ  ติเยาว  ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา         
ในสมัยกอนผูบริหารไมเคยใหความสนใจหรือเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคลเลยหรือ 
แมแตในปจจุบัน  สําหรับองคการขนาดเล็กก็ไมเคยจัดใหมีแผนกบริหารงานบุคคล เพราะเห็นวา 

งานบุคคลเปนงานที่งายๆคงไมมีปญหาอะไรตางมุงใหความสนใจทางดานเทคนิคหรือ   
เครื่องจักรเครื่องมือที่ทันสมัยอยางเดียว จนตอมาเม่ือเกิดปญหาในการทํางานขึ้นทั้งๆ ที่มี
เครื่องมืออยางดีชวยในการปฏิบัติงานจึงคิดกันวาจะตองมีปจจัยอีกอยางหน่ึงที่มีความสําคัญไม
ยิ่งหยอนไปกวาเครื่องมือเหลานั้น ผูบริหารจึงตองหันมาสนใจและใหความสําคัญเร่ืองของคนมาก
ขึ้น และก็พบวาผูปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความ สําเร็จของงานอยางมาก องคการใดที่ใหความเอา
ใจใสตอคนผลผลิตขององคการนั้นจะเพ่ิมมากขึ้นเพราะคนทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น๕๑ 

Gary Dessler (เกรย เดสสเลอร) ไดอธิบายวา ทําไมการคัดเลือกที่รอบคอบ
ระมัดระวังจึงมีความสําคัญเหตุผลเพราะวา การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมเปนสิ่ง
สําคัญมาก เหตุผลคือทรัพยากรมนุษยหรือผูใตบังคับบัญชาที่มีความชํานาญในงาน และมี
คุณสมบัติที่เหมาะสมจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ แตหากทรัพยากรมนุษยที่ไมมีความ
ชํานาญหรือไมมีความสามารถที่ดีจะกอใหเกิดผลกระทบตองานหรือเปนอุปสรรคตองานซึ่งอาจ
ทําใหเสียหายแกองคกรได๕๒ 

                                                 
๔๙มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ, (เอกสาร

ประกอบการสอน พิมพครั้งที่ ๙, ๒๕๔๑), หนา ๔๖. 
๕๐พระธรรมปฎก (ป.อ . ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก  หมวดศึกษาศาสตร ,                      

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หนา ๙๖. 
๕๑เสนาะ ติ เยาว , การบริหารงานบุคคล , พิมพครั้ งที่๑๑ , (กรุ ง เทพมหานคร :โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙ ), หนา ๑๔-๑๕. 
๕๒Gary Dessler  กรอบความคิดสําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย A Framework for 

Humman Resource Management  พิมพครั้งที่ 2 , 2549หนา 44. 



๒๔ 
 

โดยสรุป  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่คือความรับผิดชอบในดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการจะไมไดอยูกับผูบริหารดานทรัพยากรบุคคลอีกตอไป แต
จะถูกกําหนดให เปนเรื่องที่ผูบริหารสายงานดานตางๆ จะตองรับผิดชอบ และถาบุคลากร
สามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุเปาหมายเพราะวางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน
งานที่มุงเลือกสรรคนดี  มีความรู ความสามารถ เขามาทํางาน และมีการพัฒนาปรับปรุงให
บุคลากรงานมีความรู ความสามรถ ทันสมัยตอสภาพสังคม เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเปน
ทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคการหรือที่เรียกวา “ทุนมนุษย” และยังเปนปจจัยสําคัญที่จะบงชี้ถึง
ความสําเร็จหรือลมเลวในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคการ 

 ๒.๑.๔ การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ศักยภาพทั้งมวลของการทรัพยากรมนุษยออกมา จากการจัดการทรัพยากรมนุษย
ซ่ึงเนนในเรื่องของการสรางความไวเน้ือเชื่อใจกัน การหาแนวทางที่จะสรางความรูสึกถึงการ มี
พันธกิจผูกพัน (commitment) เกี่ยวของ (involvement) และการมีสวนรวม (participation) ให
เกิดขึ้นในหมูมวลพนักงานและ และมีนักการศึกษามากมายหลายทานไดใหความหมายของ
การบพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวหลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปไดดังน้ี 

เก้ือจิตร   ชีระกาญจน   ไดกลาวถึงการศึกษาในหนังสือ  การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  วา การศึกษาเปนการเตรียมบุคคลใหมีความพรอมในการทํางานตามความตองการของ
องคการในอนาคต  การศึกษายังคงตองเกี่ยวของกับการทํางานอยูแตจะแตกตางจากการ
ฝกอบรมเนื่องจากเปนการเตรียมบุคคลเพื่อการเลื่อนขั้นตําแหนง  หรือใหทํางานในหนาที่ใหม
เน่ืองจากเปนการลงทุนอยางหนึ่งขององคการในการเตรียมบุคลากรของตนใหมีความพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานใหกับองคการในอนาคต๕๓ 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  ไดอธิบายการฝกอบรมไววา  เปนกระบวนการที่ทําใหผู
เขารับการอบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดาน
ตาง ๆตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว  นอกจากนี้ยังอาจจะครอบคลุมถึงการพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบตัิงานใหเปนไปในทางที่ 

ดี  มีความรับผิดชอบ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ตลอดจนมีความคิดริเร่ิมที่จะปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น๕๔ 

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

มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, ๒๕๕๑) ,  หนา  ๖. 
๕๔ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานค :      

โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๓๗.  



๒๕ 
 

ธงชัย  สันติวงษ  ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา  เปนกระบวนการที่จัด
ขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงานที่จะให
สามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น  ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคการ๕๕ 

บรรยงค  โตจินดา  ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา  เปนการชวยให
บุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทาง
ใหเทาเทียมกับงานที่มอบใหทํา การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการ
ทํางานใหเปน ไปตามความตองการของบุคคลและนโยบายขององคการ การฝกอบรมตองอาศัย
เทคนิคและหลัก การเรียนรูเขามาชวย เชน การจูงใจ ความเขาใจ การไดความรูและการเก็บ
ความรูน้ันไว แลวนํา มาปฏิบัติในการทํางานได การฝกอบรมจะไดผลดี เม่ือผูเขารับการ 
ฝกอบรมไดเขาใจถึงจุดหมายของการอบรม โดยมีรูปแบบตาง ๆ  เชน  การปฐมนิเทศ  การฝก
ในหองฝกงาน  การอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน เชน การบรรยาย การอภิปรายเปนตน โดย
สวนใหญ การฝกอบรมจะเปนวิธีการ ที่ใชสําหรับงานปจจุบัน กําหนดแบบอยางเปนทางการกบั
ระดับพนักงาน สําหรับการพัฒนาเปนกระบวนการที่ใชสําหรับงานในอนาคต๕๖  

มัลลี เวชชาชีวะ ไดใหความหมายของการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการชวยคน 
ทํางานใหมีประสิทธิผลในงานทั้งปจจุบันและอนาคต เชนเดียวกับการที่องคการซื้อวัตถุดิบมา
ดําเนิน งานผสมผสานเพิ่มคุณคาและขายไดกําไร ศักยภาพของทรัพยากรมนุษยก็เปนวัตถุดิบที่
อาจเปลี่ยนไดโดยการฝกอบรม ภายใตภาวะผูนําที่เหมาะสม  การเพิ่มศักยภาพใหแกคนทํางาน
อาจทําไดโดยการพัฒนานิสัยในการคิด การกระทํา ฝมือ ความรูและทัศนคติ ๕๗ 

สมชาย หิรัญกิตติ ไดใหความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการเรียนรูที่
เกี่ยว ของกับการจัดใหเกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ หรือทัศนคติ เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานของ
พนักงานหรือเปนกระบวนการฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหมเพ่ือใหพนักงาน  มีความรู 

                                                 
๕๕ธงชัย สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๑๑ , (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 

ประชุมชาง จํากดั, ๒๕๔๖ ), หนา ๒๖๕. 
๕๖บรรยงค  โตจินดา, กรุงเทพทหานคร : คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 

๒๕๓๘), หนา ๑๙๔. 
๕๗มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพฯ : สํานักวิจัย สถาบันพัฒนาบัณฑิต

บริหารศาสตร, ๒๕๒๔), หนา ๔๙. 



๒๖ 
 
ความชํานาญในเทคนิคตางๆ ในดานการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ และ
มีการพัฒนาดานตางๆ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการปฏิบตัิงานของพนักงาน๕๘ 

เสนาะ  ติเยาว  ไดใหความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการที่จัดขึ้น
เพ่ือใหบุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญเพ่ือวัตถุประสงคอยางหนึ่ง โดยมุงใหคนไดรูเร่ืองใด
เรื่องหน่ึงโดยเฉพาะและเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ตองการ  ตามความหมายดังกลาว  
การฝกอบรมทําใหผูรับการอบรมไดรับความรูใหม ๆ ไดความชํานาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
เพ่ิมประสิทธิ ภาพในการแกปญหาและทัศนคติที่จะปรับปรุงงาน  เปลี่ยนแปลงงานใหดีขึ้นตาม
แนวทางที่องคการกําหนด๕๙ 

อํานวย  แสงสวาง  ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนการพัฒนา
บุคลากรขององคการใหไดรับความรูเพ่ิมมากขึ้น ทั้งทางดานสารสนเทศ และทักษะที่สามารถนําไป
ประยุกตใชในการทํางานไดผลสําเร็จเปนอยางดีโดยจะตองผานกระบวนการโปรแกรมการ
ฝกอบรม ที่จัดไวเปน  รูปแบบ มีมาตรฐานการฝกอบรมและการเมินผลเปนที่ยอมรับ และไดรับ
ความนิยมจากทุกองคการในแตละสาขาวิชาชีพ๖๐ 

โดยสรุปไดวาการทรัพยากรมนุษยก็คงจะตองกําหนดเปาประสงคในแงของการที่จะ
ทําใหองคกรพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงดังน้ันการทําใหองคกรมีความยืดหยุนพรอมรับกับการ
เปลี่ยนแปลงและการแขงขันอยางยั่งยืนจึงเปนเปาประสงคที่สําคัญอีกประการของงานดานการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

 
 
 
 
 

                                                 
๕๘สมชาย หิรัญกิตติ ไดใหความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการเรียนรูที่เกี่ยว ของกับ

การจัดใหเกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ หรือทัศนคติ เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานของพนักงานหรือเปน
กระบวนการฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหมเพ่ือใหพนักงาน มีความรูความชํานาญในเทคนิคตางๆ ใน
ดานการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ และมีการพัฒนาดานตางๆ ซึ่งจะเปนประโยชนตอ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

๕๙เสนาะติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๒๗.   

๖๐อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, 
๒๕๔๐), หนา ๒๔๘. 
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๒.๑.๕ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

การทรัพยากรมนุษยที่จะตองมีเปาหมายที่มุงเนนการสรางความรูสึกใหองคกรใหมี
ความรับผิดชอบตอสังคมโดยเฉพาะอยางยิ่งความรับผิดชอบตอบุคลากรภายในองคกร และ
ผลกระทบจากการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ที่จะไปมีผลตอสังคมภายนอก ซ่ึงตอมาได
ขยายนิยามความรับผิดชอบ ออกไปสูความรับผิดชอบตอสังคม สิ่งแวดลอม และผูมีสวน
เกี่ยวของกับกลุมตางและมีนักการศึกษามากมายหลายทานไดใหความหมายของการบพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไวหลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปไดดังน้ี 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  ไดอธิบายถึงวิธีการฝกอบรมวา  ความสําเร็จในการ
จัดการฝก อบรมจึงนับวามีสวนขึ้นอยูกับวิธีการที่จะใชถายทอด และการสรางบรรยากาศใหผูเขา
รับการฝกอบรมตื่นตัว มีความพรอม และเต็มใจที่จะไดรับการฝกฝนซึ่งปจจุบันวิธีการใชในการ
ฝกอบรมนั้นมีอยูหลายวิธี ที่นิยมใชมีดังตอไปน้ี 

๑.การบรรยาย  (Lecture)  เปนวิธีการที่ใชกันมานานและแพรหลายที่สุดวิธีหน่ึง
การฝกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยูดวยเสมอ เพราะการบรรยายจะเปน
วิธีการที่งายที่สุดในการสื่อความหมายทําใหเกิดการคลอยตามเพื่อสรางความเขาใจใหแกผูรับ
ฟง การบรรยายที่มีประสิทธิภาพนั้นผูบรรยายจะตองมีความรูและมีทักษะในการพูด การสื่อ
ความหมาย การใชเทคนิคหรืออุปกรณประกอบ และประการสําคัญที่สุดผูบรรยายจะตองมี
ความสามารถในการสรางบรรยากาศที่ตรึงใจผูเขาฟงตลอดเวลาเพื่อใหผูฟงสามารถทําความ
เขาใจไดมากที่สุด 

๒.การประชุม (Conference) การประชุมเปนวิธีการที่นิยมใชในการฝกอบรมพนักงาน
ที่มีความรู (knowledge Worker) และผูบริหารตั้งแตระดับกลางขึ้นไป เพราะการประชุมจะมีการ
เปดโอกาสใหผูเขารวมไดแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ และความคิดเห็นระหวางกัน เพ่ือแก 
ปญหาหรือมองหาโอกาสในแตละเรื่องที่ทําการประชุม (Opportunity) โดยผลของการประชุมจะ
กอ ใหเกิดความเขาใจในแนวทางเดียวกันและกอใหเกิดการประสานงานในขณะปฏิบัติงานตอไป 

๓.การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) การฝกอบรมในรูปแบบน้ีจะจัดใหผูเขา
รับการฝกอบรมแสดงบทบาทตามเรื่องราวที่สมมุติขึ้น ใหเหมือนกับอยูในสถานการณจริงที่สุด  
เพ่ือ ใหผูเขารับการอบรม ความพรอมและสามารถปรับตัวใหทันตอสถานการณตาง ๆ ที่อาจจะ
เกิดขึ้นได ตลอดจนวิธีการนี้จะชวยใหเกิดความสนุกสนานและสามารถดึงดูดความสนใจ รวมทั้ง
กอใหเกิดความสนิทสนมและความคุนเคยระหวางผูเขารับการอบรมไดเปนอยางดีการฝกอบรม
ในลักษณะนี้อาจจะกลาวไดวาเปนการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ  (Learn by Doing) ไดเชนกัน 
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๔.การใชกรณีศึกษา (Case Study) การฝกอบรมโดยวิธีน้ีถูกนํามาใชเปนครั้งแรกที่ 
คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัย Harvard (Harvard Business School) และไดรับความนิยม
อยางแพรหลาย สงผลใหสถาบันการศึกษาตาง ๆ ไดนําวิธีการน้ีไปประยุกตใชในกาเรียนการสอน
หลักสูตรปริญญาโทสาขาการบริหารธุรกิจ (MBA) โดยวัตถุประสงคสําคัญของการใชกรณีศึกษา
ก็เพ่ือตอง การใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประมวลความรูทักษะและประสบการณที่มีมาใชใน
การ วิเคราะห   ปญหาที่ซับซอนภายในระยะเวลาที่จํากัด เพ่ือใหเกิดความชํานาญและสามารถ
ตัดสินใจไดอยางถูก ตองและทีสําคัญใหผูเขารับการฝกอบรมทําการศึกษาและวิเคราะหเพ่ือที่จะ
หาวิธีในการแกปญหา 

๕.การสาธิต (Demonstration) การสาธิตเปนวิธีการฝกอบรมที่ใชกันมานาน
เน่ืองจากเปนวิธีการที่งายไมซับซอนและสามารถเห็นผลไดระยะสั้น เพราะเปนการฝกอบรมโดย
แสดงจากตัวอยางจริงโดยผูฝกสอนจะแสดงตัวอยางพรอมทั้งอธิบายใหผูเรียนฟงถึงขั้นตอนตาง 
ๆ พรอมทั้งอาจมีการทดลองปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดความเขาใจและจดจําตลอดจนสามารถนําไปใช
ไดจริง ในการปฏิบัติงาน 

๖.การสัมมนา (Seminar) การสัมมนาเปนวิธีการฝกอบรมที่นํามาประยุกตใชในการ
พัฒนาพนักงานที่มีความรู (Knowledge Worker) และผูบริหารของแตละองคการผูจัดการมีการ
กําหนดประเด็น ที่จะพิจารณาและเปดโอกาสใหสมาชิกแตละคนสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กันไดอยาง เสรี โดยมีผูดําเนินการอภิปราย (Moderator) ทําหนาที่ดูแลใหการแสดงความ
คิดเห็นของผูเขารวมสัมมนาอยูภายในขอบเขตและแนวทางที่วางไว 

๗.การฝกงานในสถานการณจริง (On the job Training) การฝกอบรมวิธีน้ีมักจะใช
กับพนักงานใหม หรือบุคลากรในระดับปฏิบัติงานโดยมีการสอนงานและใหทดลองปฏิบัติใน
สถานที่จริง ซ่ึงมักจะเปนโรงงานหรือสํานักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความคุนเคยกับสภาวะ
แวดลอมและสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว การฝกอบรมในลักษณะนี้อาจจะใชชื่อที่แตกตาง
กัน เชน การฝก อบรมทางเทคนิค (Technical Training) การฝกความชํานาญ (Skill Training) 
หรือการสอนงาน  (Job Instruction Training) ๖๑   

ธงชัย  สันติวงษ   ไดกลาวถึงขั้นตอนในการดําเนินการฝกอบรมดังตอไปน้ี 
๑.การพิจารณาความตองการและปญหาที่ตองมีการฝกอบรม   ในขั้นนี้ก็คือ   

การตรวจ  สอบและพิจารณา ใหทราบถึงความจําเปนและตองการการฝกอบรมและการพิจารณา
กําหนดมาตร ฐานผลงานที่ตองการนี้เอง ก็จะนําไปสูขั้นตอนตอไป คือ การกําหนดเปาหมาย
ของการฝกอบรม 

                                                 
๖๑ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร 

โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๕๕-๑๕๘. 
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๒.เปาหมายของการฝกอบรม คือ การเขียนระบุเปาหมายที่ตองการจากการ
ฝกอบรมใหทราบชัดดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน เพ่ือใหมีจุดมุงหมายประการตาง ๆ ที่พึงจะตอง
ไดจากการฝกอบรม ซ่ึงดําเนินการจัดการฝกอบรมตอไป ไมวาจะเปนการกําหนดหลักสูตร
เน้ือหาวิชา ตลอดจนวิธีใชอบรม  กจ็ะกระทําโดยยึดถือตามเปาหมายดังกลาวนี้ 

๓.การกําหนดเนื้อหาและเรื่องที่จะอบรม หมายถึงการพิจารณาวาเพื่อที่จะเสริม
ความ รูความสามารถใหไดผลตามที่ตองการนั้น จะตองมีการอบรมเรื่องอะไรบาง รวมตลอดถึงการ
พิจารณาสวนประกอบของเน้ือหาและเรื่องที่จะอบรม ซ่ึงถากลาวอยางงาย ๆ ก็คือ การจัด
หลักสูตรและหัวขอเรื่องที่จะอบรมนั้นเอง 

๔.การกําหนดวิธีที่จะใชอบรมและสื่อหรือเครื่องมือที่เหมาะสม ในที่นี้ก็คือ 
การพิจารณาตอไปวา เรื่องที่จะอบรมดังกลาวถาจะใหมีประสิทธิภาพและไดผลดีน้ัน ควรจะใช
วิธีการอบรมแบบใดจึงจะไดผลดีที่สุด และเหมาะสมกับบุคคลที่จะอบรมและเรื่องที่ตองการอบรม
นอกจาก  น้ีก็ตองพิจารณาถึงสื่อหรือเครื่องมือ (media)  ที่จะใชอบรมดวยวา วิธีการเสนอขอมูล
และความรูตาง ๆ ควรจะใชอุปกรณหรือเครื่องมือชนิดไหนจึงจะดีที่สุด  ที่จะชวยใหเกิดการรับรู
และเขาใจไดงาย๖๒ 

พนิจดา   วีระชาติ  ไดกลาวถึงการพัฒนาอาชีพไวในหนังสือ  การฝกอบรมกับการ
พัฒนาอาชีพ  วา  ทรัพยากรที่สําคัญที่สุดคือคน  คนเปนสื่อสําคัญที่มีผลตอการพัฒนาอาชีพ 
ทรัพยากรคนของประเทศสวนใหญอยูในชนบท  ซ่ึงเปนทรัพยากรที่ตองใชแรงงานและเปน
ทรัพยากรที่ดอยคุณภาพ  เน่ืองจากขาดการเรียนรู  ขาดโอกาสของการฝกฝนอาชีพอยางมี
ประสิทธิภาพ๖๓   

เสนาะ   ติเยาว  ไดกลาวถึงประเภทของการฝกอบรมวาแยกไดหลายประเภท  ตาม
ลักษณะของจุดมุงหมาย ผูเขารับการอบรมและระยะเวลาในการอบรม แตที่หนาสังเกตก็คือ
การฝกอบรมก็เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดรับความรูความชํานาญ การแบงประเภทของการ
ฝกอบรมจะถือสิ่งใดเปนเกณฑก็ตาม ก็มุงผลอยูที่ผูเขารับการอบรม เราสามารถแบงตาม
ลักษณะของผูเขารับการอบรม ดังตอไปน้ี 

๑. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ  (induction or orientation)  
๒. การฝกอบรมโดยการทํางาน (on the job Training)๓. 
๓. การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน (vestibule Training) 

 
 

                                                 
๖๒ธงชัย สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๗๖-๒๗๗. 
๖๓พนิจดา วีระชาติ, การฝกอบรมกับการพัฒนาอาชีพ, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นติ้ง  

เฮาส, ๒๕๔๓), หนา  ๑๖. 



๓๐ 
 

๔. การฝกหัดชางฝมือ (Apprenticeship  training) 
๕. กรฝกงาน  (internship  training) 
๖. การฝกอบรมพิเศษ (special  purpose  program) 

๑. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ คือ การแนะนําคนเขาทํางานใหมไดรับทราบ
เรื่อง ราวตาง ๆ ของบริษัท เชน ประวัติความเปนมาของบริษัท  นโยบาย  หนาที่งาน 
หนวยงานที่ทํา เง่ือนไขของการจางทํางาน คาจาง บุคคลชั้นผูบริหาร เพ่ือนรวมงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน การปฐมนิเทศเปนเครื่องมือประการแรกที่จะปรับทีทาของพนักงาน
เขาใหมใหคุยเคยกับองคการ  วัตถุ  ประสงคที่สําคัญก็คือ เพ่ือสรางทัศนคติที่ดีของคนงานตอ
องคการใหเขาใจถึงนโยบายงานและการบังคับบัญชา ชวยใหคนงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ สงเสริมขวัญและความกระตือรือรนในการทํางาน เพราะกอนที่คนงานจะเขาทํางาน
ในองคการบุคคลเหลานี้อาจไมมีความรูเกี่ยวกับองคการ  หรือไดยินไดฟงมาจากสังคมในทางที่
ไมถูกตอง  จึงจําเปนจะตองจัดใหมีการปฐมนิเทศ ซ่ึงเปนการทําใหคนงานใหมเริ่มตนที่ถูกตอง 

๒.การฝกอบรมโดยการทํางาน  การฝกอบรมประเภทนี้เปนที่นิยมกันมากเพราะ
เปนการสอนใหมีการทํางานกันจริง ๆ โดยไมตองอาศัยโรงเรียนที่ฝกหัดงานเปนพิเศษใช
สถานที่ทํางานจริงเปนที่ฝกอบรม เพราะฉะน้ันการฝกอบรมประเภทนี้เหมาะสําหรับการทํางานที่ใช
เวลาในระยะสั้น และสําหรับผูเขารับการอบรมจํานวนนอยที่จะเขาฝกทํางานพรอมๆ กันได หาก
เปนงานที่ตองอาศัยหลักการ หรือทฤษฎีที่ลึกซึ่งก็จะจัดใหมีการสอนในหองเรียน จึงเหมาะ
สําหรับงานงายประเภทไรฝมือ  หรืองานกึ่งฝมือ  หากงานที่ตองใชความรูมากจะตองอาศัย
พ้ืนฐานทางการศึกษาเปนสําคัญ  

๓.การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน  การฝกอบรมประเภทนี้จัดขึ้นใน
หองเรียนมีลักษณะคลายกับสถานที่ทํางานจริง ทั้งเครื่องมือและสภาพการทํางาน สําหรับการ
ฝกอบรมงานประเภทงายๆ สําหรับระยะเวลาสั้น ใชเพ่ือฝกหัดคนจํานวนมาก ๆ ใหทํางานใน
เวลาเดียวกัน โดยมีลักษณะการทํางานเหมือนกันการฝกมีลักษณะใหคนเรียนรูงานมากกวา ซ่ึง
คุณสมบัติของผูสอนเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่ง งานสวนใหญก็ไดแก งานเสมียน งานคุม
เครื่องจักร พิมพดีด ผูตรวจและพนักงานรับจายเงนิธนาคารเปนตน 

๔.การฝกหัดชางฝมือ  การฝกอบรมประเภทนี้จัดทําขึ้นเพ่ือฝกอบรมคนงาน
ประเภทชางฝมือ ทั้งทางความรูและความชํานาญของผูเขารับการอบรมคือ อาจใชวิธีการอบรม
โดยใหทํา งานกับการฝกอบรมในหองเรียน งานที่ตองฝกอบรมประเภทนี้ไดแก ชาง โลหะ ชาง
ตัดผม ชางไม ชางไฟฟา  ชางแกะสลัก  ชางทาสี  ชางพิมพและงานเจียรนัยเพชรพลอย เปนตน 

๕.การฝกงาน เปนโครงการอบรมที่จัดขึ้นรวมกันระหวางโรงเรียนและองคการ
ธุรกิจวิธีการก็คือ  นักเรียนศึกษาวิชาการอยางหนึ่งจนจบหลักสูตรที่กําหนดไวแลวใหนักเรียน
กลุมน้ันไปทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงเปนงานที่ตองอาศัยความรูความสามารถตาม



๓๑ 
 
หลักสูตรที่เรียนมาจากโรงเรียนนั้นเปนระยะเวลาหนึ่งจนเห็นวา พอที่จะออกไปทํางานจริง ๆ ได 
ซ่ึงเทากับสอนภาคทฤษฎีที่โรงเรียนและภาคปฏิบัติที่โรงงานจนกระทั่งสามารถปฏิบัติงานได การ
ฝกอบรมประเภทนี้ตามปกติใชกับงานที่ตองการความรูความชํานาญสูงหรืองานอาชีพ เชน หมอ 
ทนายความ นักบัญชี เปนตน 

๖.การฝกอบรมพิเศษ  ในบางกรณี  นายจางอาจจัดหลักสูตรพิเศษขึ้นในบริษัทของ
ตน สําหรับฝกอบรมพนักงาน เพื่อจุดมุงหมายอยางใดอยางหนึ่งก็ไดโดยนายจางเปนผูออก
คาใชจายทั้งหมด หรืออาจสงพนักงานออกไปฝกงานกับสถาบันการศึกษา หรือองคการอื่นใด
เขารับ การอบบรมที่จัดทําขึ้นเปนครั้งคราว๖๔ 

 จากความหมายของการฝกอบรมพอสรุปไดวาการฝกอบรมมีบทบาท
สําคัญตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพราะบุคลากรที่ปฏิบัติงานเมื่อไดเขารับการอบรม
แลวจะเกิดทักษะเพิ่มพูนความรูความชํานาญในการทํางานใหดียิ่งขึ้น และมีความสามารถในการ
แกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล  

๒.๒ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ในการประกอบธุรกิจใดๆ หรือการทํางานในองคกรใดๆแลว ถากลยุทธในการ

จัดการทรัพยากรมนุษยน้ันไมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ จึง
ตองมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา ดวยเหตุน้ีในธุรกิจหลากหลายประเภทและขนาดจึงมี
แผนกหรือหนวยงานที่ทําหนาที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะ ซ่ึงขนาดของแผนก
หรือหนวยงานนั้น จะมากนอยก็ขึ้นอยูกับขนาดขององคกรหรือธุรกิจเองรวมถึงความสําคัญของ
ทรัพยากรมนุษยดวยวาสําคัญยิ่งมากกวาการพัฒนาอ่ืนใด 

อาภรณ   ภูวิทยพันธ  อางใน Hammer  และ  Champy  (1994)  ไดยกตัวอยาง
การอธิบายกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบนพ้ืนฐานของทฤษฎีทั้งสามดานที่ไดกลาวถึง  
ดังน้ี 

๑.  ทฤษฎีเศรษฐศาสตร ( Economic    Theory )  เศรษฐศาสตร  คือ  การศึกษา
วิธีที่บุคคลและสังคมเลือกใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดที่ธรรมชาติและคนรุนกอนใหไว  
เศรษฐศาสตรเกี่ยวของกับการศึกษาเรื่องราวทางสังคมและโลกที่เกี่ยวของกับการจัดสรร
ทรัพยากร  ทฤษฎีเศรษฐศาสตรประกอบดวยมโนทัศนของประสิทธิภาพ  ซ่ึงสามารถสราง
เกณฑเพ่ือประกันถึงความผาสุกสูงสุด  การพัฒนาและความเจริญงอกงามของคนที่ทํางานและ
เปนสวนที่สําคัญและจําเปนและสําคัญของกิจกรรมทางเศรษฐกิจและที่เปนประโยชนประสบกับ
ความสําเร็จ 

 
                                                 

๖๔เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕ ), หนา ๙๙-๑๐๑. 



๓๒ 
 

 
๒.  ทฤษฎีระบบ  (System   Theory)  หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีเศรษฐศาสตร

และทฤษฎีทางจิตวิทยาแลว  ทฤษฎีระบบถือไดวาเปนองคความรูยอยสวนหนึ่งที่กลาวถึง
หลักการทั่วไป  แนวคิดเครื่องมือและวิธีการที่สัมพันธและเชื่อมโยงตอไปยังระบบงานอ่ืน ๆ  
พบวาทฤษฎีระบบไดถูกนําไปประยุกตใชในงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งในปจจุบัน
และตอเน่ืองไปยังอนาคตโดยมุงเนนไปที่กระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ 

๓.  ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological   Theory)  ทฤษฎีจิตวิทยาถูกนํามาใชในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรเปนอยางมากกลาวรวมถึงแนวคิดการเรียนรูในองคกร  การจูงใจ 
พนักงาน  การประมวลขอมูลขาวสาร  การบริหารจัดการกลุม  ทั้งน้ีทฤษฎีทางจิตวิทยาถือวา
เปนศาสตรที่เกี่ยวของกับกระบวนการหรือภาวการณเปลี่ยนแปลงทางดานจิตใจและพฤติกรรม
การแสดงออก๖๕  

ทฤษฎีการเรียนรู  (Learning  Theory) 
    แนวความคิดนักทฤษฎีการเรียนรูมองที่ขอเท็จจริง (Facts) และรวบรวมตั้งเปน
หลักการ (Principles) และเปนที่ยอมรับความถูกตองของทฤษฎีน้ันๆ แบงเปนกลุมทฤษฎี       
S – R  (Stimulus–Response Theories) คือ แสดงปฏิกิริยาโตตอบของผูเรียนซึ่งเชื่อมโยงตอ
สิ่งเราเฉพาะอยาง ตลอดการเปลี่ยนแปลงของผูเรียนรูเองเปนการเรียนรูเร่ืองการปะติดปะตอ
เขาดวยกันกับการเสริมแรง (Reinforcement) ซ่ึงถือเปนความสําคัญของการเรียนรู 

- กลุมทฤษฎีสนาม (Field Theories) คือ เนนการเปลี่ยนแปลงในเหตุการณ
และสถานการณทั่วไปกับความเขาใจสําเหนียก (Perception) ของผูเรียนและรวมถึงการเรียนรู
ถึงความคิดตางๆ ที่เรียกวา “พิชชาน”  (Cognition)  และการเรียนรูสัญญาณทั่วไป  (Sign) 

- ทฤษฎีความตอเน่ือง (Contiguity Theory) ของ Guthrie คือเปนทฤษฎี  
Conditioning  ที่ถือวา  Conditioned  Response หมายถึง  ความตอเน่ืองระหวางสิ่งเราใดที่ทํา
ใหเกิดปฏิกิริยาโตตอบ  ซ่ึงถือวาเกิดการเรียนรูขึ้นแลวและสถานการณอ่ืนที่คลายกัน  ผูเรียนจะ
นึกถึงปฏิกิริยาโตตอบที่เหมาะสมไดทันที  ซ่ึงเปนหลักการแทนที่  (Principle  of  Substitution)   

- แนวคิดทางพุทธิปญญา (Cognitive Science) จัดเปนทฤษฎีการเรียนรู  ไดให
ความสนใจเรื่องกระบวนการคิดของสมอง ไดแก การรับรู การเรียนรู และการจดจํา ไมเนนเรื่อง
สิ่งเรา เง่ือนไข ตัวเสริมแรง แตจะเนนเรื่องแรงจูงใจ และกระบวนการทางสมองที่เกิดขึ้นในการ
เรียนรูและรับรูสิ่งตางๆ๖๖    
                                                 

๖๕อาภรณ ภูวิทยพันธ (ดร.), กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๑, 
(กรุงเทพมหานคร : เอช  อาร  เซ็นเตอร, ๒๕๕๑),  หนา  ๙๕. 

๖๖วรลักษณา ธีราโมกข, ๒๕๔๑, อางใน มัลลิกา คณนุรักษ, รศ., จิตวิยาการสื่อสารของมนุษย,  
หนา ๖๔ – ๖๕. 



๓๓ 
 
 ทฤษฎี EQ  (Emotional  Intelligence  หรือ   Emotional  Quotient – EQ) หรือ
ความสามารถในการพัฒนาอารมณ : Goleman (๑๙๘๙, p.๑๗) เชื่อวา EQ คือ ความสามารถ
ในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและของผูอ่ืน เพ่ือการสรางแรงจูงใจในตัวเอง บริหาร
จัดการอารมณตางๆ ของตนและอารมณที่เกิดจากความสัมพันธตางๆ ได เชาวนอารมณน้ัน
แตกตางจากเชาวนปญญา แตเสริมเกื้อกูลกัน ในป ๑๙๗๖ Ned Herrmann ไดเสนอแนวคิด 
“The whole brain model” วา สมองสวนหนึ่งอยูภายใตรูปแบบการคิดของ Cerebral อีกสวน
หน่ึงอยูภายใตการทํางานของ Limbic Mode นอกจากนี้แนวคิดของ Herrmann ไดเสนอ ความ
โดดเดนของสมองมนุษยแตละคนวา เอียงไปทางดาน Cerebral (สมอง ความคิด ความเขาใจ) 
หรือโนมเอียงไปทางดานของ Limbic (อารมณ ญาณหยั่งรู ทันทีทันใด) นําไปสูความเชื่อวา 
สมองของมนุษยแตละคน จะมีดานใดดานหนึ่งที่เดนกวาดานอ่ืน”๖๗ 

ทฤษฎี MQ (Moral Quotient) : ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมนักจิตวิทยาชื่อ โคล
เบิรก Lawrance Kolhberg (๑๙๒๗-๑๙๘๗) ไดเสนอทฤษฏีเร่ือง MQ เร่ืองระดับพัฒนาการทาง
จริยธรรม เปนทฤษฏีเกี่ยวกับความเขาใจบุคลิกภาพของบุคคล เปนทฤษฎีที่มีรากฐานมาจาก 
ทฤษฎีของพีอาเจต ไดแบงพัฒนาการทางจริยธรรมออกเปน ๓ ระดับ (Levels)  คือ ๑. ระดับ
กอนกฎเกณฑสังคม (Pre-Conventional) ๒. ระดับจริยธรรมตามกฎเกณฑสังคม 
(Conventional)  ๓. ระดับจริยธรรมตามหลักการดวยวิจารณญาณระดับเหนือกฎเกณฑสังคม 
(Post-conventional Level)   พัฒนาการ ระดับน้ี เปนหลักจริยธรรมของผูมีอายุ ๒๐ปขึ้นไป  

ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler 

      Porter และ Lawler เห็นวา ผลจากการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดผลลัพธหรือรางวัล 
ซ่ึงรางวัลเหลานี้ประกอบดวย รางวลัภายนอก (Extrinsic Rewards) ซ่ึงไดแก รายไดและการ
เลื่อนตาํแหนง สวนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ไดแก  การยอมรับตัวเองและความรูสึก 
ถึงความสําเร็จ  ซ่ึงแตละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวัลกับ 
ความพยายามที่จะไดใชไป รวมทั้งระดับของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หากรูสึกวารางวัลที่
ไดรับมีความยุติธรรม บุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน๖๘ 
 
 
                                                 

๖๗Goleman, 1998b, p.370-371,จากการทําวิทยานิพนธ ระดับ ปริญญาเอก ในชื่อเรื่อง “The 
development of a concept and test of psychological well-being” ไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับ EQ ไว, อางใน  
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. 
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แผนภาพที่  ๒.๑  : ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler 
     

 อธิบายปจจัยเรื่องแรงจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ทฤษฎีความพอใจมีหลักการในการบริหารที่ดีที่ทุกคนมุงหวัง คือ ตองลดความไมพอใจในงานลงใหนอย
ที่สุด ถาเปนศูนยหรือใกล ๆ ศูนย และพยายามเพิ่มแรงจูงใจทางบวกใหมากขึ้น (Positive Motivation) 
ทรัพยากรมนุษยก็จะมีกําลังใจในการทํางานมากขึ้น ผลงานก็จะตามมาถาพนักงานมีความไมพอใจ
มากกวาความพอใจ ทรัพยากรมนุษยจะเกิดความทอถอย ในการบริหารงานขายหรืองานทั่วๆ ไปจะมุง
ลดแตเพียงความไมพอใจหรือคิดจะเพิ่มแตความพอใจเพียงอยางใดอยางหนึ่งไมได จะตองดําเนินการไป
พรอม ๆ  กัน เพราะทุกสิ่งทุกอยางเกี่ยวของสัมพันธกันหมด เชน ความสําเร็จ ซ่ึงคนเราทุกคนก็อยากจะ
ประสบความสําเร็จ ทรัพยากรมนุษยก็อยากไดรางวัลแตเม่ือทํางานไปแลวก็พบปญหาตาง ๆ  สิ่งที่
มักจะสับสน  คือ  การยกยองกับการเลื่อนตําแหนงวาจะตองเปนของคูกัน คือ ยกยองบอย ๆ แสดงวา
เกงจะตองไดรับการเลื่อนตําแหนงซ่ึงไมเกี่ยวของกัน ผูบริหารบางทานก็ทราบวาจะเลื่อนตําแหนงซึ่งไม
เกี่ยวของกัน แตไมแตงตั้งเปน “พนักงานอาวุโส” ซ่ึงทรัพยากรมนุษยก็ไมมีผลตอแรงจูงใจและอาจทําให
ตัวทรัพยากรมนุษยไมพอใจมากขึ้นไปอีกฉะนั้น  การทําตามคําม่ันสัญญาและการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานและปฏิบัติตามไดตามคําพูดจะสงผลที่ดีตอการทํางานในทุก ๆ ระดับชั้นขององคกรทําใหงาน
และองคกรอยูกันไดดวยความสุข๖๙ 
 
 
 
 
 
 
 

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

๒๕๓๘), หนา ๑๕๕. 

 

การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ 

รางวัลภายใน(ผลลัพธ)
Extrinsic Rewards

รางวัลภายนอก(ผลลัพธ)
Intrinsic Rewards

การรับรูถึงความ 
เสมอภาค 



๓๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่  ๒.๒ :  อธิบายปจจัยเรื่องแรงจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) 
     กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) จะเริ่มตนจากความตองการที่ยังไมไดรับ
การตอบสนองจนทําใหเกิดความตึงเครียด แลวจะเราใหเกิดแรงขับในตัวบุคคล แรงขับเหลานี้จะ
แสวงหาพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการ และหากความตองการไดรับการตอบสนองก็จะ
ทําใหสามารถลดความเครียดใหนอยลง ๗๐ 
 
 

 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่  ๒.๓  :  อธิบายกระบวนการสรางแรงจูงใจ 

การสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย ของ  Leon 
Richardson  

การตัดสินใจที่จะปฏิบัติตามหรือไมปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย  จะเปนลักษณะ 
๒ สวนคือ ทั้งแบบมีเหตุผลและแบบดวยอารมณ ฉะน้ันการจะพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหไดผลดี
น้ันจะตองมีวิธีการใชจิตวิทยาทั้งดวยการจูงใจแบบปลุกเลาอารมณที่อยากจะปฏิบัติตามและ
ดวยเหตุผลที่สรางความเขาใจซ่ึงกันและกัน ซ่ึงแมจะเปนการตัดสินใจดวยอารมณซ่ึงมองดูผิว
                                                 

๗๐พรชัย  ลิขิตจธรรมโรจน,ผศ.ดร.พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior) สํานักพิพมโอ
เดียนสโตร.๒๕๔๕), หนา ๗๔. 

ความ
ตองการที่
ไมไดรับ 
การ

 
ความ 
เครียด 

 
แรง
ขับ 

 

การแสวงหา
พฤติกรรม
ตอบสนอง 

 

ความ
ตองการที่
ไดรับการ

 

การลด
ความ 
เครียด 

 
แรงจูงใจของตัวทรัพยากร
มนุษยตอการทุมเททํางาน 

พอใจ ไมพอใจ 

ส่ิงที่ทําใหพอใจในงาน  
- ความสําเร็จ 
- การที่ไดรับการยกยอง 
- งานนาสนใจ 
- ความรับผิดชอบ 
- โอกาสที่จะเติบโตและ
กาวหนาในอาชีพ 

ส่ิงที่ทําใหไมพอใจในงาน 
- รายไดท่ีแตกตาง 
- ตําแหนง 
- การควบคุม 
- สภาพของการทํางาน 
- นโยบาย และขอบังคับ
ขององคกรที่มีมากเกิน  



๓๖ 
 
เผินอาจจะดูเปนคําที่รุนแรงแตโดยความเปนจริงแลวการตัดสินใจดวยอารมณน้ีสามารถนํามา
สรางใหเปนประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเปนอยางดี ซ่ึงตัวอยางของอารมณที่จะ
นํามาสรางประโยชนไดมีลักษณะดังน้ี  คือ   ความยากเปนคนสําคัญ, ความยากรวย, ความยาก
เลียนแบบ, ความยากเปนเจาของ, ความยากรูอยากเห็น, ความยากปลอดภัย, ความยาก
สะดวกสบาย, ความยากสวยอยากงาม ,ไมอยากถูกกลาวหาวาเห็นแกตัว, ความกลัว, ความ
ตองการทางเพศ   เปนตนซ่ึงปจจัยทางจิตวิทยาตาง ๆ ดังกลาวนี้ มนุษยปุถุชนทั่วไปมีความ
ตองการในลักษณะดังกลาวนี้อยูแลวใจจิตใจลึก ๆ หรือ อาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา “กิเลส” ตาม
หลักพระพุทธศาสนาก็ได๗๑   

 
 
 

 
 
 
 
แผนภาพที่ ๒.๔ : ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย 

ทฤษฎีการเสริมแรงเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง สิ่งเราตาง ๆ ที่ทําใหเกิดการตอบสนองรางวัล 
คือ ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) รางวัลทุกอยางเปนตัวเสริมแรง สวนตัว
เสริมแรงทางลบ(Negative Reinforces) ทําใหพฤติกรรมเพิ่มขึ้น เพ่ือหยุดผลที่ไมพึงประสงค๗๒  

          ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y  
Douglas McGregor ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจ ที่เรียกวา ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 

ดังน้ีคือ 
ทฤษฎี X ตั้งอยูบนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย ดังน้ี 
๑) มนุษยโดยทั่วไปไมชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานใหมากที่สุด 
๒) มนุษยสวนใหญถูกบังคับขูเข็ญดวยการลงโทษ เพ่ือใหเขามีความพยายาม

ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
                                                 

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

๗๒พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน,ผศ.ดร., พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior) 
(สํานักพิพมโอเดียนสโตร. ๒๕๔๕), หนา ๔๑. 

 

 แรงจูงใจที่มี
เหตุผล 

แรงจูงใจดวย
อารมณ 

การตัดสินใจปฏิบัติตาม
ของ 

ทรัพยากรมนุษย 



๓๗ 
 

๓) โดยธรรมชาติมนุษยชอบที่จะไดรับคําสั่ง ตองการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ
และไมคอยมีความทะเยอทะยาน แตตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด 

ทฤษฎี Y ตั้งอยูบนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย ดังน้ี 
๑) การใชความพยายามทั้งทางดานรางกายและจิตใจในการทํางาน ไมใชเปนสิ่ง

ยุงยากลําบากอะไรเลย แทที่จริงแลวการทํางานเหมือนกับการเลนหรือการพักผอน 
๒) ทรัพยากรมนุษยมีความสามารถในการควบคุมตัวเองใหทํางานไปตามเปาหมาย

ที่ไดวางไว โดยไมตองควบคุมบังคับ 
๓) การสรางความผูกพันตอองคกร เปนผลมาจากการใหรางวัลตามความสําเร็จของ

ผลงาน  
๔) ภายใตสถานการณที่เหมาะสม มนุษยโดยทั่วไปเรียนรูไมเพียงแตการยอมรับ

เทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกดวย   
๕) ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสรางสรรคในการ

แกปญหาขององคกรมีอยูกวางขวางในตัวมนุษย 
๖) ภายใตเง่ือนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถทาง

สติปญญาของคนในองคกรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางสวนเทานั้น  
จะเห็นไดวา หากผูบริหารยอมรับทฤษฎี X  แลว จะใชวิธีการจูงใจใหคนทํางาน

โดยการควบคุมอยางใกลชิด เพ่ือใหเกิดความเกรงกลัวและไมเปดโอกาสใหคนอ่ืนไดเขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจ  แตหากผูบริหารยอมรับทฤษฎี Y แลว  จะใชวิธีการจูงใจโดยเปด
โอกาสใหคนอ่ืนไดเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานใหทํา ซ่ึงทฤษฎี Y 
นับวาเปนทฤษฎีที่มีประโยชนตอการจูงใจในการทํางานเปนอยางมาก๗๓ 

ทฤษฎีจิตวิทยา  (Psychological  Theory) 

แนวความคิดนักจิตวิทยามีความเชื่อวา มนุษยมีความแตกตางระหวางบุคคลตาม
หลักจิตวทิยาโดยเฉพาะตวับุคคลเกี่ยวกบัแรงจูงใจ  ทัศนาคติ  ความคิด  อารมณ  การรับรูนิยม  
บุคลิกภาพ และสติปญญา เปนตน๗๔      

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

P.33-57. 
๗๔จิตวิทยาเขามาประเทศไทย  ปค.ศ. ๑๙๓๐ จากบทความเรื่อง  “Psychology  in  Thailand” 

ของ  ดร.ประสาร  มาลากุล  ณ  อยุธยา  ในปค.ศ. ๑๙๓๖ โดย ม.ล. ตุย ชุมสาย   ผูบุกเบิกการสอนดานสรีระ
จิตวิทยา และจิตวิทยาทดลองในเวลาตอมา (ไพบูลย เทวรักษณ ๒๕๓๗ หนา ๑๑๗.) อางใน : รศ.มัลลิกา  
คณนุรักษ, จิตวิยาการสื่อสารของมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส. พริ้นติ้ง เฮาส, ๒๕๔๗), หนา  ๒–๓. 



๓๘ 
 

ทฤษฎีความสอดคลองตองกันหรือทฤษฎีสมดุล (Consistence Theories or 
Balance  Theories) กลาววา การปรับตวัใหสมุดลกันเปนปจจัยใหเกิดความสําเรจ็ในการสื่อสาร
ระหวางบุคคล เปนแนวคิดเพื่อสื่อสารโนมนาวจิตใจ ความสัมพันธดานทัศนคติระหวางผูสงสาร  
ผูรับสาร  และสาร  ทฤษฎีสมดุลตั้งสมมุติฐานวา  มนุษยจะพยายามสรางกรอบอางอิงใหมีความ
สมดุลเกิดขึ้นในอารมณ (Emotions) ความรู  (Cognitions) และพฤติกรรม  (Actions) ใหเปนไป
ทิศทางเดียวกนั  เพ่ือใหเกิดความสบายใจเปนวธิีการทําใหเกิดความสมดุลน่ังเอง๗๕  

 จากแนวทฤษฏีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กลาวมานั้นพอสรุปไดวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยน้ันหมายถึงทรัพยากรมนุษยจะใหความสําคัญกับเรื่องของการสรางสัมพันธ
ภาพของคนในองคกร เพราะการที่จะทําใหองคกรมีผลประกอบการที่ดีขึ้น องคกรจะตอง
สามารถตอบสนองความตองการ ของบุคลากรในองคกรใหเหมาะสม และเม่ือบุคลากรไดรับการ
ตอบสนองที่ดี ก็จะเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทําใหองคการเกิดภาวะอยูดีมีสุขทางสังคมขึ้นภายใน
องคการ อันจะนําไปสูคุณภาพและปริมาณงานที่ดีขึ้น 

 

๒.๓   แนวคิดเก่ียวกับหลักภาวนา  ๔ 

 ๒.๓.๑ ความหมายเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔ 

คําวา  “ภาวนา”  กอนที่จะแปลวาเจริญ  ภาวนาถาแปลตามตัวอักษร  แปลวา  
“การทําใหเปนใหมี” หมายความวา  อันไหนที่ไมเปนก็ทําใหเปนขึ้น  อันไหนที่ไมมีก็ทําใหมีขึ้น  
ซ่ึงหมายความเลยไปวา  การทําใหเพ่ิมพูนขึ้น  ทําใหกลาแข็งขึ้นอะไรพวกนี้  เราจึงแปลกันอีก
ความหมายหนึ่งวา  “ฝกอบรม”  คําวา  “ฝกอบรม”  ก็ไปใกลกับความหมายของคําวาสิกขา  
เพราะฉะนั้น  สิกขากับภาวนา  จึงเปนคําที่ใชอยางใกลเคียงกัน  บางทีเหมือนกันแทนกันเลย
ทีเดียว  น้ีเปนการดยงเขามาหาตัวหลักใหญ  ในการปฏิบัติทางพระพุทะศาสนา  พระพุทธเจา
ตรัสในคําสอนของพระพุทธองคเองเพื่อใชเปนคุณสมบัติของบุคคลทานใชวาภาวิตกาโย  ภาวิต
สีโล  ภาวิตจิตโต  ภาวิตปญโญ  คือคําวา  ภาวนา  เวลาใชเปนคุณศัพทเปน  ภาวิตะ  ภาวิตกา
โย  ผูมีกายที่เจริญแลวหรือฝกอบรมแลว  ภาวิตสีโล  ผูมีศีลที่ฝกอบรมแลวหรือเจริญแลว      
ภาวิตจิตโต  ผูมีจิตที่เจริญแลวหรือมีจิตที่ฝกอบรมแลว  ภาวิตปญโญ  ผูมีปญญาที่เจรอญแลว
หรือปญญาที่ฝกอบรมแลว  ถาเปนคํานาม  ๔  อันน้ีกค็ือ 

๑.กายภาวนา  คนเปนภาวิตกาโย  ตัวการกระทําเปนกายภาวนา 

                                                 
๗๕ทฤษฎีความสอดคลอง ศึกษาในชวงทศวรรษ ๑๙๔๐ ซึ่งมีการเรียกชื่อแตกตางกันไป เชน    

เฟสติเจอร ใหชื่อวา ทฤษฎีความคลองจองและไมคลองจอง (Consonance  and  Dissonance) เปนตน,   
อางใน เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๒๒-๑๒๓. 



๓๙ 
 

   ๒.ศีลภาวนา  คนเปนภาวิตสีโล  ตัวกระทําเปนจิตภาวนา 
        ๓.จิตภาวนา  คนเปนภาวิตจิตโต  ตัวกระทําเปนจิตภาวนา 

   ๔.ปญญาภาวนา  คนเปนภาวิตปญโญ  ตัวกระทําเปนปญญาภาวนา๗๖ 

          ๑..ภาวนา เปนคําในภาษบาลี ที่มีรูปกิริยาศัพทเปน ภาเวติ มีความหมายตรงกับคําวา     
วฑฺเฒติ  ซ่ึงก็คือ วัฒนา  หรือ การพัฒนา  ที่ใชในภาษาไทย  คําวา ภาวนา ในคําสอนของ
พระพุทธศาสนา หมายถึงการทําใหมีขึ้นเปนครึ่ง, การทําใหเกิดขึ้น, การเจริญ,การบําเพ็ญ, การ
ฝกอบรม, การพัฒนาเพื่อทําสิ่งที่ยังไมมีใหมีขึ้น๗๗โดยมีความหมายครอบคลุมถึงการปฏิบัติตน
ทั้งหมดที่เปนไปเพื่อการพัฒนาคุณธรรมภายในตน๗๘ 

        ๒..ภาวนา ๔ ที่ปรากฏในพระไตรปฏกมักแสดงในรูปที่เปนคุณสมบัติของบุคคลผูได
เจริญกาย ศีล จิต และปญญาแลว ดังขอความตัวอยางตอไปน้ี  
             ๓..พระผูมีพระภาคเจา ชื่อวา ทรงอบรมพระองคแลว ทรงเปนภาวิตัตต หรือ พระองค
ที่ทรงเจริญหรือพัฒนาแลว เปนอยางไร คือ พระผูมีพระภาคเจาทรงอบรมพระวรกาย อบรมศีล 
อบรมจิตใจ อบรมปญญา (ขยายความตอไปอีกวาทรงเจริญโพธิปกขิยธรรม ๓๗ ประการ
แลว)๗๙ 

        ๔..ดังน้ันความหมายของภาวนา ๔ คือ การเจริญ การพัฒนา ทั้งทางดานสมถะ และ
วิปสสนา  เพ่ือใหมีผลปรากฏ เชน  มีบุคลิกภาพ ภาพลักษณภายนอก และคุณธรรมภายในตน 

  ๕..ที่ดีขึ้นซ่ึงในความหมายนี้ แบงผลที่ปรากฏออกเปน ๔ ดาน คือ 

     ๑. กายภาวนา หรือ การพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอม
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ ใหรูจัก “กิน  อยู ดู ฟง” เปน สามารถเสพสิ่งเหลานั้นในทางที่เปน
คุณ   มิใหโทษ รูจักควบคุมไมใหเกิดความตองการที่ฟุมเฟอยเกินความจําเปน 

     ๒. ศีลภาวนา  หรือ การพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอม
ทางสังคม คือมนุษยตั้งอยูในกฎระเบียบ เพ่ือใหเกิดการตอบสนองความตองการของตนนั้น ไม
ไปเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหายกับผูอ่ืน สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนและเกื้อกูลกันได
ดวยดี 

                                                 
๗๖พระธรรมปฎก  (ป .อ .  ปยุตฺโต ) , “พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต” ,  พิมพครั้ งที่  ๑ ,   

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๐), หนา ๕๑. 
 ๗๗พระธรรมปฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งที่ ๙, 
(กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๒๐๓. 
 ๗๘ดูรายละเอียดใน พระพรหมคุณาภรณ (ป. อ. ปยุตฺโต), หลักแมบทของการพัฒนาตน, พิมพ
ครั้งที่ ๑๕, (กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๑๐ และ ๑๕. 
 ๗๙ขุ.จู.(ไทย) ๓๐/๑๘/๑๑๕. 



๔๐ 
 

 ๓. จิตถาวนา หรือ การพัฒนาจิต คือ การมีจิตที่สมบูรณดวยคุณธรรม ความดี
งามสมบูรณดวยสมรรถภาพ มีความเขมเข็งม่ันคง และสมบูรณดวยสุขภาพ มีความเบิกบาน
ผองใสสงบสุข 

 ๔. ปญญาภาวนา หรือ การพัฒนาปญญา คือ การเสริมสรางความรูความคิด
ความเขาใจ อยางเปนนายความคิด และการหยั่งรูความจริง รูเห็นเทาทันโลกและชีวิตตาม
สภาวะจริง๘๐ 

พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวไววา  การพัฒนาตามความหมาย
ของพระพุทธศาสนา ก็คือ ภาวนา หมายถึง การทําใหเปนใหมีขึ้น, การฝกอบรม, การพัฒนา ซ่ึง
มีการพัฒนาอยู ๔ ประเภทคือ  

๑. กายภาวนา คือ การเจริญกาย พัฒนากาย การฝกอบรม ใหรูจักติดตอเกี่ยวกับ
สิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรียทั้งหาดวยดี และปฏิบัติตอสิ่งเหลานั้นในทางที่เปนคุณ มิใหเกิด
โทษใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเสื่อมสูญ การพัฒนาความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ 

๒. ศีลภาวนา คือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝกอบรมศีล ใหตั้งอยูใน
ระเบียบวิ นัยไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกันกับผู อ่ืนไดดวยดี           
เกื้อกูลแกกัน           

๓. จิตตภาวนา คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝกอบรมจิตใจ ใหเข็มแข็งม่ันคง 
เจริญงอกงามดวยคุณธรรมทั้งหลาย เชน มีการเมตตา มีฉันทะ ขยันหม่ันเพียร อดทน มีสมาธิ 
และสดชื่นเบิกบาน เปนสุขผองใส เปนตน 

๔. ปญญาภาวนา คือ การเจริญปญญา พัฒนาปญญา การฝกอบรมปญญา ใหรู
เขาใจสิ่งทั้งหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นแจงโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําใหเปนอิสระ 
ทําตนใหบริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดดวยปญญา
ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวพระพุทธศาสนานั้นตองพัฒนารวมกันหลาย
อยางเชน การพัฒนากาย การพัฒนาจิต การพัฒนาปญญา เขาดวยกันจึงจะเปนการพัฒนาที่
ยั่งยืน โดยไมเนนอยางใดอยางหนึ่ง๘๑ 

สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของ พอสรุปไดวา พระพุทธศาสนาใหมนุษยเปน
ศูนยกลางในการพัฒนา กลาวคือ มนุษยตองเปนผูกระทําดวยการฝกฝนอบรมใหเกิดคุณสมบัติ
ภายในตน ซ่ึงไดแกคุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทางปญญาที่สงผลไปสูภายนอกตน 

                                                 
 ๘๐ดูรายละเอียดใน พระธรรมปฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพครั้งที่ ๑๑, 
(กรุงเทพมหานคร:ดวงแกว,๒๕๔๔), หนา ๓๗๑ 

๘๑เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๕๑. 



๔๑ 
 
ซ่ึงแสดงออกผานพฤติกรรมทางกายและวาจาและเมื่อมีปฏิบัติในทุกดานครบถวนแลวในทาง
ศาสนาก็จะใหความสําคัญตอเรื่องจิต เพราะจิตเปนผูบงการใหบุคคลมีพฤติกรรมตาง ๆ ได ใน 
การพัฒนาจิตของบุคคลตามแนวพุทธนี้เปนการฝกใหบุคคลมีจิตใจสงบถือวาเปนการทําให
บุคคลไดพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมตามที่สังคมตองการ ผูที่ไดรับการอบรมทางจิตใหถูกวิธี
จะสามารถพัฒนาจิตได คํากลาวที่วา “จิตเปนนาย กายเปนบาว” จึงเปนความจริง เพราะเม่ือ
บุคคลมีจิตใจสงบและคิดแตในสิ่งที่ดีแลวก็จะมีผลทําใหรางกาย พฤติกรรมหรือการประพฤติ
ปฏิบัติเปนไปแตในสิ่งที่ดีงาม 
 
 ๒.๓.๒ แนวคิดเก่ียวกับหลักภาวนา  ๔ 

พระพรหมคุณาภรณ   (ป.อ. ปยุตฺโต)     ไดกลาวไววา  ภาวนา  การทําใหมี
ขึ้นเปนขึ้น , การทๆใหเกิดขึ้น , การเรจิญ , การบําเพ็ญ 

๑. การฝกอบรม ตามหลักพระพุทธศาสนา  มีสองอยางคือ   
     ๑.๑ สมถภาวนา  ฝกอบรมใหเกิดความสงบ 
     ๑.๒ วิปสสนา  ฝกอบรมปญญาใหเกิดความรูเขาใจเปนจิตร , อีกนัยหน่ึง  
จัดเปน สอง เหมือนกันคือ  
          ๑.๒.๑ จิตรภาวนา  คือ  การฝกจิตรใจใหเจริญงอกงาม ดวยคุณธรรม
ความเข็มแข็งม่ันคง  เบิกบาน  สงบสุข  ผองใสดวยความเพียร  สติ  และสมาธิ 
          ๑.๒.๒  ปญญาภาวนา  คือ  การฝกอบรมเจริญปญญา  ใหรูเททนเขาใจ
สิ่งทั้งหลายตามความเปนจริง  จนมีจิตรใจเปนอิสระ  ไมถูกครอบงําดวยกิเลสและความทุกข 
  ๒. การเจริญสมถกรรมฐานเพื่อใหเกิดสมาธิ  มี  ๓  ขั้น  คือ   
       ๒.๑ บริกรรมภาวนา  ภาวนาขั้นตระเตรียม  คือ  กําหนอารมณกรรมฐาน 
       ๒.๒ อุปจาภาวนา  ภาวนาขั้นจวนเจียน  คือ  เกิดอุปจารมาธิ 
       ๒.๓ อัปปนาภาวนา  ภาวนาขั้นแนวแน  คือ  เกิดอัปปนาสมธิ  ขึ้งชาญ๘๒ 
 

สร ุปจากแนวคิดทฤษฏีที ่เกี ่ยวข อง  พอสรุปไดว า  เ มื ่อมนุษย อยู ในระบบ
ความสัมพันธแหงเหตุปจจัยของธรรมชาติ ชีวิตและการกระทําของมนุษย ก็ยอมเปนไปตาม
ระบบความสัมพันธแหงเหตุปจจัยน้ัน เพราะฉะนั้น มนุษยทําอะไรขึ้นมา ก็มีผลในระบบเหตุ
ปจจัยน้ี กระทบตอสิ่งภายนอกบาง กระทบตัวเองบาง และในทํานองเดียวกัน สิ่งที่เกิดขึ้น
ภายนอก ก็มีผลกระทบตอตัวมนุษยดวย คือทั้งในมุมกิริยาและปฏิกิริยา ตัวเองทําไปก็กระทบสิ่ง 

                                                 
๘๒พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต), “พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประศัพท” , พิมพครั้ง 

๑๐.  (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร พริ้นเตอร แมส โปรดักส จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๑๗๒. 



๔๒ 
 
อ่ืน สิ่งอ่ืนเปนอยางไรก็มากระทบตัวเอง ขอสําคัญคือมองไปใหครบตลอดทั่วระบบความสัมพันธ
น้ี วาชีวติและกิจกรรมการกระทาํของตนเอง ทั้งเปนไปตามระบบเหตปุจจัยแลวกท็าํใหเกดิผลตาม
ระบบเหตุปจจัยน้ันดวย 

 ๒.๓.๓ ความสําคัญเก่ียวกับหลักภาวนา  ๔ 

  ภิกษุผูไมไดเจริญการ สีล จิต ปญญา จักไมสามารถแนะนําผูอ่ืนใหสมารภ
ประพฤติใน อธิศีล อธิจิต อธิปญญาด็, ไมสามารถแสดงธรรมอันเยี่ยมยอด ที่สรางความปติ 
นาชื่นชม แกผูฟง ถลําลงสูธรรมดํา ไดแก แสดงธรรมเพื่อการแขงดี เพ่ือกลาวกระทบบุคคลอ่ืน 
หรือ เพ่ือหวังลาภสักการะ, ไมใสใจ ไมใหความสําคัญในพระธรรมที่พระพุทธองคทรงแสดงไว 
แตกลับชื่นชมยินดี  สนใจศึกษาในคํากลาวของบุคคลนองพระพุทธศาสนา, ปพฤติตนเปนผูมัก
มาก เปนตัวอยางที่ไมดีใหคนรุนหลังพากันทําตาม๘๓ 

ภาวนา ๔ เปนคุฯสมบัติที่มีคุณคาใหแกบุคคล พระพุทธศาสนาใหความสําคัญกับ
การพัฒนาตน จึงเชิดชูบุคคลผูมีกาพัฒนาแลววาเปนบุคคลสูงสุด๘๔ เปนผูควรคาแกการบูชา๘๕ 
ซ่ึงยกยองเชนน้ันเกิดจากคุณของภาวนา ๔ ที่เปนผลของการฝกตนนั้นเอง  ๘๖ 

พระพรหมคุณาภรณ   (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวไววา คือภาวนา ๔  ตอน
ปฏิบัติการฝก สิกขามี ๓ แตทําไมตอนวัดผล ภาวนามี ๔ ไมเทากัน ทําไม (ในเวลาทําการฝก) 
จัดจึง เปนสิกขา ๓ และ (ในเวลาวัดผลคนที่ไดรับการฝก) จึงจัดเปนภาวนา ๔ อยางไรที่ชี้แจง
แลววา ธรรมภาคปฏิบัติการตองจัดใหตรงสอดคลองกับระบบความเปนไปของธรรมชาติ  แต
ตอนวัดผลไมตองจัดใหตรงกันแลว เพราะวัดตุประสงคอยูที่จะมองดูผลที่เกิดขึ้นแลว  ซ่ึงมุงที่จะ
ใหเห็นชัดเจนตอนนี้ถาแยกละเอียดออกไปก็จะยิ่งดี น่ีแหละคือเหตุผลที่วาหลักวัดผลคือภาวนา
เพ่ิมเปน ๔ ขอใหดูความหมาย และหัวขอของภาวนา ๔ น้ันกอน “ภาวนา” แปลวา ทํา 
ใหเจริญ ทําใหเปนทําใหมีขึ้น หรือฝกอบรม ในภาษาบาลี ทานใหความหมายวา “วฑฺฒนา” คือ
วัฒนา หรือพัฒนา น่ันเองภาวนานี้เปนคําหนึ่งที่มีความหมายใชแทนกันไดกับ “สิกขา”   ภาวนา
จัดเปน ๔ อยาง คือ 

 ๑.กายภาวนา การพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอม
ทางกายภาพ หรือทางวัตถุ 

                                                 
๘๓ดูรายละเอียดใน องฺ.ปฺจก. (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 
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 ๒.ศีลภาวนา  การพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอมทาง
สังคม คือเพ่ือนมนุษย 

        ๓.จิตภาวนา การพัฒนาปญญา คือ การเสริมสรางความรูความคิดความเขาใจ 
และการหยั่งรูความจริง 
 ๔.ปญญาภาวนา การพัฒนาปญญา คือ การเสริมสรางความรูความคิดความ
เขาใจ และการหยั่งรูความจริง 

อยางที่กลาวแลววา ภาวนา ๔ น้ี ใชในการวัดผลเพื่อดูวาดานตาง ๆ ของการ
พัฒนาชีวิตของคนนั้น ไดรับการพัฒนาครบถวนหรือไม  ดังนั้น เพ่ือจะดูใหชัด  ทานไดแยก
บางสวนละเอียดออกไปอีก 

สวนที่แยกออกไปอีกนี้ คือ  สิกขาขอที่ ๑ (ศีล) ซ่ึงในภาวนา แบงออกไปเปน
ภาวนา ๒ ขอ คือกายภาวนา และศีลภาวนา 

ทําไมจึงแบงสิกขาขอศีล เปนภาวนา ๒ ขอ 
ที่จริง สิกขาดานที่ ๑ คือศีล น้ัน มี ๒ สวนอยูแลวในตัว เม่ือจัดเปนภาวนา จึงแยกเปน ๒ ได
ทันที คือ 
 ๑.ศีล ในสวนที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมทางกาย (ที่เรียกวาสิ่งแวดลอมทาง
กายภาพ) ไดแกความสัมพันธกับวัตถุหรือโลกของวัตถุและธรรมชาติสวนอ่ืน ที่ไมใชมนุษย เชน 
เรื่องปจจัย ๔ สิ่งที่เราบริโภคใชสอยทุกอยาง และธรรมชาติแวดลอมทั่ว ๆ ไป 
สวนนี้แหละ ที่แยกออกไปจัดเปน กายภาวนา 

๒.ศีล ในสวนที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมทางสังคม  คือบุคคลอื่นในสังคมมนุษย
ดวยกัน  ไดแกความเกี่ยวของสัมพันธอยูรวมกันดวยดีในหมูมนุษย ที่จะไมเบียดเบียนกัน  แต
ชวยเหลือเกื้อกูลกันสวนนี้ แยกออกไปจัดเปน ศีลภาวนาในไตรสิกขา ศีลครอบคลุม
ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม ทั้งทางวัตถุหรือทางกายภาพ และทางสังคม รวมไวในขอเดียวกัน
แตเม่ือจัดเปนภาวนา  ทานแยกกันชัดออกเปน ๒ ขอ  โดยยกเรื่องความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม
ในโลกวัตถุ แยกออกไปเปนกายภาวนา สวนเรื่องความสัมพันธกับเพ่ือนมนุษยในสังคม จัดไว 
ในขอศีลภาวนา ทําไมตอนที่เปนสิกขาไมแยก แตตอนเปนภาวนาจึงแยก อยางที่กลาวแลว
วา ในเวลาฝกหรือในกระบวนการฝกศึกษา องคทั้ง ๓ อยางของไตรสิกขา จะทํางานประสานไป
ดวยกัน  ในศีลที่มี ๒ สวน คือ ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมดานกายภาพในโลกวัตถุ และ
ความสัมพันธกับมนุษยในสังคมนั้น สวนที่สัมพันธแตละครั้งจะเปนอันใดอันหนึ่งอยางเดียวใน
กรณีหน่ึง ๆ ศีลอาจจะเปนความสัมพันธดานที่ ๑ (กายภาพ) หรือดานที่ ๒ (สังคม) ก็ได แตตอง
อยางใดอยางหนึ่ง  ดังน้ัน  ในกระบวนการฝกศึกษาของไตรสิกขา ที่มีองคประกอบทั้งสามอยาง 
ทํางานประสานเปนอันเดียวกันน้ัน จึงตองรวมศีลทั้ง  ๒  สวนเปนขอเดียว ทําใหสิกขามีเพียง ๓ 
คือ  ศีล สมาธิ ปญญา แตในภาวนาไมมีเหตุบังคับอยางนั้น จึงแยกศีล  ๒  สวนออกจากกันเปน 
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คนละขออยางชัดเจน เพ่ือประโยชนในการตรวจสอบ จะไดวัดผลดูจําเพาะใหชัดไปทีละอยางวา  
ในดานซาย ความสัมพันธกับสภาพแวดลอมทางวัตถุ  เชนการบริโภคปจจัย ๔ เปนอยางไร  ใน
ดานศีล ความสําพันธกับเพ่ือนมนุษยเปนอยางไร  เปนอันวา หลักภาวนา นิยมใชในเวลาวัด
หรือแสดงผล แตในการฝกศึกษาหรือตัวกระบวนการฝกฝนพัฒนา จะใชเปนไตรสิกขา 
เน่ืองจากภาวนาทานนิยมใชในการวัดผลของการศึกษาหรือการพัฒนาบุคคล รูปศัพทที่พบ
จึงมักเปนคําแสดงคุณสมบัติของบุคคล คือแทนที่จะเปน ภาวนา ๔ (กายภาวนา ศีลภาวนา จิต
ภาวนา และปญญาภาวนา) ก็เปลี่ยนเปน ภาวิต ๔ คือ 

๑.ภาวิตกาย มีกายที่พัฒนาแลว (= มีกายภาวนา) คือ  มีความสัมพันธกับ
สิ่งแวดลอมทายกายภาพในทางที่เกื้อกูลและไดผลดี  เร่ิมแตรูจักใชอินทรีย เชน ตา หู ดู ฟง 
เปนตน อยางมีสติ ดูเปน ฟงเปน ใหไดปญญา บริโภคปจจัย ๔ และสิ่งของเครื่องใช ตลอดจน
เทคโนโลยี อยางฉลาด ไดผลตรงเต็มตามคุณคา 

๒.ภาวิตศีล มีศีลที่พัฒนาแลว (= มีศีลภาวนา) คือ มีพฤติกรรมทางสังคมที่พัฒนา
แลว ไมเบียดเบียนกอความเดือดรอนเวรภัย ตั้งอยูในวินัยและมีอาชีวะที่สุจริต มีความสัมพันธ
ทางสังคมในลักษณะที่เกื้อกูล สรางสรรค และสงเสริมสันติสุข 

๓.ภาวิตจิต  มีจิตที่พัฒนาแลว (= มีจิตภาวนา) คือ มีจิตในที่ฝกอบรมดีแลว
สมบูรณดวยคุณภาพจิต คือ ประกอบดวยคุณธรรม  เชน มีเมตตา กรุณา เอ้ืออารี มีมุทิตา      
มีความเคารพ ออนโยน ซ่ือสัตย กตัญู เปนตนสมบูรณดวยสมรรถภาพจิต คือ มีจิตใจเขมแข็งม่ันคง  
มีความเพียรพยายาม กลาหาญ อดทน รับผิดชอบ มีสติ มีสมาธิ เปนตน และสมบูรณดวย
สุขภาพจิต คือ  มีจิตใจที่ราเริง เบิกบาน สดชื่น เอิบอ่ิม ผองใส และสงบ เปนสุข 

๔.ภาวิตปญญา  มีปญญาที่พัฒนาแลว  ( =  มีปญญาภาวนา )  คือรูจักคิดรูจัก
พิจารณา รูจักวินิจฉัย รูจักแกปญหา และรูจักจัดทําดําเนินการตาง ๆ  ดวยปญญาที่บริสุทธิ์ ซ่ึง
มองดูรูเขาใจเหตุปจจัย มองเห็นสิ่งทั้งหลายตามเปนจริงหรือตามที่มันเปน ปราศจากอคติและ
แรงจูงใจแอบแฝง เปนผูที่กิเลสครอบงําบัญชาไมได เปนอยูดวยปญญารูเทาทันโลกและชีวิต 
เปนอิสระไรทุกข ผูมีภาวนา ครบทั้ง ๔ อยาง เปนภาวิต ทั้ง ๔ ดานนี้แลว โดยสมบูรณเรียกวา 
“ภาวิตัตตะ” แปลวาผูไดพัฒนาตนแลว ไดแกพระอรหันต๘๗ 

 
 สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของ   พอสรุปไดวา พระพุทธศาสนาตั้งจุดหมายสูงสุด
ไวที่การบรรลุนิพพาน ซ่ึงจัดวาเปนจุดหมายที่มนุษยสามารถพัฒนาตนเองใหบรรลุถึงไดดวย 
“การพัฒนา” ซ่ึงในพระพุทธศาสนาใชคําวา “ภาวนา” แปลวา การทําใหมี ทําใหเปน และการ
บรรลุนิพพาน มีความสัมพันธกับบุคคลและเงื่อนไขตาง ๆ ในการบรรลุนิพพาน 

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

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร พริ้นเตอร แมส โปรดักส จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๑๗๒. 
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 ๒.๓.๔ กระบวนการเกี่ยวกับหลักภาวนา  ๔ 

พระพรหมคุณาภรณ   (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวไววา ภาวนา ๔  ( การเจริญ ,  
การทําใหเปนใหมีขึ้น, การฝกอบรม, การพัฒนา : cultivation; training; development) 

๑) กายภาวนา  การเจริญกาย, พัฒนากาย, การฝกอบรมกาย ใหรูจักติดตอ
เกี่ยวของกับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรียทั้งหาดวยดี และปฏิบัติตอสิ่งเหลานั้นในทางที่เปน
คุณ มิใหเกิดโทษ ใหกุศลธรรมงอกงาม ใหอกุศลธรรมเสื่อมสูญ, การพัฒนาความสัมพันธกับ
สิ่งแวดลอมทางกายภาพ : physical development 

๒) สีลภาวนา การเจริญศีล, พัฒนาความประพฤติ, การฝกอบรมศีล ใหตั้งอยูใน
ระเบียบวินัย ไมเบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนเสียหาย อยูรวมกับผูอ่ืนไดดวยดี เกื้อกูลแก
กัน : moral development  

๓) จิตภาวนา  การเจริญจิต, พัฒนาจิต, การฝกอบรมจิตใจ ใหเขมแข็งม่ันคงเจริญ
งอกงามดวยคุณธรรมทั้งหลาย เชน มีเมตตากรุณา ขยันหม่ันเพียร อดทนมีสมาธิ และสดชื่น 
เบิกบาน เปนสุขผองใส เปนตน : cultivation of the heart; emotional development 

๔) ปญญาภาวนา    การเจริญปญญา, พัฒนาปญญา, การฝกอบรมปญญา ใหรู
เขาใจสิ่งทั้งหลายตามเปนจริง รูเทาทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะ สามารถทําจิตใจใหเปน
อิสระ ทําตนใหบริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพนจากความทุกข แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดดวย
ปญญา๘๘  

 
สรุปจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของ พอสรุปไดวา ภาวนา ๔ เปนหลักธรรมที่ผู

ปฏิบัติผูไดปฏิบัติตามไดแลวจะมีผลดีทั้งสิ้น โดยการปฏิบัติ  สีลภาวนา  สมาธิภาวนา  ปญญา
ภาวนา และกายภาวนา  จากการทํางานทุกอาชีพน้ันตองมีหลักตองมี ทั้ง สีล สมาธิปญญา และ
กาย ถาไมม่ีสิ่งเหลานี้การทํางานตางๆ ก็ไมอาจประสบผลสําเร็จก็เปนไปได 

 
 
 
 
 

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

ครั้งที่ ๑๐  ๒๕๔๕ ,หนา ๗๐  
 



๔๖ 
 
๒.๔  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

มณฑลทหารบกที่  ๓๑  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเน่ืองในสายงาน
ตางๆ ที่มีอยูอธิ เชน  กอง ฝาย แผนก  ทําหนาที่ควบคุมดูแลกําลังพลใหอยูในกรอบระเบียบที่
วางไวหรือแมแตครอบครัวของกําลังพล ตลอดบานพักอาศัย ก็มีการตรวจบานพักเปนประจําทุก
รอบ ๓ เดือน เพ่ือดูแลวาตองมีการซอมแซมปรับปรุงหรือไมและแกไขบางเวลากําลังพลหรือ
ครอบครัวมีการไมเขาใจกับเพ่ือนบาน  

                ๒.๔.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

 การฝกอบรม กําลังพลในหนวย 
   ไดมีการสงกําลังพลไปรับอบรม ตามสายงานของแตละบุคคล เชน ฝาย 

อนุศาสนาจารย  ก็ไดมีการเขารับฟงการบรรยายจากชุดกิจการอนุศาสนาจารย กองทัพบก 
ประจําป ๕๓ ณ ศาสนสถาน มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ในวันที่  ๑๒  ก.ค.๕๓  ในหัวขอเรื่อง   

 ๑. การอบรมศิลธรรมวัฒนธรรมทางทหาร 

 ๒. การพัฒนาคุณธรรมตามนโยบายปลูกฝงและการสงเสริมอุดมการณทหาร 

 ๓. การจัดที่บูชาประจํากองรอย 

 ๔. การไวพระสวดมนตทางทหาร๘๙ 

 การพัฒนาโครงการ ๑ เดือน ๑ วัด ๑ พัฒนา 

ไดมีการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีสวนรวมทางพระพุทธศาสนาโดยการมี
กิจกรรม ๑ เดือน ๑ วัด ๑ พัฒนา ดวนการพากําลังพลไปเขาวัดทําบุญดวยการถวายอาหารเชา 

แกพระภิกษุสงค  ฟงเทศพังธรรม  น่ังสมาธิ  และมีการพัฒนาทําความสะอาดบริเวณวัด
โดยรอบและโครงการจัดขึ้นเดือนระ ๑ ครั้ง  โดยปรับเปลี่ยนวัดที่จะไปทํากิจกรรมทั้งหมด    ๓  
วัด   คือ   ๑. วัดศรีสรรคสังฆาราม (วัดถือนํ้า)  ๒. วัดปาเรลัย  และ ๓. วัดจอมคีรีนาคพรต     
(วัดเขา) ๙๐ 

พลทหารกองประจําการไดมีโอการศึกษาตามหลักสูตรขั้นพื้นฐาน 

ไดมีจัดตั้งโรงเรียนใหกับพลทหารที่มีความรูไมถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ ๖ ใหเขารับ
การศึกษาตอจนจบช้ันมัธยมศึกษาปที่  ๖ และเม่ือพลทหารที่กําลังจะปลดก็ไดมีการสงพลทหาร
ไปรับการเรียนรูทางวิชาชีพที่ศูนยการพัฒนาฝมือแรงงาน เขต ๖ ในสาขาวิชาชีพตางๆ ดังน้ี  

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



๔๗ 
 
ชางยนต  ชางเชื่อมโรหะชางไฟฟา  ชางแอร  เปนตน  เพ่ือที่เวลาปลดออกไปแลววิชาที่ไดรับ
การเรียนหรือการฝกอบรมมานั้นจะไดนําไปประกอบอาชีพและสามารถเลี้ยงตนเองหรือ
ครอบครัวได  
 ๒.๔.๒ ประวัติความเปนมาของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑    

กรมบัญชาการทหารบกนครสวรรค  ตั้งขึ้นตามพระบรมราโชวาทของ  พระบาทสมเด็จ  
พระจุลเจาเกลาเจาอยูหัว  เกี่ยวกับการจัดทหารไปประจํามณฑล โดยมีพระราชประสงคใหจัด 
ไปที่ละมณฑล  ทําแบบคอยเปนคอยไป แตเม่ือเกิดกรณีพวกโจรเงี้ยวยกพวก เขาปลนเมือง
แพรเม่ือ ป พ.ศ.๒๔๔๕  แลวจากเหตุการณทําใหเห็นความจําเปนรีบดวน  ที่จะจัดตั้งกองทหาร
ขึ้น ในเขตพ้ืนที่ภาคเหนือ เพ่ือปองกันและรักษาความสงบเรียบรอย จึงทรงพระราชดําริวา
จําเปนจะตองใหมีกองทหารประจําราชการ  อยูในมณฑลนครสวรรค , พิษณุโลก และทรงกรุณา
โปรดเกลาฯ  ใหกับกรมหมื่น นครไชยศร เตรียมการจัดการทหารในมณฑลดังกลาวใหเรียบรอย
โดยเร็ว กรมบัญชาการทหารบกนครสวรรค จึงไดรับการจัดตั้งขึ้นใน ป พ.ศ.๒๔๔๖ น้ี 
ประกอบดวย กองบังคับการกองทหารประจําเมืองนครสวรรค องทหารประจําเมืองชัยนาท  กอง
ทหารประจําเมืองตาก 

ในป พ.ศ. ๒๔๔๗  ไดเปลี่ยนแปลงชื่อกองทหารประจําเมืองนครสวรรค เปนกรม
ทหารราบ ที่ ๑๐ และขยายจํานวน ๒ กองรอย  เชนเดียวกับกองทหารประจําเมืองชัยนาท และตาก 

ในวันที่ ๑๙ ส.ค. ๒๔๔๘  กรมบัญชาการทหารบกมณฑลนครสวรรค ไดประกาศใช
บัญญัติลักษณะทหาร  หลังจากนั้นไดมีการปรับปรุงสายการบังคับบัญชาการใหม  โดยตั้งกอง
พันพิเศษ ขึ้นแลวยกกองโรงเรียนนายสิบ กองพาหนะและกองทหารปนใหญ ที่ ๖   มาขึ้นกับ
กองพันพิเศษ สวนกองทหารเมืองชัยนาท และเมืองตาก ไดเปลี่ยนชื่อเปน  กรมทหารที่ราบที่ 
๑๘ กรมทหารราบที่ ๑๖  

เม่ือประมาณป พ.ศ.๒๔๕๑  ทางภาคเหนือมีกําลังพลอยูที่นครสวรรค คือ กองพลที่  
๖  ตั้งอยูฝงตะวันตก  ของคายจิรประวัติในปจจุบัน  ขึ้นตรงตอเสนบดีกระทรวงกลาโหม
ประกอบดวยกําลังกรมทหาราบที่  ๖  (นครสวรรค)  กรมทหารพราน  (ตาก)   โดยมี   พระราวรวงศ
เธอเจาคํารบ  เปนผูบัญชาการกองพลที่  ๖ 

พ.ศ.๒๔๗๕  ไดเกิดการเปลี่ยนแปลงการปกครอง และมีการยุบหนวยทหาร พล.
๖  ยุบเปน  จังหวัดทหารบกนครสวรรค  กองพันอันเปนกําล ังรบตางๆ  คงขึ ้นตรงตอ
ผูบังคับบัญชาที่กรุงเทพฯ  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 
ยายไป  จว.ปราจีนบุรี  คงเหลือ  ร.พัน ๒๘  และ  ป.พัน ๗  เปนกําลังรบอยูที่นครสวรรค  และ
เปลี่ยนแปลงใหมคือใหทั้งสอง หนวยขึ้นตรงตอ  จทบ.นว.  



๔๘ 
 
      พ.ศ.๒๔๗๘  ตั้งมณฑลทหารบกที่ ๔  ขึ้นที่  จว.นครสวรรค จทบ. ที่ขึ้นตรงตอ 
มทบ.๔ มี จทบ.ช.ม. , จทบ.ล.ป. , จทบ.อ.ต. , จทบ.พ.ล.  
      พ.ศ.๒๔๘๓  การจัดหนวยคงเปนไปตามเดิม คือ จทบ.ตางๆ ในภาคเหนือขึ้นกับ   
มทบ.๔ (นครสวรรค) ทั้งสิ้น 
      พ.ศ.๒๔๘๓  พ.อ.หลวงเสนาณรงค เปน ผบ.มทบ.๔  ในปน้ีเอง มทบ.๔ ยายจาก
ฝงตะวันตก มาอยูฝงตะวันออก(คายจิรประวัติ) และไดเร่ิมตั้งกองทหารสื่อสาร มทบ.๔ และ 
มทบ.๔ ขึ้นกับ ทบ. 
      พ.ศ. ๒๔๘๗ – ๒๔๘๘  ที่ตั้งปกติ มทบ.๖ ทางราชการไดยาย พ.อ.หลวงพิฆาต
ปรปกษ (ทรง ถาวรธาร) ขึ้นดํารงตําแหนง รอง ผบ.มทบ.๔  ไดยายที่ทําการ  บก. มทบ.๔   
และหนวยทหารที่ตั้งปกติหลบภัยไปอยูที่ ต.นครสวรรคตก ทั้งหมด โดยตั้งอยูที่วัด   เขื่อน
แดง และวัดยางโทน  อ.เมือง จ.นครสวรรค  
      ขณะเดียวกันทางราชการ ไดสงหนวยทหาร พล.๗ มาประจําอยูที่นครสวรรค  อีก 
๑ กองพล  โดยมี  พล.ต.ม.ร.ว. เทียมพันธ กฤดากร (หมอมกฤดากรราชเสนา) เปน ผบ.พล. 
และไดคําสั่งใหรักษาการแทน  ผบ.มทบ.๔  อีกตําแหนงหน่ึง ในระหวางที่ พล.๗ ยังประจําอยูที่ 
จ.นครสวรรค 
      ภายหลังเสร็จสิ้นสงครามมหาเอเชียบูรพาแลว กองพลที่ ๔ (สนาม) ไดนํากําลังกลับ
ที่ตั้งปกติ จว.นครสวรรค และ ผบ.พล.๔ ทําหนาที่  ผบ. มทบ.๖ ดวยบังคับบัญชาหนวยทหาร
ในภาคเหนือทั้งสิ้น 
       พ.ศ.๒๔๙๓  ไดมีการขยายกําลัง พล.๗  และ มทบ.๗  ขึ้นที่ จ.ลําปาง จึงเหลือ
หนวย ที่ขึ้นกับ พล.๔  และ มทบ.๔  คือจังหวัดทหารบกอุตรดิตถ  ,  จังหวัดทหารบกพิษณุโลก  
และ จังหวัดทหารบกนครสวรรค  
       พ.ศ.๒๔๙๙  พล.๔  ไดยายไปอยูที่ จ.พิษณุโลก  และไดยายกรมผสมที่ ๔ มาอยูที่
นครสวรรคปจจุบัน กรมทหารราบที่ ๔ 

  ในป  พ.ศ.๒๔๗๕  หนวย  พล.๖  เปนจังหวัดทหารบกนครสวรรค  ป  พ.ศ.๒๕๗๖    
กองบังคับการจังหวัดทหารบกนครสวรรค  เปลี่ยนเปนกองบังคับการมณฑล ทหารราบที่  ๔  
และจังหวัดทหารบกนครสวรรค 

   ป พ.ศ.๒๕๓๑ แปรสภาพจาก มทบ.๔ มาเปน มทบ.๓๑ ตามคําสั่งทบ.(เฉพาะ)  
ที่ ๑๒๙/๓๓  ลง  ๑๕  ส.ค.๓๓  เร่ืองแปรสภาพและปรับการจัดหนวย  มทบ.จทบ.๙๑ 

 
 
 

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



๔๙ 
 

 ๒.๔.๓ โครงสรางของมณฑลทหารบกที่ ๓๑    
             ๒.๔.๓.๑ โครงสรางการบริหารของมณฑลทหารบกที่ ๓๑๙๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 
 
 
 
  

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

ฝายสืบสวน
สอบสวน 

กองกําลังพล 

กองขาว. ศูนยฝกนักศึกษาวชิาทหาร 
 ฝายการเงิน 

กองยุทธการ กองรอย.ทหารสารวัตร 
มณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

ฝายสวัสดิการ 
กองสงกําลัง

บํารง กองรอย.มณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
 

ฝายสรรพกําลัง 
หมวดดุริยางค มณฑล 

ทหารบกที่ ๓๑ 

ฝายการสื่อสาร 

ฝายโครงการและ
งบประมาณ 

ฝาย 
อนุศาสนาจารย กองเรือนจํา มณฑล 

ทหารบกที่ ๓๑ 

แผนกชาง 

แผนกขนสง แผนกสื่อสาร 

แผนกประวัติ 

แผนกพลา 

ฝายแผนที่ 

มณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

  หนวยข้ึนตรงกองบัญชาการ 
     มณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

หนวยข้ึนตรงมณฑลทหารบกที่  ๓๑ 
(ใน จังหวัด นครสวรรค ) 

หนวยข้ึนตรงมณฑลทหารบกที่  ๓๑ 
        ตามที่กลาโหมกําหนด 

จังหวัดทหารบก รพ.คายจิรประวัติ 
 

จังหวัดทหารบก 
         ตาก 

สัสดีจังหวัด ตาก 

จังหวัดทหารบก 
     พิษณโลก 

สัสดีจังหวัด 
พิษณุโลก 

จังหวัดทหารบก 
    เพชรบรณ 

สัสดีจังหวัด 
เพชรบูรณ 

สัสดีจังหวัด 
กําแพงเพชร 

สัสดีจังหวัด พิจิตร 

สัสดีจังหวัด 
อุทัยธาน ี

ฝายพระธรรมนูญ 

ฝายการ
ส่ือสาร 

ศาล 
ฝายสารวัตร 

สัสดีจังหวัด 
สโขทัย 

สัสดีจังหวัด 
นครสวรรค 



๕๐ 
 

 ๒.๔.๓.๒ โครงสรางการบริหารของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑๙๓ 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑ 

ฝายสารวัตร 

กองกําลังพล 

ฝายสืบสวน
สอบสวน 

ฝาย 
อนุศาสนาจารย 

กองขาว กองยุทธการ 

ศาล 

ฝายการเงิน 

กองสงกําลังบํารุง 

ฝายสรรพกําลัง 

แผนกพลา 

ฝายโครงการ
และงบประมาณ 

ฝายแผนที่ 

ฝาย
สวัสดิการ 

แผนกประวัติ แผนกสื่อสาร 

แผนกขนสง 

แผนกชาง 

ฝายพระ
ธรรมนูญ 

ฝายการสื่อสาร     

กองกิจการพลเรอืน 



๕๑ 
 
๒.๕  งานวิจัยที่เก่ียวของ 

       ๒.๕.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวามีผู
ทําการศึกษาวิจัยไวดังน้ี  

จีระ  หงสลดารมภ  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แนวคิดและหลักการ ขอบขาย ของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ผลการศึกษาพบวา  การเปลี่ยนแปลงของสังคมจากความเจริญรุงเรือง
บนรากฐานของวัตถุดิบและทุน  ตลอดจนการผลิตจะอยูบนรากฐานของทรัพยากรมนุษยและ
ความรูความชํานาญ จะมีผลกระทบตอทุกสิ่งทุกอยางดวยความเขมขนเทาเทียมกัน โดย
ขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะครอบคลุมถึงเรื่องตาง ๆ ตอไปน้ี  ๑. การ
สาธารณสุข  อนามัย  ๒. การศึกษาในระบบ ๓. การใชทรัพยากรมนุษย๙๔ 

ชาญพล  นิลประภาพร  ไดทําการศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสามารถที่จําเปนตอ
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของไทย   ผลการศึกษาพบวา  

   ๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณการ
ทํา งานดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูงสุดคือ ๒๘ ป ต่ําสุด ๓ เดือน โดยเฉลี่ยคือ ๖.๘ ป สัดสวน
ผูตอบ  เพศหญิงมีมากกวาเล็นนอย 

   ๒. ฝายฝกอบรมและพัฒนาขึ้นตรงตอผูบริหารระดับสูงเพียงรอยละ ๒๘ ที่เหลือ
ยังอยู  ในความดูแลของฝายอ่ืน แนวคิดเรื่องความสามารถถูกนําไปใชมากที่สุดในการสรรหา/
คัดเลือกแตเกี่ยว  เน่ืองกับการกําหนดคาจาง/คาตอบแทนนอยมาก  ฝายฝกอบรมฯยังคงแสดง
บทบาทแคเพียงวางแผน การฝกอบรมประจําป แตยกเวนในสวนของการตั้งงบประมาณ มีการ
ทํางานดานพัฒนาเครื่องมือที่ มีอยูและแสวงหาวิธีการใหม  รวมถึงการคนควา/วิจัย เพ่ือ
ตอบสนองตออนาคตนอยมาก 

   ๓. ทั้ง ๓ ระดับตําแหนง หมวดความสามารถดานภาวะผูนําสําคัญตองานใน
อนาคต   มากที่สุด หมวดความสามารถดานวิเคราะหใชยากที่สุดและหมวดความสามารถดาน
จัดการตนเอง ใชมากที่สุด 

 
 
 

                                                 
๙๔จีระ หงสลดารมภ, แนวคิดและหลักการ ขอบขาย ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (พิมพ

ครั้งที่ ๓). กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๓, หนา ๑๘. 



๕๒ 
 

  ๔. หมวดความสามารถที่สําคัญตองานในปจจุบันมากที่สุดของระดับผูจัดการ คือ 
ความ สัมพันธระหวางบุคคล   สําคัญตองานในอนาคตมากที่สุดคือ  หมวดธุรกิจหมวด 
ความสามารถที่สําคัญ ตองานในปจจุบันมากที่สุดของระดับผูบังคับบัญชาและระดับผูปฏิบัติการ 
คือ ธุรกิจสําคัญตองานในอนาคตมากที่สุดคือ หมวดภาวะผูนํา 

ปจจัยที่เอ้ือตอการนําแนวคิดเรื่องความสามารถไปใช คือ การตื่นตัวตามกระแส
เรื่ององคการแหงการเรียนรูและพฤติกรรมของคนรุนใหม ปจจัยที่เปนอุปสรรค คือ ระบบอาวุโส
และทัศนคติ๙๕ 

พระบุญจันทร  จนฺทสาโร (แกวบุญยงค)  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตามหลักไตรสิกขา   ผลการศึกษาพบวา  
 ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนจุดเริ่มตนของการพัฒนาในทุก ๆ ดาน ตั้งแต
องคกร สังคม ไปถึงการพัฒนาประเทศ และวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดีก็คือการให
การศึกษาแกบุคคลในทุกรูปแบบ โดยไมจํากัดเฉพาะการศึกษาในโรงเรียนหรือ มหาวิทยาลัย
เทานั้น และอีกวิธีการหนึ่งที่หนวยงานหรือองคกร มักใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู ทักษะ วิชาการ ดานตางๆ ใหกับบุคลากรในหนวยงานหรือองคกร คือการให
การศึกษาในรูปแบบของการฝกอบรม 

  ๒.รัฐบาลสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ไดตระหนักถึงความสําคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยกระทรวงศึกษาธิการไดวางยุทธศาสตรของการศึกษา คือ ใหการศึกษา
ภาคบังคับในอนาคตขางหนา  มีการปรับปรุง ความสะดวกในการบริหารการศึกษาคุมครอง
การศึกษา  เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการ การพัฒนาเศรษฐกิจของ
ชาติเพ่ือนําประเทศลาวใหหลุดพนจากความดอยพัฒนาในป ๒๐๒๐ เนื่องจากสภาพการศึกษา
ในปจจุบันของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ยังพบปญหาหลาย ๆ ดาน 
โดยเฉพาะประชาชนยังขาดโอกาสทาง ดานการศึกษาในระดับอุดมศึกษาระดับปริญญาตรี  
โท  และเอก   

       ๓.การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปนการพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิต  
และพัฒนาปญญาสําคัญอยูที่ตัวบุคคลที่ไดรับการพัฒนาสามารถพัฒนาความมีจริยธรรม 
จริยทัศนและมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต เม่ือทั้งสองอยางนี้ม่ันคงอยูในตัวเองแลวสามารถ
ยืนยันไดวาเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางถูกตองและมีความยั่งยืน นอกจากนั้นยัง 

 

                                                 
๙๕ชาญพล นิลประภาพร, “ความสามารถที่จําเปนตอนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของไทย”, 

วิทยานิพนธวิทยาศาสตร มหาบัณฑิต,สาขาเทคโนโลยีการบริหาร (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 
๒๕๔๗), หนา บทคัดยอ. 



๕๓ 
 
มีหลักธรรมที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีแนวทางพัฒนามนุษยดวยวิธี ปรโตโฆษะและ
โยนิโสมนสิการ  หรือวิธีการแหงปญญา   เพื่อใหเกิดแนวทางในการอบรมพฤติกรรมดวยศีล 
อบรมจิตดวยสมาธิและอบรมปญญาดวยกระบวนการทางปญญา ซึ่งจะกอใหเกิดความหยั่งรูถึงความจริง
ของโลกและชีวิตอยางแทจริง๙๖ 

พระไพศาล  วิสาโล  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย. 
ผลการศึกษาพบวา การพัฒนา มนุษยเปนเปาหมายสูงสุดของการพัฒนาสังคม  สังคมที่เกื้อกูล
ตอความเปนอยูที่ ดีงามนั้นจักตองเปนสังคมที่สงบสุข  ม่ันคงและราบรื่น  มีโภคทรัพย  
ปราศจากความยากจนและสามารถพึ่งตนเองไดในทางเศรษฐกิจ มีการจัดระเบียบหรือองคการ
ทางสังคมที่เอ้ือใหประชาชนอยูรวมกันอยางผาสุก  ดวยเหตุน้ี  การพัฒนาสังคมเพื่อการพัฒนา
บุคคลจักตองสรางเง่ือนไขแวดลอมดังกลาวใหเกิดมีขึ้นในสังคม  พุทธธรรมนั้นมองโลกและชีวิต
อยางเชื่อมโยงสัมพันธกัน ทุกสิ่งทุกอยางลวนเปนเหตุปจจัยอาศัยกัน  การพัฒนาชีวิตหรือการ
พัฒนาบุคคล จึงแยกไมออกจากการพัฒนาสังคม๙๗ 

พระศักดิ์ดา  วิสุทฺธิญาโณ (มรดา) ไดศึกษางานวิจัย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักพระพุทธศาสนา  ผลการศึกษาพบวา  

๑.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา เนนฝกพัฒนามนุษยใน
ทุก ๆ มิติ เชน ขบวนการคัดสรรคนจากหลักการพิจารณามนุษยวาเปรียบเสมือนบัว ๔ เหลา, 
หลักจริต ๖ เพ่ือการจัดสรรหลักธรรมใหเหมาะสมกับบุคคลเพื่อไดรับผลที่เปนเลิศจากการฝก
ปฏิบัติน้ัน การใชคําพุทธศาสนสุภาษิตสอดแทรกในคําสอน การดําเนินชีวิตใหเจริญดวยหลัก 
ภาวนา ๔ เพ่ือพัฒนา กาย ศีล จิต และปญญาของตน  และสําหรับผูมีหนาที่ในการพัฒนาผูอ่ืนก็
มีหลักธรรมจํานวนมากที่เหมาะสมในการนํามาใชใหสอดคลองกับสถานการณน้ัน ๆ ไดเปน
อยางดี รวมถึงการอยูรวมกันอยางมีเมตตา ปรารถนาดีอยากใหผูอ่ืนไดรับความสุข และมีชีวิตที่
พัฒนาอยางสมบูรณ           

๒. เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนากับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎีตะวันตกซึ่งเปนแนวความคิดที่ใชอยูในปจจุบันนี้ พบวา มีทั้ง
ความคลายคลึงกันและความแตกตางกัน กลาวคือ มีเปาหมายในการพัฒนาปรับปรุงทรัพยากร
มนุษยเหมือนกัน แตแตกตางกันที่เปาหมายเชิงลึก น่ันคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก

                                                 
๙๖พระบุญจันทร  จนฺทสาโร (แกวบุญยงค), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติ

ลาวตามหลักไตรสิกขา” ,  วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต , สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ,              
(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พุทธศักราช ๒๕๕๑), หนา บทคัดยอ – ๑.  

๙๗พระไพศาล  วิสาโล, การศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย. (คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฎ
เชียงราย, ๒๕๔๒), หนา ๒. 



๕๔ 
 
ทฤษฎีตะวันตกจะพัฒนามนุษยเพ่ือสนองตอบความตองการขององคกรในดานการเพิ่มผลผลิต
ตามแนวคิดของปรัชญาระบบทุนมนุษยหรือตามแนวคิดของปรัชญามนุษยนิยม  

๓.  ผลลัพธที่เกิดจากการพัฒนาพบวา  ขอแตกตางของพฤติกรรมที่เกิดจากการ
นําทฤษฎีทางตะวันตกมาประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการนําหลักพุทธธรรมมา
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มีลักษณะที่แตกตางกันอยูบาง คือ ผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักทฤษฎีตะวันตกมีลักษณะฉาบฉวย  กลาวคือไมมีความยั่งยืนเหมือนนําหลักธรรม
ทางพระพุทธศาสนามาพัฒนา  ซ่ึงจากการสัมภาษณพระมหาเถระ  พระนักเผยแผ   คณะ
ผูบริหารผูนําองคกร และ กลุมผูมีชื่อเสียงในสังคมพบวาผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
ทฤษฎีตะวันตกมีเพียงศักยภาพของรางกาย   และสติปญญา  ทักษะ  ความสามารถเฉพาะใน
งานที่ทําหรือผลเฉพาะดานการทํางาน แตผลลัพธการพัฒนาตามหลักพระพุทธศาสนามีลักษณะ
ที่เปนการพัฒนาที่ยั่งยืน กลาวคือ การพัฒนานั้นเปนการพัฒนาในทุก ๆ มิติของชีวิต ไมวาดาน
รางกาย ดานจิตใจ หรือดานสติปญญา อารมณ สังคม และสิ่งแวดลอมรอบตัว ซ่ึงถือวาเปนการ
ใชชีวิตอยางสมดุล ดวยหลักการ “เดินทางสายกลาง” ๙๘ 

สันติชัย  อินทรออน  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  ทิศทางและแนวโนมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชยไทย  ผลการศึกษาพบวา  ผูบริหารและพนักงานของ
ธนาคารกสิกรไทยสวนใหญ เห็นวาธนาคารเลือกใชปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบทุน
ทางปญญา มีวิสัยทัศนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบบใหมที่กําหนดบทบาทของฝาย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหทําหนาที่ในการเปน  ผูนําการเปลี่ยนแปลง การเปนหุนสวนทางธุรกิจ
ที่จะมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธขององคการสนับสนุน แนะนํา และใหคําปรึกษากับสายงาน
หลักของธนาคารในการเลือกรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม มีการจัดหาบุคลากรแบบที่
เปนระบบ มีมาตรฐานที่ชัดเจน การฝกอบรมเนนกระบวนการสงเสริมการเรียนรูใหเกิดขึ้นใน
องคการ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบประเมินความสัมพันธระหวางผลงานกับกลยุทธ
องคการ๙๙ 

 
 

                                                 
๙๘พระศักดิ์ดา  วิสุทฺธิญาโณ (มรดา),  ”การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธตามแนวของ        

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) ” , วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต , สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พุทธศักราช  ๒๕๕๐), หนา บทคัดยอ. 

๙๙สันติชัยอินทรออน, “ทิศทางและแนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชยไทย”, 
วิทยานิพนธ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ,  ๒๕๔๖ ) ,               
หนา บทคัดยอ. 



๕๕ 
 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พอสรุปไดวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปน
กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรที่สําคัญที่สุด  เพราะมนุษยเปนตัวขันเคลื่อนที่สําคัญและมี
บทบาทมากที่สุดในการพัฒนาทุกๆ ดาน  และจะทําอยางไรที่จะใหองคการนั้นมีคุณภาพ  นั้น
คือ  ถาองคการนั้นมีบุคลากรที่ดีมีคุณภาพแลวและจะตองคงรักษาบุคลากรนั้นใหอยูกับองคการ
ใหนานที่สุดหรือมีการจัดการฝกทักษะใหกับบุคลากรในองคการก็ได เพ่ือที่จะไดพัฒนาบุคลากร
ใหมีความสามารถในการทํางานและมีการแกปญหาเมื่อมีอุปสรรคไดทันทวงที 

 
๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวนา ๔  พบวามีผูทําการศึกษาวิจัยไวดังน้ี 

       ทวีรัตน  นาคเนียม   ไดศึกษาการวิจัยเรื่อง “ผลของการฝกสมาธิที่มีผลตอการ
ใหเหตุผลเชิงจริยธรรมของผูตองขัง”  ผลการวิจัยพบวา  ผูตองขังที่ไดรับการฝกสมาธิยอมรับวา
การฝกสมาธิเปนสิ่งดีมีประโยชนตอตัวเขาเอง  ทําใหจิตใจสงบ  อารมณโกรธลดนอยลง  มี
เหตุผลมากขึ้น  และสนใจในการศึกษาธรรมะมากขึ้น  กรมราชทัณฑควรเนนการอบรมฟนฟู
จิตใจ  โดยใชวิธีการอบรมสั่งสอนทางดานศีลธรรม   จัดหาสถานที่เหมาะสมในเรือนจําเปนที่ที่ให
ผูตองขังไดฝกสมาธิ  และกรมราชทัณฑควรใหการอบรมทางดานศาสนา  ศีลธรรม  และ
จริยธรรมแกพนักงานเรือนจําดวยเพราะเปนผูใกลชิด  และเปนแบบอยางตลอดจนเปนผูใหคุณ
ใหโทษผูตองขัง๑๐๐ 

  นางสาวนพรัตน  พัฒนธัญญา  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  การศึกษาวิเคราะห
การพัฒนาบุคคลเพื่อความเปนผูนําตามหลักพระพุทธศาสนา   ผลการศึกษาพบวา  
 ๑. ดานแนวคิดในการพัฒนาบุคคล จะตองศึกษาวิเคราะหถึงองคประกอบที่เปน
การดึงและการผลักดานศักยภาพของบุคคลตั้งแตเยาววัย เปนการสงเสริมพัฒนาการที่ดีสําหรับ
เด็กในดานตางๆ มุงหวังเพ่ือสรางตนทุนชีวิตที่ดีใหแกเด็กและเยาวชน เพ่ือที่จะทําการพัฒนาให
เปนมนุษยเพ่ือมนุษยทั้งทางดานรางกาย จิตใจและสติปญญา ในการดําเนินชีวิตของตนและการ
อยูรวมกับสังคมไดอยางมีความสุข  
  ๒.  ดวยกระบวนการพัฒนาบุคคลตามหลักไตรสิกขา กรรมฐาน โดยการดึง
ศักยภาพดานกุศลและผลักอกุศล ที่มีหลักอิทธิบาท ๔ และหลักคุณธรรมจริยธรรมที่เชื่อมโยงให
เขากับจริตของแตละบุคคลและกฎธรรมชาติซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ คือ เปนตัวตนแบบในฐานะผูนํา 

                                                 
     ๑๐๐ทวีรัตน นาคเนียม, “ผลของการฝกสมาธิที่มีผลตอการใหเหตุผลเชิงจริยธรรมของ

ผูตองขัง”,  ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสาน
มิตร),  ๒๕๓๐. 



๕๖ 
 
ที่ปกครองบุคลากรของแตละหนวยจากฐานลางจนถึงการขยายฐานในแตละระดับ ดวยระบบการ
ปกครองตามหลักทศพิธราชธรรม 

  ๓. ดานปญหา คือ การขาดผูนําที่พรอมไปดวยจิตวิญญาณของความเปนผูนํา 
จึงทําใหเกิดอุปสรรคในการพัฒนาบุคคลในการพัฒนากาย จิตและสติปญญา แนวทางการแกไข
การพัฒนาบุคคลเพื่อความเปนผูนําตามหลักพระพุทธศาสนาเทานั้น ที่จะสามารถแกไขปญหา
และอุปสรรคได ดวยการคิดนอกกรอบที่เปนไปไดของปจเจกบุคคล พรอมกับการสรางและ
สงเสริม ปรับเปลี่ยน นํามาประยุกตใชในสังคมไทย โดยตองประสานการพัฒนาการเรียนรู 
ฝกอบรม คนควา วิจัย ทดลอง เปนตน๑๐๑ 

 พระพุทธินันทน  บุญเรือง  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
แบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา” ผลการศึกษาพบวา มีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา
มากมายที่สามารถนํามาปรับใชกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันได เชน หลักทิฏฐธัม
มิกัตสังวัตตนิกธรรม  สัมปรายิกัตถสังวัตตนิกธรรม  อิทธิบาท  มรรค  สังโยชน  หรือรวม
เรียกวา ไตรสิกขา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันเปนการพัฒนาคน หลักธรรมเหลานี้สามารถ
นําไปใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสมและเกิดประสิทธิผลซ่ึงมีเปาหมายในการ
พัฒนาหลัก ๆ อยูเพียง ๔  อยางคือ  การพัฒนากาย  การพัฒนาศีล  การพัฒนาจิต  และการ
พัฒนาปญญา๑๐๒ 

 พระสมศักด์ิ  สนฺตวาโจ   (สนธิกุล)   ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธตามแนวของ  พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต) ”  ผลการศึกษาวา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักพระพุทธศาสนาเถรวาทแบงออก ๔  ดาน ได  (๑) การพัฒนา
ทางความประพฤติ  คือ  ทางกายและวาจา  ใหมีศีล   (๒)   การพัฒนาดานอินทรีย   ๖  คือ  ให
รูจักสํารวมอินทรียของตนอยางมีสติกํากับ  (๓)   การพัฒนาจิตใจใหเกิดความเขมแข็งมั่นคง  
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ  (๔) การพัฒนาดานปญญา เพ่ือใหเกิดความรู ความ
เขาใจในการปฏิบัติตนตอสรรพสิ่งทั้งปวง๑๐๓       

                                                 
๑๐๑นางสาวนพรัตน พัฒนธัญญา”, การศึกษาวิเคราะหการพัฒนาบุคคลเพื่อความเปนผูนําตาม

หลักพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พุทธศักราช ๒๕๕๑), หนา บทคัดยอ . 

๑๐๒พระพุทธินันทน บุญเรือง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”,  
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๒๕๕๑), หนา บทคัดยอ. 

๑๐๓พระสมศักดิ์ สนฺตวาโจ (สนธิกุล), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธตามแนวของ          
พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต)”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๑. 



๕๗ 
 

พิชญรัชต  บุญชวย  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  การศึกษากระบวนการสรางภาวนา ๔ 
โดยใชหลักไตรสิกขา ผลการศึกษาพบวา ไตรสิกขาเปนระบบการศึกษาที่เนนการฝกอบรม
ตนเองอยางเปนขั้นตอนและมีกระบวนการที่ประสานกันอยางเปนพ้ืนฐานใหแกกันจนถึงความพน
ทุกข โดยเริ่มจากการสํารวมระวังกาย วาจา ใจ ไมใหตกอยูภายใตการครอบงําของกิเลสและใหมี
ปกติไมเบียดเบียนผูอ่ืน ตอเม่ือกาย วาจา ใจ สงบระงับจากอารมณภายนอกแลวจึงเปนฐานใน
การฝกอบรมจิตใหมีสติตั้งม่ัน เกิดสมาธิไมหวั่นไหวไปตามอํานาจของนิวรณ  ๕  จนจิตนิ่ง  สงบ  
เปนกลาง  อยางมีสติอยูในสภาพควรแกการงานแลว จึงสามารถใชปญญาพิจารณาสภาวธรรมที่
ปรากฏขึ้นในปจจุบันขณะจนรูทันสภาวะไตรลักษณของสิ่งทั้งหลายทั้งภายในและภายนอกตาม
ความเปนจริงและรูแจงในอริยสัจ ๔ ทําใหสามารถละกิเลสที่เปนเหตุใหเกิดทุกขไดโดยสิ้นเชิง๑๐๔ 

 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ พอสรุปไดวา  ภาวนามี ๔ คือ การปฏิบัติ  ดานสิล  
สมาธิ ปญญาและกาย ดังน้ัน เม่ือเวลามนุษยมีการกระทําอะไรก็ตามทุกๆ ครั้งก็มักจะมีการ
ปฏิบัติเรื่อง ภาวนา ๔ เขามาเกี่ยวของเสมอ ยกตัวอยางเชน เม่ือเราทํางานตองมีสมาธิในการ
ทํางานและเมื่อตองการแกปญหาก็มีปญญารวมถึงรางกายเขาไปมีสวนรวมทุกครั้ง แตถาทาง
ปฏิบัติธรรมแลวก็ตองมี สีล มีสมาธิ มีปญญาและมีกาย ถาขาดสิ่งใดสิ่งหน่ึงก็ปฏิบัติธรรมไมได
น้ันเอง 
 ๒.๕.๓ งานวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานทางทหาร 

พันโท  เสนาะ   สภาพไทย   ไดศึกษาเรื่อง “หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
ตามความคิดเห็นของนักเรียนเสนาธิการทหารบก”  ผลการศึกษาพบวา  โดยสวนใหญแลว
นักเรียนเสนาธิการทหารบก จะใหความเห็นวาการบริหารบานเมืองและสังคมที่ดีของรัฐบาล มี
ความสําคัญอยูในระดับสูง ไดแก ดานความโปรงใส ดานการมีสวนรวม ดานความรับผิดชอบ 
ดานความคุมคา  ดานนิติธรรม และดานคุณธรรม อยูในระดับปานกลางและจากการทดสอบ
สมมติฐานพบวา นักเรียนเสนาธิการทหารบกที่มี อายุ  สถานภาพ การศึกษา ระดับรายได ชั้น
ยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ และตําแหนงหนาที่ตางกันไมมีผลตอความคิดเห็นเรื่องการ
บริหารบานเมืองและสังคมที่ดีของรัฐบาลแตกตางกัน๑๐๕ 

                                                 
   ๑๐๔พิชญรัชต บุญชวย ,“การศึกษากระบวนการสรางภาวนา ๔ โดยใชหลักไตรสิกขา”, 

วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขา พระพุทธศาสนา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย,๒๒๕๔๙), หนา ๑๕๕. 

   ๑๐๕พันโท เสนาะ สภาพไทย, “หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีตามความคิดเห็นของ
นักเรียนเสนาธิการทหารบก”, วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา
,๒๕๔๙, หนา บทคัดยอ.  



๕๘ 
 
 พันเอก   รุงอรุณ   ไทยตรง   ไดศึกษาเรื่อง  การจัดการศึกษาดานวิชาชีพของ
กองทัพบก สําหรับทหารกองประจําการ  คายสมเด็จพระเอกาทศรถ   ผลการวิจัยพบวา    
ทหารกองประจําการสวนใหญ  มีความเชื่อม่ันในการศึกษาดานวิชาชีพของกองทัพบก วา
สามารถนําไปใชในการประกอบอาชีพเม่ือปลดจากกองประจําการได  ในสวนของการจัดทํา
หลักสูตร   ควรไดมีการสํารวจความตองการของทหารกองประจําการกอนวาตองการจะศึกษา  
ในวิชาชีพใด   แลวดําเนินการตามความตองการดังกลาว  เชน  การเพิ่มวิชาชีพที่ทันสมัย , การ
เนนการปฏิบัติมากกวาภาคทฤษฏี  เพ่ือประโยชนไปใชประกอบอาชีพไดจริง และ การฝกอบรม
วิชาชีพควรมีตลาดแรงงานรองรับ  และควรมีการปรับปรุงหลักสูตร และการพัฒนาระบบการจัด
การศึกษา  จะสงผลดีตอผูเขารับการศึกษาดานวิชาชีพ ทั้งเน้ือหาหลักสูตร , กิจกรรมการศึกษา 
, ความเหมาะสมของวิทยากร และ อุปกรณดานการศึกษาวิชาชีพ ๑๐๖ 

พันเอก   พิเชษฐ  คงศรี   ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  อํานาจตามกฎหมายในการ
รับรองการปฏิบัติงานทางทหาร  ผลการวิจัยพบวา  การสิ้นสุดของสงครามเย็นในชวงปลาย
ศตวรรษที่ ๒๐ ที่เกิดการพังทลายของอิทธิพลและอํานาจทางการทหารและลัทธิคอมมิวนิสต ได
สงผลโดยตรงการวางยุทธศาสตรทหารและนโยบายการปองกันประเทศและการรักษาความ
ม่ันคงภายในของไทยอยางหลีกเลี่ยงไมไดเดิมกองทัพไทยไดใชกฎหมายวาดวย ปองกันการ
กระทํา อันเปนคอมมิวนิสต เปนเครื่องมือในการเผชิญกับภัยคุกคามดังกลาว  แต ใน
สภาพแวดลอมทางดานยุทธศาสตร และความมั่นคงของรัฐในปจจุบันไดเปลี่ยนแปลงไปเปน
รูปแบบของภัยการกอการราย ภัยของอาชญากรรมขามชาติ ภัยของการอพยพหลับหนีเขาเมือง 
ภัยของปญหายาเสพติด ภัยที่เกิดจากการคา อาวุธสงคราม เคมีชีวภาพและอาวุธนิวเคลียร ซ่ึง
ภัยที่เกิดขึ้นใหมตางๆ  เหลานี้ยังคมเปนภารกิจที่กองทัพยังตองเขาไปดําเนินการหรือเขาไปมี
สวนรวมในการปฏิบัติกับหนวยงานอื่น และกองทัพยังขาดกฎหมายที่เปนเครื่องมือเพ่ือใชในการ
ขจัด หรือตอสูกับภัยเหลานั้นไดอยางทันทวงทีดวยเหตุน้ี  การคนควา วิเคราะห หาหลักการ
และเหตุผลในการกําหนดอํานาจตามกฎหมายขึ้น  เพ่ือใชในการแกปญหาเพื่อรับรองการปฏิบัติ
ทางทหารอันจะเปนหนทางที่นําไปสูความอยูรอดปลอดภัย และความเขมแข็งของชาติตอไป ๑๐๗ 

 
 

                                                 
       ๑๐๖พันเอก รุงอรุณ  ไทยตรง, “การจัดการศึกษาดานวิชาชีพของกองทัพบกสําหรับทหารกอง
ประจําการ คายสมเด็จพระเอกาทศรถ, เอกสารวิจัยสวนบุคคล วิทยาลัยการทัพบก, สถาบันวิชาการ
ทหารบกชั้นสูง , ๒๕๔๙. 

   ๑๐๗พันเอก พิเชษฐ คงศรี, อํานาจตามกฎหมายในการรับรองการปฏิบัติงานทางทหาร, เอกสาร
วิจัย, (วิทยาลัยการทัพบก สถาบันวิชาการทหารบกชั้นสูง, ๒๕๔๕), หนา บทคัดยอ. 



๕๙ 
 

พันเอก  ศุภชัย  พรหมรุงเรือง  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่มีผลที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกําลังพลในมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ผลการวิจัยพบวา  ใน
การพัฒนาบุคลากรในองคกรหรือหนวยงานนั้น สิ่งหน่ึงที่จะตองนํามาพิจารณาคือ ความพึง
พอใจ เพราะความพึงพอใจถือวาเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน  เปนสิ่งที่ชวย
กระตุนหรือจูงใจใหบุคลากรหรือกําลังพลเกิดความกระตือรือรน ตั้งใจและเชื่อม่ันในหนวยงาน
อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แตอาจมีปจจัยบางประการที่ทําให
บุคลากรหรือกําลังพลเกิดความถดถอยในอุดมการณในการทํางาน  ขาดความกระตือรือรน ขาด
ความตั้งใจขาดความภาคภูมิใจในงาน  หรือดหนวยงานที่ตนสังกัด ทําใหประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานลดลงและสงผลกระทบตอความความสําเร็จขององคกรหรือหนวยงานในที่สุด๑๐๘ 

พันเอก  อินทวัชร  ลี้จินดา  ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  ศึกษาพฤติกรรมนักโทษ
เด็จขาดคดียาเสพติดที่ผานการอบรมโครงการคายฟนฟูและพัฒนาคุณภาพชีวิตในคายทหารกรม  
ทหารราบที่ ๔   ผลการวิจัยพบวา   ปจจุบันยาเสพยติด เปนปญหาวิกฤติในประชาคมโลก  
โดยเฉพาะประเทศไทยไดรับผลกระทบอยางรุนแรงตอความมั่นคงของชาติ  รัฐบาลมีนโยบายใน
การแกไขปญหายาเสพติดในสังคมจะตองผนึกกําลังรวมกันใหเปนพลังแผนดินเพ่ือเอาชนะยา
เสพติดใหไดโดยเร็ว สําหรับผูตองโทษที่เปนผูเสพยาเสพติดทางการแพทยถือวาเปนผูปวยที่
ตองไดรับการบําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพ เพ่ือทําลายโครงสรางของปญหายาเสพติด โดย
ตัดวงจรของยาเสพติดดวยการแยกผูเสพยาเสพติดออกมบําบัดฟนฟูสมรรถภาพ  กองทัพบกได 
รวมมือกับสวนราชการที่เกี่ยวของรับนักโทษดังกลาว  เขารับราชการฟนฟูสมรรถภาพตาม
โครงการคายฟนฟูและพัฒนาคุณภาพชีวิต  ในคายทหารเรียกวา   “โรงเรียนวิวัฒนพลเมือง” เมือ
เสร็จการฟนฟูสมรรถภาพแลว  กรมราชทัณฑจะไดดําเนินการปลอยไปอยูกับครอบครัว  โดยมี
สถานภาพเปนผูถูกคุมประพฤติและจะตองปฏิบัติตนภายใตกฎเกณฑและเง่ือนไขการคุม 
ประพฤติจนกวาจะพนโทษตามหมายศาล กรมทหารราบที่  ๔  เปนหนวยหนึ่งที่ไดรับมอบหมาย
งานฟนฟูสมรรถภาพนักโทษเด็ดขาด  คดียาเสพติดนี้ดวยอนึ่งในขณะที่นักโทษดังกลาวไดผาน
การบําบัดรักษาหรือถอนพิษยามาแลว  ระหวางการฝกอบรมนักโทษเลิกเสพยาไดแลว แตเม่ือ
จบการอบรมแลวเขาจะกลับไปอยูในสภาพแวดลอมที่มีจุดออนตอการแพรระบาดของยาเสพติด  
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของนักโทษเปนจุดแข็งที่สําคัญที่จะทําใหผูเคยเสพยาเสพติดสามารถ

                                                 
   ๑๐๘พันเอก ศุภชัย พรหมรุงเรือง,  “ ปจจัยที่มีผลที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

กําลังพลในมณฑลทหารบกที่ ๓๑” , เอกสารวิจัย (วิทยาลัยเสนาธิการทหาร  สถาบันวิชาปองกันประเทศ
,๒๕๕๑), หนาบทคัดยอ.  



๖๐ 
 
อยูในพ้ืนที่ดังกลาวไดโดยไมหันกลับไปเสพยาอีกผูวิจัยจึงตองการศึกษาพฤติกรรมของนักโทษ
หลังผานการอบรมไปแลวน่ัน๑๐๙ 
  รอยโท หญิง  เกศินี  วัจนะพุกกะ ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง  ความพึงพอใจใน
การทํางานของนายทหารประทวน : ศึกษาเฉพาะกรณีกรมพลาธิการทหารบก โดยการศึกษา
เปรียบเทียบความพึงพอใจ   ในการทํางานของนายทหารประทวน   ตามลักษณะสวนบุคคลและ 
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน ใชนายทหาร
ประทวนในกลมพลาธิการทหารบกจํานวน ๒๗๐ นาย เปนกลุมตัวอยางศึกษาผลการศึกษา
พบวา นายทหารประทวนฯ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลางและมีความพึง
พอใจในการทํางานอยูในระดับมาก สําหรับระดับความพึงพอใจในการทํางานไดพบวา 
นายทหารประทวนที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน  
สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับชั้นยศ อัตราเงินเดือน อายุราชการและ
กําเนิด ไมทําใหความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน และบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการทํางาน๑๑๐ 
  
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ พอสรุปไดวา  หนวยงานทหารนั้นไมไดน่ิงนอนใจในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  เพราะไดมีการจัดตั้งโรงเรียน(กศน.)ในคายทหารหรือใหกําลังพลที่มี
ความสามรถที่จะเรียนตอในระดับที่สูงขึ้นก็มีการสนับสนุนใหกําลังพลไดศึกษาตอแมกระทั้ง
ผูตองขังที่กระทําความผิดในดานตางๆ น้ัน  หนวยงานทางทหารก็ยังมีการอบรมเพื่อที่จะให
ผูกระทําความผิดไดกลับเน้ือกลับตัวใหม เม่ือเวลาพนผิดออกมาแลวจะไดเปนคนดีของ
หนวยงานหรือสังคมตอไป 
 

 

 

 

                                                 
 ๑๐๙พันเอก อินทวัชร ล้ีจินดา, ศึกษาพฤติกรรมนักโทษเด็จขาดคดียาเสพติดที่ผานการอบรม

โครงการคายฟนฟูและพัฒนาคุณภาพชีวิตในคายทหารกรม ทหาราบที่ ๔, เอกสารวิจัย, (วิทยาลัยการทัพบก  
สถาบันวิชาการทหารบกชั้นสูง , ๒๕๔๕), หนา บทคัดยอ. 

  ๑๑๐รอยโทหญิง เกศินี  วัจนะพุกกะ, “ความพึงพอใจในการทํางานของนายทหารประทวน : ศึกษา
เฉพาะกรณีกรมพลาธิการทหารบก”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร), (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร), ๒๕๔๗.  



๖๑ 
 
๒.๖  กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) 

         จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูศึกษานํามากําหนดเปนกรอบแนวคิด
การวิจัยประกอบดวย 

 ตัวแปรตน  ไดแก ขอมูลสวนบุคล คือ  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ อายุราชการ 

 ตัวแปรตาม ไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ คือ ดานกาย ดานสีล 
ดานจิต ดานปญญา  

 ดังภาพที่ ๒.๖  กรอบแนวคิด 

 
                      ตัวแปรตน                              ตัวแปรตาม 
     (Independent Variables)         (Dependent Variables) 
 
 
 
 

 

 

 

 
 

 

 
 

ขอมูลสวนบุคคล 
๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. ระดับการศึกษา 
๔. ชั้นยศ 
๕. อายุราชการ 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ตามหลักภาวนา ๔ 

      ๑.  ดานกาย 
      ๒. ดานศ ีล 
      ๓. ดานจิต 
     ๔.  ดานปญญา 
 



บทที่ ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิ จัย เ ร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑”  ผูวิจัยดําเนินการวิจัยตามลําดับดังน้ี 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัยการวิจัย 
 ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

งานวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ทําการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงใชรูปแบบการ
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  
 

๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

๑ .   ประชากร (Population)  คือขาราชการทหารในกองบัญชาการมณฑล    
ทหารบกที่ ๓๑  ประมาณจํานวน   ๕๓๗ ๑ นาย  (ชวงป พ.ศ. ๒๕๕๔) 

๒. กลุมตัวอยางที่ใชในการทดลองเครื่องมือ (Try out) เปนนายทหารสัญญาบัตร 
นายทหารประทวนและพลทหาร ที่ปฏิบัติงานในศูนยฝกนักศึกษาวิชาทหาร มณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
และกองรอยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที่ ๓๑ จํานวน ๓๐ นาย  

๓. กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน  
และพลทหาร ในกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ เลือกสุมอยางงาย และแจกแบบสอบถาม
จํานวน  ๒๒๕ ชุด ไดรับคืน ๒๐๙ ชุด คิดเปนรอยละ ๙๑.๑๑ ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด
แยกไดดังน้ี 
 
                                          

 ๑สภาพกําลังพลของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑,  เอกสารอัดสําเนา. 



 ๖๓

ตารางที่ ๓.๑  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย 
 

ลําดับ สถานภาพ 
จํานวนกลุมตัวอยาง 

จํานวนที่แจก จํานวนที่ไดรับคืน 
๑ นายทหารสัญญาบัตร ๔๑ ๔๑ 
๒ นายทหารประทวน ๑๓๔ ๑๓๔ 
๓ พลทหาร ๕๐ ๕๐ 
 รวมทั้งสิ้น ๒๒๕  ชุด ๒๐๕  ชุด 

  

๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัยโดยดําเนินการ
สรางแบบสอบถามดังน้ี 

๓.๓.๑  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือในการวิจัย โดยศึกษาเอกสารวิชาการและจาก
งานวิจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

๑.ศึกษาเอกสาร  ตํารา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
๒.กําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ 
๓.สรางเครื่องมือ จากกรอบเนื้อหาในคําจํากัดความของศัพทที่ใชในการวิจัย 
๔.เสนอรางเครื่องมือการวิจัยตออาจารยที่ปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามที่

อาจารยที่ปรึกษาแนะนํา 
๕.นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลวใหผูเชี่ยวชาญจํานวน ๕ ทานเพื่อตรวจสอบ

ความเที่ยงตรง (Validity) ทั้งความตรงของเนื้อหา (Content validity) และความตรงตาม
โครงสราง (Construct validity) โดยการหาคา IOC (Rovinelle & Hambleton)๒ 

๖.นําเครื่องมือที่ตรวจสอบแลวไปทดลองใช(Try out) กับกลุมตัวอยางที่เปน
นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน และพลทหาร จํานวน ๓๐ ชุด เพ่ือหาความเที่ยง 

                                          
๒สมจิตร แกวนาค, “การพัฒนาและศึกษาความเปนไปไดของระบบการประกันคุณภาพหลักสูตร

ฝกอบรมของกองทัพอากาศ”, ปริญญานิพนธดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร, ๒๕๔๑), หนา ๑๕๘. 



 ๖๔

(Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficients) ตามวิธีของ Cronbach๓ ไดคา
สัมประสิทธิ์ของความเที่ยงรายขอ และสัมประสิทธิ์ของความเที่ยงทั้งฉบับเทากับ .๘๙๔๖ 

๗.นําเครื่องมือที่แกไขปรับปรุงสมบูรณแลวไปเก็บขอมูล ในกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  จํานวน ๒๒๕ ชุด 

๓.๓.๒ สรางแบบสอบถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและตัวแปรที่ใชสําหรับการ
ศึกษาวิจัยในครั้งน้ีโดยแบงออกเปน ๓ ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตาม  เพศ  อายุ ระดับวุฒิการศึกษา  ชั้นยศ  อายุราชการ  มีลักษณะเปนแบบปลายปด  
ใหเลือกตอบ         

ตอนที่ ๒  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
ตามหลั กภาวนา  ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑  ทั้ ง  ๔  ด าน  คื อ                     
ดานกายภาวนา   ดานสีลภาวนา  ดานจิตภาวนา  และดานปญญาภาวนา  โดยแบบสอบถาม    
มีลักษณะเปน  มาตราสวนประมาณคา (Ratingscale) ๕ ระดับ๔ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 

 เห็นดวยมากที่สุด          ใหคะแนน   เทากับ  ๕ 
 เห็นดวยมาก       ใหคะแนน  เทากับ  ๔ 
 เห็นดวยปานกลาง       ใหคะแนน  เทากับ  ๓  
 เห็นดวยนอย       ใหคะแนน  เทากับ  ๒ 
 เห็นดวยนอยที่สุด          ใหคะแนน  เทากับ  ๑ 

ตอนที่ ๓  เปนแบบสอบถามปญหา  และขอเสนอแนะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ทั้ง ๔ ดาน คือ           ดานกาย
ภาวนา  ดานสีลภาวนา  ดานจิตภาวนา  และดานปญญาภาวนา  เกี่ยวกับความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะทั่วไปมีลักษณะเปนแบบปลายเปด (Open Questions) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถาม
ไดแสดงถึงปญหาและแนวทางการแกปญหาโดยเสรี  
 
 
 

                                          
๓ประยูร  อาษานาม , “คูมือวิ จัยทางการศึกษา”, พิมพครั้ งที่  ๒ ,  คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยขอนแกน, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๑), หนา ๘๗. 
๔ธีรยุทธ  พ่ึงเพียร, “สถิติเบื้องตนและการวิจัย”, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสูตรไพศาล, 

๒๕๔๕), หนา ๑๓๐. 



 ๖๕

๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล     
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการเกบ็รวบรวมขอมูลดวยตนเอง ดังนี้ 
 ๑. นําแบบสอบถามจํานวน ๒๒๕ ชุด โดยกระจายกลุมตัวอยางไปยัง นายทหาร  
สัญญาบัตร  นายทหารประทวน  และพลทหาร  การเก็บรวบรวมขอมูลและดําเนินการเก็บคืน
ภายใน  ๒  สัปดาห  
 ๒. รวบรวมแบบสอบถามทีไ่ดรับคืนจากนายทหาร  สัญญาบัตร  นายทหารประทวน  
และพลทหาร จํานวน ๒๐๕ ชุด คิดเปนแบบสอบถามที่ไดรับคนืรอยละ ๙๑.๑๑ ของจํานวน
แบบสอบถามทั้งหมด 

๓.๕  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ  คือ ใชโปรแกรม
สําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร  เพ่ือวิเคราะหหาคาสถิตตาง ๆ ดังน้ี 
 ตอนที่  ๑  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหขอมูลโดย
การแจกแจงความถี่และรอยละ  นําเสนอเปนตารางประกอบการบรรยายผล 
 ตอนที่ ๒  ขอมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  วิเคราะหขอมูลโดยใช
สถิติคาเฉลี่ยเลขคณิต ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นําเสนอในรูปตารางประกอบคํา
บรรยาย โดยกําหนดเกณฑในการวิเคราะห  ตามแนวคิดของเบสท (Best) แปลความหมายดังนี้๕ 
 
 ๔.๕๐ – ๕.๐๐   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
 ๓.๕๐ – ๔.๔๙   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับมาก 
 ๒.๕๐ – ๓.๔๙   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
 ๑.๕๐ – ๒.๔๙   หมายความวา  มีความคิดเห็นในระดับนอย 
 ๑.๐๐ – ๑.๔๙    หมายความวา   มีความคิดเห็นในระดับนอยที่สุด 
 ตอนที่ ๓ แบบสอบถามปญหา และขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที ่ ๓๑ ทั้ง ๔ ดาน วิเคราะหเน้ือหาสาระ
ประเด็นสําคญั แลวนําเสนอเปนการเขียนแบบความเรียง 

                                          
๕ภาวินี  ชินคํา, “รูปแบบการบริหารงานดวยหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค”, วิทยานิพนธครุศาสตร 
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๘), หนา ๔๘. 
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บทที่ ๔ 
ผลการศึกษา 

 การศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยนํา
แบบสอบถาม ที่รวบรวมไดจากประชากรจํานวน ๒๐๕ คน มาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
การวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร ผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงออกเปน ๔ ตอน มี
รายละเอียดดังตอไปน้ีซ่ึงผูวิจัยไดแบงการนําเสนอออกเปน ๔ สวน ดังน้ี   

๔.๑  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
๔.๒  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล

ทหารบกที่ ๓๑ 
๔.๓ การเปรยีบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ

กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล 
๔.๔  การนําแนวทางการประยุกตใช การพัฒนาทรพัยากรมนษุย ตามหลักภาวนา ๔ 

ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

๔.๑  สถานภาพสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม 

 การศึกษาขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดศึกษาขอมูล
ทั่วไป ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชัน้ยศ อายุ
ราชการ ผลการวิเคราะหขอมูลดานสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังใน
ตารางที่ ๔.๑ 

   
 
 
 
 
 
 
 
 



  ๖๗

ตารางที่ ๔.๑  แสดงจํานวนและรอยละ ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจยัสวนบคุคล 
                                  

(n = ๒๐๕) 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน(คน) รอยละ 

๑. เพศ    
 ชาย ๑๗๕ ๘๕.๔ 
 หญิง ๓๐ ๑๔.๖ 
๒. อายุ    
 ต่ํากวา ๒๕ ป          ๕๑ ๒๔.๙ 
 ๒๕ – ๓๕ ป ๔๐ ๒๙.๕ 
 ๓๖ – ๔๕ ป ๓๓ ๑๖.๑ 
 ๔๖ – ๕๕ ป ๖๘ ๓๓.๒ 
 มากกวา ๕๖ ปขึ้นไป     ๕๖ ๑๙.๒ 
๔. ระดบัการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี  ๑๓๔ ๖๕.๔ 
 ปริญญาตรี /  เทียบเทา ๖๘ ๓๓.๒ 
 สูงกวาปริญญาตร ี ๓ ๑.๕ 
๕. ชั้นยศ    
 นายทหารสัญญาบัตร  ๔๓ ๒๑.๐ 
 นายทหารประทวน ๑๒๖ ๖๑.๑ 
 พลทหาร ๓๖ ๑๗.๖ 
๖. อายุราชการ   
 ต่ํากวา ๕ ป ๕๕ ๒๖.๗ 
 ๕-๑๕ ๔๒ ๒๐.๕ 
 ๑๖ – ๒๕   ๔๑ ๒๐.๐ 
 ตั่งแต ๒๖ ปขึน้ไป ๖๗ ๓๒.๗ 

 
        



  ๖๘

 จากตารางที่ ๔.๑ พบวา สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ ทหารชายมี
จํานวน ๑๗๕ นาย คิดเปนรอยละ ๘๕.๔  และทหารหญิง มีจํานวน ๓๐ นาย คิดเปนรอยละ 
๑๔.๖ 

อายุของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญอายุระหวาง ๔๖-๕๕ ป มีจํานวน ๖๘ นาย 
คิดเปนรอยละ ๓๓.๒  และอายุระหวาง ๕๖ ปขึ้นไป มีจํานวน ๔๖ นาย คิดเปนรอยละ ๖.๓  

ระดับการศึกษา สวนใหญมีการศึกษาต่าํกวาปริญญาตรีมีจํานวน ๑๓๔ นาย คิดเปน
รอยละ ๖๕.๔ รองลงมาเปนปริญญาตรี/เทยีบเทา มีจํานวน ๖๘ นาย  คิดเปนรอยละ ๓๓.๒  และ   
สูงกวาปริญญาตรีมีจํานวน ๓ นาย คิดเปนรอยละ ๑.๕ 

ชั้นยศ สวนใหญมีสวนใหญเปนนายทหารประทวนมีจํานวน ๑๒๖ นาย คิดเปนรอยละ 
๖๑.๑ รองลงมาเปนนายทหารสัญญาบตัรมีจํานวน ๔๓ นาย คิดเปนรอยละ ๒๑.๐ และพลทหาร
มีจํานวน ๓๖ คิดเปนรอยละ ๑๗.๖ 

อายุราชการ สวนใหญมีอายุราชการ ๒๖ ปขึ้นไปมีจํานวน ๖๗ นาย คิดเปนรอยละ 
๓๒.๒ และมีอายุราชการ ๑๖ – ๒๕ ป มีจํานวน ๔๑ นาย คิดเปนรอยละ ๒๐.๐  

๔.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล  ทหารบกที่ ๓๑ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบก
ที่ ๓๑  ทั้ง ๔ ดาน ไดแก ดานกายภาวนา ดานสีลภาวนา ดานจิตภาวนา ดานปญญาภาวนา 
แสดงดวยคาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังตารางที่ ๔.๒ – ๔.๘ 

 

 

 

 



  ๖๙

ตารางที่ ๔.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ             
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวม   

 (n = ๒๐๕) 

ขอท่ี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  

ระดับความคิดเห็นตอการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปล
ผล 

๑ ดานกายภาวนา ๓.๙๗ .๔๖๕ มาก 

๒ ดานสีลภาวนา ๔.๐๖ .๔๗๕ มาก 

๓ ดานจิตภาวนา ๔.๐๑ .๔๖๗ มาก 

๔ ดานปญญาภาวนา ๓.๙๖ .๔๖๑ มาก 

ภาพรวม  ๓.๙๔ .๓๘๘ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๒ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X =
๓.๙๔) และเม่ือจําแนกรายดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากสุด พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ อันดับแรก ดานสีลภาวนา โดยมี
คาเฉลี่ย ๔.๐๖ รองลงมา ดานจิตตภาวนา โดยมีคาเฉลี่ย ๔.๐๑ และ ดานกายภาวนา โดยมี
คาเฉลี่ย ๓.๙๗   

 

 

 

X



  ๗๐

ตารางที่ ๔.๓  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล    
                       ทหารบกที่ ๓๑ ดานกายภาวนา 

(n = ๒๐๕) 

ขอท่ี ดานกาย 

ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปลผล 

๑ ทานมีน้ําใจและชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ๔.๐๗ .๖๐๗ มาก 

๒ ทานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน ๔.๐๑ .๖๐๒ มาก 

๓ ทานมีการออกกําลังกายเปนประจําทุกวัน ๓.๕๐ .๘๙๕ มาก 

๔ เมื่อทานตั้งใจทํางานอะไรแลว จะตองพยายามทําใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดีที่สุด 

๔.๑๖ .๖๓๐ มาก 

๕ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปนหลัก ๔.๑๒ .๖๑๘ มาก 

๖ ทานทํางานโดยยึดหลักความถูกตองและเปนธรรม ๔.๒๓ .๕๗๘ มาก 

๗ ทานตระหนักถึงความเดือดรอนที่เกิดขึ้นจากการกระทําที่
ไมสํารวมระวัง ทางกาย วาจา ใจ ที่มีตอตนเองและผูอ่ืน 

๔.๐๘ .๖๗๔ มาก 

  รวม  ๓.๙๗ .๔๖๕ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๓  พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานกายภาวนา  โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก  ( X = ๓.๙๗) เม่ือพิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหา
นอย ๓ อันดับไดแก ทานทํางานโดยยึดหลักความถูกตองและเปนธรรม คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๓ 
รองลงมา เม่ือทานตั้งใจทํางานอะไรแลว จะตอพยายามทําใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี คาเฉลี่ย
เทากับ ๔.๑๖ และทาปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปนหลัก คาเฉลี่ยเทากับ 
๔.๑๒  

X



  ๗๑

ตารางที่ ๔.๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล 
                       ทหารบกที่ ๓๑ ดานสีลภาวนา 

 (n = ๒๐๕) 

ขอท่ี ดานสีลภาวนา 

ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปลผล 

๑ ทานมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานอยางเต็มที่และเต็ม
ความสามารถ 

๔.๒๗ .๖๒๙ มาก 

๒ ทานปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและขอบังคับอยางเครงคัด ๔.๒๐ .๖๐๘ มาก 

๓ ทํางานดวยความซื่อสัตย  และยึดมั่นในศีลธรรมจริยธรรม ๔.๒๔ .๖๑๘ มาก 

๔ ทานมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานมากนอย
เพียงใด 

๔.๐๑ .๖๔๕ มาก 

๕ ทานมีการปฏิบัติตนโดยการรักษาศีลหาเปนประจํา ๓๖๐ ๗๓๒ มาก 

  รวม  ๔.๐๖ ๔๗๕ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๔ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานสีลภาวนา  โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ( X = ๔.๐๖) เม่ือพิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ 
อันดับ ไดแก ทานมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานอยางเต็มที่และเต็มความสามารถ คาเฉลี่ย
เทากับ๔.๒๗  รองลงมา ทานทํางานดวยความสื่อสัตยและยึดม่ันในศีลธรรมจริยธรรม คาเฉลี่ย
เทากับ๔.๒๔  และทานปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและขอบังคับอยางเครงคัด คาเฉลี่ยเทากับ 
๔.๒๐ 

 

 

X



  ๗๒

ตารางที่ ๔.๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ   
                        มณฑลทหารบกที่ ๓๑ ดานจิตภาวนา  

          (n = ๒๐๕)                    

ขอท่ี ดานจิตภาวนา 

ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปลผล 

๑ ทานปฏิบัติหนาที่โดยความตั้งใจและอดทน        ตอหนาที่ 
ที่ไดรับมอบหมาย 

๔.๓๒ .๕๗๐ มาก 

๒ ทานมีความมุงมั่นตอการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายอยาง
ดีที่สุด 

๔.๑๕ .๖๑๗ มาก 

๓ ทานมีความมั่นใจวาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่และดีที่สุด ๔.๑๖ .๖๓๐ มาก 

๔ ทานมีสมาธิในการปฏิบัติงานเปนประจํา  ๓.๗๙ .๗๔๙ มาก 

๕ การปฏิบัติงานของทานมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  ๓.๘๗ .๖๑๓ มาก 

๖ ทานปฏิบัติงานโดยเอาใจฝกใฝตรวจสอบผลงานเสมอ  ๓.๙๑ .๖๐๗ มาก 

  รวม  ๔.๐๑ ๔.๖๗ มาก 

                                                                                                                                    

     จากตารางที่ ๔.๕ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานจิตภาวนา  โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก  ( X = ๔.๐๑) เม่ือพิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย 
๓ อันดับ ไดแก ทานปฏิบัติหนาที่โดยความตั้งใจและอดทนตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย คาเฉลี่ย
เทากับ ๔.๓๒ รองลงมา ทานมีความมันใจวาปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่และดีที่สุก คาเฉลี่ยเทากับ
๔.๑๖ และทานมีความมุงม่ันตอการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายอยาดีที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 
๔.๑๕  

X



  ๗๓

ตารางที่ ๔.๖ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑   ดานปญญาภาวนา 

 (n = ๒๐๕)   

ขอท่ี ดานปญญาภาวนา 

ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 S.D. การแปลผล 

๑ ทานมีน้ําใจและชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ๓.๙๘ .๖๐๗ มาก 

๒ ทานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน ๔.๐๐ .๖๐๒ มาก 

๓ เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติหนาที่อยู  ทานสามารถ
แกไขโดยใชหลักการใชเหตุผล 

๓.๙๔ .๘๙๕ มาก 

๔ ทานสามารถแกปญหาเฉพาะหนาได ๔.๘๙ .๖๓๐ มาก 

๕ ทานใหความชวยเหลือกับผูที่เกิดปญหาในการทํางาน ๓.๘๖ .๖๑๘ มาก 

๖ ทานใหอภัยกับผูที่ทําผิดและสรรเสริญผูที่ทําความดี ๔.๑๐ .๕๗๘ มาก 

 รวม ๓.๙๖ .๔๖๑ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๖ พบวา พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักภาวนา ๔  ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานปญญาภาวนา  โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X = ๓.๙๖) เม่ือพิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจาก
มากไปหานอย ๓ อันดับ ไดแก ทานสามาร-แกปญหาเฉพาะหนาได คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๘๙ 
รองลงมา ทานใหอภัยกับผูที่กระทําความผิดและสรรเสริญผูที่ทําความดี คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๐ 
และทานรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวนงาน คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๐ 

 

 

X



  ๗๔

๔ .๓   ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา  ๔  ของ 
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไดแก ดานกายภาวนา ดานสีลภาวนา ดานจิตภาวนาและ
ดานปญญาภาวนา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ 
อายุราชการ  การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความแตกตางระหวางตัวแปร ตาม
สมมติฐาน ดังน้ี 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศตางกัน  มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๗ การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามเพศ 

 (n = ๒๐๕)   
การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔  

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

 S.D  S.D 
ดานกายภาวนา ๓.๙๘ .๔๘๗ ๓.๘๘ .๒๙๐ ๑.๕๔๑** .๐๐๖ 
ดานสิลภาวนา ๔.๐๕ .๔๕๑ ๔.๑๕ .๕๙๕ -๑.๐๗๓ .๐๘๙ 
ดานจิตภาวนา ๔.๐๐ .๔๔๙ ๔.๐๙ .๕๖๓ -.๙๙๒ .๑๑๓ 
ดานปญญาภาวนา ๓.๙๖ .๔๕๘ ๓๙๑ .๔๗๘ .๙๓๗ .๕๖๙ 

รวม ๓.๙๔ .๓๘๕ ๓.๙๖ .๔๑๒ -๓๐๔ .๙๑๖ 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ 

 จากตารางที่ ๔.๗   พบวา บุคลากรที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวม   
ไมแตกตางกัน   จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาบุคลากรมีความ
คิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 
๓๑ ดานกายภาวนา แตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑  สวนดานอ่ืนๆ บุคลากรมี
ความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

  สมมติฐานที่  ๒   บุคลากรที่มีอายุตางกัน  มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 

X X



  ๗๕

        ตารางที่ ๔.๘  การเปรียบเทียบการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามอายุ 

(n = ๒๐๕)    

หลักภาวนา ๔ 

ตํ่ากวา ๒๕ ป ๒๕-๓๕ ป ๓๖-๔๕ ป ๔๖-๕๕ ป มากกวา๕๕ป 

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

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

ดานกายภาวนา ๔.๐๖ .๔๕ ๓.๘๔ .๕๔ ๔.๐๕ .๔๑ ๓.๙๐ .๔๔ ๔.๑๘ .๓๙ ๒.๗๖๐* .๐๒๙ 

ดานสีลภาวนา ๔.๐๔ .๔๘ ๓.๘๘ .๕๐ ๔.๑๒ .๔๒ ๔.๑๓ .๔๘ ๔.๒๕ .๓๘ ๒.๔๖๘* .๐๔๗ 

ดานจิตภาวนา ๓.๙๙ .๔๘ ๓.๘๔ .๕๒ ๔.๐๖ .๔๑ ๔.๐๖ .๔๔ ๔.๒๘ .๔๐ ๒.๘๒๔* .๐๒๖ 

ดานปญญาภาวนา 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 พบวา  บุคลากร ที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .๐๕ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   เม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวา  กําลังพล ที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑   แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
ที่.๐๕  ในดานกายภาวนา, ศีลภาวนา, และจิตภาวนา  สวนดานปญญาภาวนาไมแตกตางกัน 
 ดังน้ันจึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูของความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล    
ทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวม, ดานกายภาวนา, ดานสีลภาวนา, และดานจิตภาวนา ดวยวิธี
ผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่  ๔.๒ ถึง ๔.๘ 

Χ Χ Χ Χ Χ



  ๗๖

ตารางที่ ๔.๙   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ
บุคลากร จําแนกตามอายุ  โดยรวม 

อายุ 
 ต่ํากวา ๒๕ 

ป 
๒๕-๓๕ ป 

๓๖-๔๕ 
ป 

๔๖-๕๕ ป 
มากกวา๕๕

ป 

๓.๗๙ ๓.๗๙ ๔.๐๒ ๓.๙๔ ๔.๐๒ 
ต่ํากวา 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 

มากกวา 
๕๕ ๔.๑๒ - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๙ พบวา  บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ ป มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  โดยดาน
รวมมากกวา  บุคลากรที่มีอายุ ๒๕ – ๓๕  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และบุคลากร
ที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ - ๓๕ ป  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  
นอยกวา  บุคลากรที่มีอายุ ๓๖ – ๔๕ ป  และบุคลากรที่มีอายุกวา ๕๕ ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕   
 
 
 
 
 
 

X



  ๗๗

ตารางท่ี ๔.๑๐  การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ
บุคลากร จําแนกตามอายุ  ดานกายภาวนา 

อายุ 
 ต่ํากวา ๒๕ 

ป 
๒๕-๓๕ ป 

๓๖-๔๕ 
ป 

๔๖-๕๕ ป 
มากกวา๕๕

ป 

๔.๐๖ ๓.๘๔ ๔.๐๕ ๓.๙๐ ๔.๐๘ 
ต่ํากวา 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* 

มากกวา 
๕๕ ๔.๑๘ - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๑๐ พบวา  บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ ป มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานกาย
ภาวนา มากกวา  บุคลากรที่มีอายุ ๒๕ – ๓๕  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  และ
บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ - ๓๕ ป  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔   นอยกวาบุคลากรที่มีอายุ ๓๖ – ๔๕ ป และ ที่มีอายุมากกวา๕๕ ป  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ สวนบุคลากรที่มีอายุ ๔๖ – ๕๕ ป  มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  นอยกวา  ที่มีอายุมากกวา๕๕ ปอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 

 

X



  ๗๘

ตารางที่ ๔.๑๑   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ
บุคลากร จําแนกตามอายุ  ศีลภาวนา 

อายุ 
 

ต่ํากวา ๒๕ ป ๒๕-๓๕ ป ๓๖-๔๕ ป ๔๖-๕๕ ป 
มากกวา๕๕

ป 

๔.๐๔ ๓.๘๘ ๔.๑๒ ๔.๑๓ ๔.๒๕ 
ต่ํากวา 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 

มากกวา ๕๕ ๔.๒๕ - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๑๑  พบวา  บุคลากรที่มีอายุ๒๕-๓๕ ปมีความคิดเห็นตอ  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดานศีล
ภาวนา นอยกวา บุคลากรที่มีอายุ๓๖-๔๕ ป, บุคลากรที่มีอายุ๔๖-๕๕,และ บุคลากรที่มีอายุ
มากกวา ๕๕ ป อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 

 

 

 

 

X



  ๗๙

ตารางที่ ๔.๑๒   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของความคิดเห็นของ   
                          บุคลากรจําแนกตามอายุ  จิตภาวนา 

อายุ 
 

ต่ํากวา ๒๕ ป ๒๕-๓๕ ป ๓๖-๔๕ ป ๔๖-๕๕ ป 
มากกวา๕๕

ป 

๓.๙๙ ๓.๘๔ ๔.๐๖ ๔.๐๖ ๔.๒๘ 
ต่ํากวา 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 

มากกวา 
๕๕ ๔.๒๘ - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

           จากตารางที่ ๔.๑๒ พบวา  บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา ๒๕ ป มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ นอยกวา 
บุคลากรที่มีอายุ มากกวา ๕๕  ป และบุคลากรที่มีอายุ ๒๕-๓๕ มีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  นอยกวา  
บุคลากรที่มีอายุ๓๖-๔๕ ป , กําลังพลบุคลากรที่มีอายุ๔๖-๕๕ และบุคลากรที่มีอายุมากกวา    
๕๕ ป  อยางนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 

X



  ๘๐

  สมมติฐานที่  ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 
 
                   ตารางที่ ๔.๑๓  การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา 
๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนก  ตามระดับการศึกษา 

      (n = ๒๐๕)         

หลัก 
ภาวนา ๔ 

ตํ่ากวาปริญญา
ตรี 

ปริญญาตรี /
เทียบเทา สูงกวาปริญญาตรี 

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

ดานกายภาวนา ๓.๗๙ .๔๙ ๓.๙๗ .๔๒ ๔.๐๐ .๗๒ .๐๐๗ .๙๓๓ 
ดานสีลภาวนา ๔.๐๗ .๔๖ ๔.๐๙ .๕๑ ๓.๖๐ .๒๐ ๑.๕๒๔ .๒๒๐ 
ดานจิตภาวนา ๔.๐๓ .๔๗ ๓.๙๙ .๔๗ ๓.๗๒ .๒๕ .๗๙๕ .๕๘ 
ดานปญญาภาวนา 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   พบวา บุคลากร ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากร
มีความคิดเห็นตอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  ไมแตกตางกันในทุกดาน 

     
 
 
 
 
 
 
 
 

X X X



  ๘๑

  สมมติฐานที่  ๔  บุคลากรที่มีชั้นยศตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 
        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 
ดานกายภาวนา ๔.๐๗ .๔๘ ๓.๙๓ .๔๔ ๓.๙๘ .๕๒ ๑.๔๙๖ .๒๒๖ 
ดานสีลภาวนา ๔.๑๔ .๔๖ ๔.๐๖ .๔๖ ๓.๙๙ .83 ๑.๔๙๖ .๓๔๙ 
ดานจิตภาวนา ๔.๐๓ .๔๕ ๔.๐๓ .๔๗ ๓.๙๔ .๔๗ .๕๘๓ .๕๕๙ 
ดานปญญา
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   พบวา บุคลากร ที่มีระดับชั้นยศตางกันมีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรมี
ความคิดเห็นตอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  ไมแตกตางกันในทุกดาน 
 
 
 
 

X X X



๘๒ 

   สมมติฐานที่  ๕  บุคลากรที่มีอายุราชการตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน 
         ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนก  
ตามอายุราชการ 

     (n = ๒๙๑) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 จากตารางที่  ๔.๑๔   พบวา บุคลากร ที่มีอายุราชการตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีความเห็นตอ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ไมแตกตางกันในทุกดาน 

หลัก 
ภาวนา ๔ 

 

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

ดานกายภาวนา ๔.๐๒ .๕๒ ๓.๙๕ .๔๖ ๓.๘๙ .๕๐ ๓.๙๙ .๔๐ .๗๓๑ .๕๓๕ 
ดานสิลภาวนา ๔.๐๒ .๕๐ ๔.๐๒ .๔๙ ๔.๐๑ .๔๐ ๔.๑๗ .๔๘ ๑.๕๗๒ .๑๙๗ 
ดานจิตตภาวนา ๓.๙๖ .๔๗ ๓.๖๙ .๕๒ ๓.๙๔ .๔๐ ๔.๑๔ .๔๕ ๒.๔๗๐ .๐๖๓ 
ดานปญญาภาวนา 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  ขอมูลปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
ภาวนา ๔ ของมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ประชากรกลุมตัวอยางมี
ขอเสนอแนะปญหา อุปสรรค และแนวทางแกไขตอพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ดังตารางตอไปน้ี 
ตารางที่  ๔.๑๖  จํานวนปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขพฒันาทรัพยากรมนุษยตาม  
                          หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
 

ดานกายภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑.จัดใหมีการฝกอบรมประจําเดือน 
๒.ความรวมมือของบุคลากอนในหนวยมีการให
ความรวมมือนอย 
๓.งานในหนาที่ที่ทํามีความเรงดวนและซบัซอน 
๔.การจัดการฝกอบรมมีนอย 
๕.ปรับความคิดความเขาใจในการทํางาน 
๖.ไมมีเวลาออกกําลังกาย 
๗.การรมพลตอนเชาในวัยพระบุคคลากรที่มีอายุ
มากยืนรอนานจนปวดเขา 
๘.บุคลากรขาดการปฏิบัติอยางตอเน่ือง 
๙.เวลาวางมีนอย 
๑๐.บคุลากรไมมีแนวทาง ขาความตั้งใจ 
๑๑.บุคลากรไมมีแนวทาง ขาความตั้งใจ 
๑๒.บุคลากรในการทํางานมีนอย 
๑๓.บุคลากรในการทํางานมีนอย 
๑๔.เม่ือมีผูกระทําความดตีองทําใหเปนตวัอยาง 
๑๕.บางครั้งเวลาทํางานมบีุคลากรทานอ่ืนไม
เขาใจ 
๑๖.บางครั้งเวลาทํางานมีบคุลากรทานอ่ืนไม
เขาใจ 

๑.จัดใหมีการลงโทษใหกบัผูที่กระทําความผิด 
๒.จัดใหมีการอกกาํลังกายเปนประจํา 
๓.ใชสมาธิในการทํางาน 
๑.มีการประชาสัมพันธใหบคุลากรทราบถึง
ผลประโยชนของตน 
๔.จัดหาบุคลากร งาบประมาณใหเพียงพอตอ
การทํางาน 
๕.มีจุดยืนและสามารถนํามาปฏิบัติได 
๖.จัดใหมีการอกกําลังกายเปนประจํา 
๗. จํานวนงานมีมากบุคลากรมีนอยควรจัด
เวลาใหเหมาะสมกับอายุ 
๘.เม่ือมีบุคลากรที่กระทําความดีควรยกให
เปนตวัอยาง 
๙.ควรสรางแรงจูงใจ 

 
 

 



  ๘๔

 

ดานกายภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค (ตอ) ขอเสนอแนะ 

๑๗.บางครั้งเวลาทํางานมบีุคลากรทานอ่ืนไม
เขาใจ 
๑๘.มีการตอบสนองของรางกายกับสมองไมทัน
กัน 
๑๙.อยากใหจัดเกาอีมารองรับบุคลากรทีม่ารมพล
ตอนเชา 
๒๐.ปรับความคิดความเขาใจในการทํางาน 
๒๑.ปรับความคิดความเขาใจในการทํางาน 
๒๒.ใหบคุลากรมีการออกกําลังกาย 
๒๓.ขาดแรงจูงใจ 

 

ดานสีลภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑.ขาดความเอาใจใสตองานที่ปฏิบตั ิ
๒.ไมบอกสิทธิที่บคุลากรทีค่วรรู 
๓.ไมฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมวาน 
๔.การวาตนและการปฏบิัตตินไมเหมาะสม 
๕.ไมกอความเดือดรอนใหคนอ่ืน 
๖.จัดใหมีการฝกอบรบ 
๗.มีบุคลากรที่ไดกระทําความผิด 
แลวไมลงโทษ 
๘.บุคลากรขาดการปฏิบัติอยางตอเน่ือง 
๙.ไมมีความรวมมือในหนวยงาน 
๑๐.มีความเหน็แกตัว 
๑๑.พูดเท็จ 
๑๒.ตองกระตุนใหคิดอยูเสมอ 
๑๓.งบประมาณมีนอย 
๑๔.ตองมีเวลาทําบุญใหมากขึ้น 
๑๕.ใหคํานึงถงึประโยชนสวนตัวมากกวาสวนรวม 

๑.จัดใหมีการอบรม 
๒.ควรบอกสิทธิทีค่วรไดรูใหกับบุคลากรทราบ 
๓.ตองการตัวอยางในการปฏิบัต ิ
๔.ใหเห็นประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตวั 
๕.เวลามีปญหาควรหาสาเหตุกอน 
๖.ใหพูดจามดวยความจริง 
๗.การจัดเวลาไมเหมาะสม 
๘.การพัฒนาไมตอเน่ืองและงบประมาณมีนอย 
๙.ไมสรางความเดือดรอนใหกับคนอื่น 



  ๘๕

 

ดานจิตตภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑.มีการฝกจิตใจใหเขมแข็ง 
๒.บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจ 
๓.มีสิ่งยั่วยุมาก 
๔.บุคลากรในหนวยขาดความมั่นใจ 
๕.เม่ือมีบุคลากรที่ทําความดีควรยกยองเพื่อเปน
ตัวอยาง 
๖.เวลามีนอย 
๗.บุคลากรในหนวยไมใหการรวมมือ 
๘.ติดขัดเรื่องสวนตวั 
๙.ขาดการสนับสนุนอยางตอเน่ือง 
๑๐.สรางความมุงม่ันฟนฝาอุปสรรค 
๑๑.บุคลากรตางหาผลประโยชนเขาตัวเอง 
๑๒.ขยันทํางานมากแตผูบงัคับบัญชามองไมเห็น 

๑.จัดใหมีการฝกอบรม 
๒.หาสาเหตุและวทิีแก 
๓.บุคลากรไมสามารถออกความคิดเห็นได 
๔.สรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากร 
๕.ทําใหสุขภาพรางการใหแข็งแรง 
๖.สรางความเชื่อม่ันใหกับตนเอง 
๗.สรางความเชื่อม่ันใหกับตนเอง 
๘.ใหการสนับสนุนอยางตอเน่ือง 
๙.ตองทําภารกิจดวยความสมัครใจไมบังคับ 
๑๐.สงเสริมใหออกกําลังกาย 
๑๑สงเสริมใหออกกําลังกาย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  ๘๖

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ดานปญญาภาวนา 
ปญหา  อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑.จะแกอุปสรรคไดดวยปญญา 
๒.บุคลากรขาดความรูและความสามารถ 
๓.เวลามีนอย 
๔.มีการฝกอบรมนอยมาก 
๕.ไมมีความกลาแสดงออก 
๖.เรียนรูจากสังคมและใหโอกาส 
๗.ไมใสในในการปฏิบัติหนาที่ 
๘.มีภารกิจมาก 
๙.มีสติใหมาก 
๑๐.ไมมีความรวมมือเทาทีค่วร 
๑๑.ไมมีนํ้าใจ ใจแคบ 
๑๒.บุคลากรขาดความรูในการปฏิบัต ิ
 

๑.จัดใหมีการฝกอบรม 
๒.ตองมีการพัฒนาใหมากขึ้น 
๓.ยอมรับความจริง 
๔.ใชเหตุผลและความคิดพิจารณาใหรอบ
ครอบ 
๕.จะเกิดปญญาตองใชสมาธิกอน 
๖.บุคลากรตองพูดในสิ่งที่เปนจริง 
๗.ใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชน 
๘.ปฏิบัตตินใหถูกระเบียบวินัยอยางจริงจัง 
๙.สงเริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาสูงขึน้ 
๑๐.ตองมีสมาธิในการทํางาน 
๑๑ควรสงเสรมิบุคลากรที่สรางคุณงาน
ความดีแลวยกยองใหเปนตวัอยาง 



  ๘๗

จากตารางที่ ๑.๑๐ พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ มีปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขกับการพัฒนา
บุคลากร  ในดานกายภาวนา สีลภาวนา จิตภาวนา และปญญาภาวนา  ดังนี้ 

ดานกาย บุคลากรบางคนมีอายุมากซึงการปฏิบัติงานบางอยางไมอ้ืออํานวยและ
บุคลากรบางทานเห็นแกตัวขาดความรับผิดชอบและไมมีการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม
ของหนวยเทาที่ควรตองมีการออกคําสงหรือบังคับ 
 จากปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไดนําหลักธรรมมาใชใหเกิดประโยชน
ไดแก แกบุคลากรใน ๔ ดาน คือ ดานกายภาวนา สีลภาวนา จิตภาวนา และปญญาภาวนา              
 ดานกายภาวนา การพัฒนาดานกายนั้นสามรถทําไดหลายวิธีไมวาจะเปนการรับ
ทานอาหาร  ออกกําลังกาย  ไมยุงกับสิ่งเสพติด  สภาพแวดลอมที่หนาอยูสิ่งเหลานี้ลวนเปน
ปจจัยที่เกื้อกูลตอกาดํารงชีวิตและถาบุคคลากรไดมีการปฏิบัติทางกายใหเปนคนดีที่มีคุณธรรม
ในการปฏิบัติหนาที่แลวหนวยงานหรือองคกรนั้นก็จะมีสภาพบรรยากาศที่หนาอยูหนา
ปฏิบัติงาน 
 ดานสีลภาวนา คือ การปฏิบัติตามขอบังคับระเบียบวินัยของหนวยงานหรือองคกร
เพ่ือเปนการควบคุมบุคลากรที่ปฏิบัติงานใหรักษากฎระเบียบวินัยโดยเครงครัดและไม
เบียดเบียนหรือกอความเดือดรอนสรางความเสียหายใหกับตนเองและผูอ่ืน 
 ดานจิตตภาวนา จิตใจของคนเรานั้นจะทําหนาที่บงการเวลาพูดหรือกระทําอะไรก็
ตามถาบุคลากรในหนวยงานหรือองคกรมีจิตใจที่ดีมีคุณธรรมแลวเวลาพูดหรือทําอะไรก็ตามจะ
เปนไปอยางถูกตองไมกอความเสียหารใหกับผูอ่ืน 
 ดานปญญาภาวนา คือ พัฒนาปญญาใหเกิดขึ้นกับตนเองไดหลายทาง ทั้งจากการ
คิด การเขียน การถาม การอาน การฟง การดูหรือการลงมือปฏิบัติ โดยเราสามารถที่จะพัฒนา
ปญญาความรูใหเกิดขึ้นกับตนเองไดตลอดเวลา ในทุกๆสถานที่ ทุกเพศทุกวัย และในทุกๆ 
สิ่งแวดลอม สําคัญอยูที่วาเรามีความตั้งใจที่จะพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นและถาใน
หนวยงานหรือองคกรนั้นมีผูที่มีปญญาสามรถแกไขปญหาและอุปสรรคไปดายดวยดีหนวยงาน
หรือองคกรนั้นจะเจริญกาวหนาไดดวยดี 
 ดังน้ัน ถาบุคลากรที่ปฏิบัติงานทุกทานทํางานดวยความขยันหม่ันเพียนมีนํ้าใจอ้ือ
อารียตอกันและกันแลวการทํางานทุกอยางจะไปไดดวยดีแมมีอุปสรรคมากแคไหนถาทุกคนรวม
มือรวมใจกันก็จะสามารถฟนฝาอุปสรรคไป  

 



บทที่ ๕ 

สรุปอภิปรายผลและขอเสนอแนะ  

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ในคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค   
เพ่ือ ๑) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ๓) ศึกษาการนําแนวทางการประยุกตใชการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

วิธีการวิจัย  ในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ีผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
ดวยตนเองเนื่องจากผูวิจัยอยูในกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยนําแบบสอบถาม
จํานวน ๒๒๕ ชุด แจกกระจายกลุมตัวอยางไปยัง นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน 
และพลทหาร ที่อยู ในกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ และดําเนินเก็บคืนภายใน            
๒ สัปดาห  รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนทั้งหมดอยูในสภาพที่สมบูรณ จํานวน ๒๐๕ ชุด  
ไมไดรับคืนจํานวน ๒๐ ชุด คิดเปนแบบสอบถามที่ไดรับคืนรอยละ ๙๑.๑๑ ของจํานวน
แบบสอบถามทั้งหมด 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลว
ไปวิเคราะหขอมูลตามแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณคือใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางการวิจัย
สังคมศาสตร เพ่ือวิเคราะหหาคาสถิติตางๆ ดังน้ี 

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามตอนที่ ๑ เคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางบุคลากร
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยแจกแจงความถี่ และหาคารอยละนําเสนอเปน
ตารางประกอบการบรรยาย 

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม  ตอนที่ ๒  วิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง
บุคลากรของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ทั้ง ๔ ดาน คือ กายภาวนา ศีลภาวนา จิต
ภาวนา และปญญาภาวนา เปนมาตราสวนประมาณคาวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาเฉลี่ยเลขา
คณิต ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย โดยนํา
หลักเกณฑในการวิเคราะห  ตามแนวคิดของเบสทและแปลความหมาย 

 
 
 



 ๘๙

วิเคราะหเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม  ตอนที่ ๓  แนวทางประยุกตใชการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร  ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายเปด โดยนําปญหาอุปสรรคขอเสนอแนะมาสรุปรวม
ใจความและประเด็นที่สําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 

 
๕ .๑  สรุปผลการวิจัย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตามหลักภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑   
 
 ๕.๑.๑ ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
    ขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวาสภาพผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน     
เพศชายจํานวน  ๑๗๕ นาย คิดเปนรอยละ ๘๕.๔  มีอายุระหวา  ๔๖ – ๕๕  จํานวน ๖๘ นาย   
คิดเปนรอยละ ๓๓.๒  มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน ๑๓๔  นาย  คิดเปนรอยละ
๖๕.๔  มีช้ันยศนายทหารประทวนจํานวน  ๑๒๖ นาย คิดเปนรอยละ ๖๑.๑ และมีอายุราชการ    
ต้ังแต ๒๖ ปข้ึนไป จํานวน  ๖๗  นาย  คิดเปนรอยละ ๓๒.๗  
 ๕ .๑ .๒  การพัฒนาทรั พยากรมนุษย ต ามหลั กภาวนา  ๔  ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบก
ที่ ๓๑  ทั้ง ๔ ดาน คือ ดานกายภาวนา ดานสิลภาวนา ดานจิตตภาวนา และ ดานปญญาภาวนา  
พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ย  ๓.๘๔  และเม่ือจําแนกรายดานเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยมากที่สุด พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ อันดับแรก ดานสีลภาวนา  โดยมีคาเฉลี่ย ๔.๐๔รองลงมา ดานจิตต
ภาวนา โดยมีคาเฉลี่ย ๔.๐๑ และ ดานกายภาวนา โดยมีคาเฉลี่ย ๓.๙๖ 
 ๕.๑.๒.๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานกายภาวนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๗  เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ อันดับไดแก ทานตระหนักถึง
ความเดือดรอนที่เกิดขึ้นจากการกระทําที่ไมสํารวมระวัง ทางกาย วาจา ใจ ที่มีตอตนเองและ
ผูอ่ืน  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๓ ลองลงมาคือ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปน
หลัก  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๖ และ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปนหลัก
คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๒ 



 ๙๐

 ๕.๑.๒.๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานสีลภาวนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๖  เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ อันดับไดแก ทานมีความ
รับผิดชอบตอหนาที่การงานอยางเต็มที่และเต็มความสามารถ  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๗ ลองลงมา
คือ ทํางานดวยความซื่อสัตย  และยึดม่ันในศีลธรรมจริยธรรม  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๔ และ ทาน
ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและขอบังคับอยางเครงคัด คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๐ 
 ๕.๑.๒.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานจิตตภาวนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๑  เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ อันดับไดแก ทานปฏิบัติ
หนาที่โดยความตั้งใจและอดทนตอหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๓๒ ลองลงมา
คือ ทานมีความมั่นใจวาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่และดีที่สุดคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๖  และ      
ทานมีความมุงม่ันตอการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายอยางดีที่สุดคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๕ 
 ๕.๑.๒.๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานปญญาภาวนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๖  เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการสามารถเลียงลําดับจากมากไปหานอย ๓ อันดับไดแก ทานสามารถ
แกปญหาเฉพาะหนาได คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๘๙ ลองลงมาคือ ทานใหอภัยกับผูที่ทําผิดและ
สรรเสริญผูที่ทําความดี  คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๐ และ ทานรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน 
คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๐ 
 จาการสรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบุญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ทั้ง ๔ ดาน ที่กลาวมาขางตนแลวพอสรุปไดวา  การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ อยูในระดับมาก 
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 ๕.๑.๓ องคความรูทั่วไป (Body of knowledge) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากภาพ ที่ ๕.๑ อธิบายไดดังน้ี 
 องคกรมีภารกิจหนาที่มอบหมายใหบุคลากรนําไปปฏิบัติ และบุคลากรรับภารกิจ
หนาที่ทีไดรับมายังขั้นตอบการปฏิบัติโดยการใชหลักธรรมเขามาพิจารณาในเนื้องานและ
กระบวนการทํางานโดยใชหลักภาวนา ๔ ดังน้ี  ดานกาย คือ มีรางกายที่มีสุขภาพแข็งแรงพรอม
ที่จะปฏิบัติภารกิจไดอยางตอเน่ือง ดานสีล คือ การปฏิบัติงานอยางถูกตองโดยยึดกฎระเบียบ
วิ นัยอยางเครงคัด  ดานจิตต คือ มี จิตใจที่แนวแนในการปฏิบัติงาน และปญญา คือ               

องคกร 

การปฏิบัติงาน (บุคลากร) 

การแกปญหาการทํางาน 

ผลของการทํางาน 

ภาวนา ๔ 
- กาย คือ การมีสุขภาพรางกายที่พรอมตอ
การทํางาน 
- สีล   คือ การปฏิบตัิงานโดยยึด กฎระเบยีบ 
วินัย อยางเครงคัด 
- จิตต คือ มีจิตใจที่ดีตอการทํางาน  
- ปญญา คือ การใชปญญาแกปญหาดวย
ความรอบครอบ แรงจูงใจ 

-. สวัสดิการ 
- คาตอบแทน, เงินเดือน 
- การเลื่อนยศ, ตําแหนงหนาที่ 
- ฯลฯ 



 ๙๒

 

มีไหวพริบปฏิพาณในการทํางานการแกปญหาเฉพาะหนาดวยความรอบครอบไตตองอยางถี่
ถวน และเม่ือมีกระบวนมีการปฏิบัติงานที่ดีแลวผลการปฏิบัติงานก็จะออกมาดีเชนกัน สุดทาย
ตัวองคกรเองก็ไดรับประโยชนจากผลพวงของการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร ในที่สุด
องคกรก็ใหผลตอบแทนกับบุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่เต็มความสามรถโดยการให
รางวัลตอบแทน อธิเชน การเลื่อนเงินเดือน, เลื่อนชั้นยศ, ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น เปนตน และ
ทายที่สุดเม่ือบุคลากรไดรับรางวัลตอบแทนจากองคกรแลว บุคลากรก็จะตั้งใจในการปฏิบัติงาน
และยังเปนแบบอยางใหกับบุคลากรทานอ่ืนๆ ใหตั้งใจมากยิ่งขึ้นในการปฏิบัติงานองครก็จะ
ไดรับผลจากการที่บุคลากรตั้งใจปฏิบัติดวยนั้นเอง 
 
 
๕.๒ อภิปลายผล การเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกปจจัยสวนบุคคล 
 การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบุญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกปจจัยสวนบุคคล นําไปสูการตอบสมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงสามารถดู
รายละเอียดไดดังตารางที่ ๕.๑ 
 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับสมมติฐาน ปฏิเสธสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่ ๑ บุคคลที่มีเพศตางกัน มีความเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ ๒ บุคคลที่มีอายุตางกัน มีความเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก ภาวนา ๔ แตกตางกัน 
สมมติฐานที  ๓  บุคคลที่ มี ร ะ ดับการศึกษาต า งกัน 
มีความเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก 
ภาวนา ๔ แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ ๔ บุคคลที่มีชั้นยศตางกัน มีความเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก ภาวนา ๔ แตกตางกัน
สมมติฐานที่ ๕ บุคคลที่มีอายุราชการตางกัน  มีความเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตามหลัก  ภาวนา  ๔ 
แตกตางกัน 

                     

 

 

 

 

 

- 

- 

- 

- 

- 



 ๙๓

 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ในภาพรวม  เม่ือจําแนกเพศผูตอบแบบสอบถาม พบวา  
มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับสมมติฐานของการวิจัย 
 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  ในภาพรวม เม่ือจําแนกอายุผูตอบแบบสอบถาม พบวา  
มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับสมมติฐานของการ 
 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ในภาพรวม เ ม่ือจําแนกระดับการศึกษาผูตอบ
แบบสอบถาม  พบวา  มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับ
สมมติฐานของการวิจัย 
 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ในภาพรวม เม่ือจําแนกชั้นยศผูตอบแบบสอบถาม  พบวา  
มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับสมมติฐานของการ 
 คาเฉลี่ยระดับการเปรียบเทียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบุญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ในภาพรวม เ ม่ือจําแนกระดับการศึกษาผูตอบ
แบบสอบถาม  พบวา  มีความแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๕  แสดงวายอมรับ
สมมติฐานของการวิจัย 
  
  ๕.๒.๑ อภิปลายผล การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล  
 จากการศึกษาเปรียบเทียบการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๕ ดาน คือ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ช้ันยศ และอายุราชการ แตกตางกันจะมีระดับความเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ .๐๑ เปนไปตามสมมติฐาน สวนบุคลากรที่มีเพศแตกตางกันมี
ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ .๐๑ จึงเปนไปตามสมมติฐานทุกดาน 
 เพศ ที่แตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ พบวา กําลังพลที่มีเพศตางกันมีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 



 ๙๔

๓๑ โดยภาพรวม อยูในระดับมากไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ดานกายภาวนา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .๐๑  สวนดานอ่ืนๆ ที่เหลือไมแตกตาง
กันทุกดาน ที่แตกตางกัน เน่ืองจากสถานภาพความเปนอยู หนาที่การงานที่แตกตางกัน
ออกไปซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ วิชิต จํานงประโคน ทําการศึกษาเรื่อง “ปญหาการ
ดําเนินงานคุรุสภาพของคณะกรรมการคุรุสภาพอําเภอเมืองหนองบัวลําภู จังหวัด
หนองบัวลําภู” พบวา สภาพของคณะกรรมการคุรุสภาอําเภอเมืองหนองบัวลําภู จังหวัด
หนองบัวลําภู ที่เปนกลุมตัวอยาง  ไดแก  ผูบริหาร และคณะครูผูที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา ที่มีความแตกตางกัน มีผลตอการคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาหารดําเนินงานคุรุ
สภา ของคณะกรรมการคุรุสภาอําเภอเมืองหนองบัวที่แตดตางกัน  
  อายุ ที่แตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  แตกตางกัน เน่ืองจากประสบการชีวิตของ
แตละคนแตกตางกันไป มีการเลี้ยงดูที่แตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ณัฐมน     
จิตรักษ  ทําการศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของเจาหนาที่ที่วิเคราะหงบประมาณที่มีตอ
มลพิษสิ่งแวดลอมในกรุงเทพมหานคร” พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลการคิดเห็นตอมลพิษ
ส่ิงแวดลอมในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ระดับการศึกษา แตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน เน่ืองจากการศึกษาที่
ไดเรียนรูมานั้นจะทําใหมีความคิดที่กาวไกลและมองเห็นปญหาหรือการแกไขอุปสรรคในหนาที่
การงานไดอยางถูกตองรวมไปถึงการอบรมในดานตางๆ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ     
ณัฐมน จินตรักษ ทําการศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณที่มีตอ
มลพิษสิ่งแวดลอมในกรุงเทพมหานคร” พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลทําใหความ
คิดเห็นตอมลพิษสิ่งแวดลอมในกรุงเทพมหานครแตกตางกัน 
 ระดับชั้นยศ  แตกตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ แตกตางกัน เน่ืองจาก ผูที่มีชั้นยศที่
เหนือกวาสวนมากก็จะเปนสายการบังคับบัญชาที่เหนือกวาหรือเปนระดับหัวหนาและจะมีการ
ตัดสินใจที่มากกวารวมทั้งความคิดเห็นก็มีมากกวา ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สอดคลอง
กับงานวิจัยของ มัฆวังส บุญนาค  พบวาความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูใต
บังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือรวมงาน และความสัมพันธกับลูกคามีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันธตอองคการ 
 



 ๙๕

 อายุราชการ  ที่แตกตางมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ไมแตกตางกัน เน่ืองจากปฏิบัติงานใน
แตหนาที่ไมไดจํากัดอยูที่อายุการปฏิบัติงาน จึงทําใหมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ปณณธร เธียรชัยพฤกษ เร่ืองการ
ประยุกตใชหลักสังคหวัตถุ ๔ เพ่ือสรางความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ 
พบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีคะแนนการเห็นดวยตอการ
ประยุกตใชหลักสังคหวัตถุ ๔ เพ่ือสรางความผูกพันตอองคการ ของพนักงานโรงพยาบาล
กรุงเทพ โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ การวิจัยของบูคานัน (Buchanan) ไดศึกษาผูจัดการบริษัทตางๆจํานวน ๒๗๙ คน 
โดยเลือกศึกษาผูจัดการที่มีอายุงานกับองคการตั้งแตนอยกวา ๑ ป, ระหวาง ๒-๔ ป และ ๕ ป
ขึ้นไป พบวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลที่เปนตัวทํานายที่ดีที่สุดถึงระดับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ ก็คือ ระยะเวลาในการทํางานใหกับองคการนั่นเอง 

 ๕.๒.๒ การนําแนวทางการประยุกตใช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
  การนําแนวทางการประยุกตใช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยผูวิจัยจะกลาวถึงประเด็นที่สําคัญที่สุดและหนา
สนใจและนํามาอภิปรายผล ดังน้ี 
  การนําแนวทางการประยุกตใช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  จากการศึกษา การนําแนวทางการประยุกตใช        การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ พบวา 
บุคลากรของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ รวมทุกดาน โดยรวมอยูในระดับความคิดเห็น
มากซึ้งแสดงใหเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ มีการพัฒนาอยูในระดับดี มีประสิทธิภาพ  ทําใหเกิดการพัฒนาบุคลากร                
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ เม่ือพิจารณารายไดมีประเด็นที่จะนํามาอภิปราย ดังน้ี 
 ดานกายภาวนา จากการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา 
๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ บุคลากรที่ปฏิบัติงานของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑  มีจํานวนมาก จึงทําใหบางครั้งจะยากตอการควบคุมดูแล และขาดความสัมพันธ
อันดีระหวางบุคคล จึงควรมีกฎระเบียบที่เครงครัด หรือตั้งหัวหนาฝายผูบังคับบุญชาระดับสูง 
หรือหัวหนา ฝาย แผนก คอยควบคุมดูแล  ตลอดถึงสรางความสัมพันธ อันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชาระดับสูง ฝายเสธนาธิการ ผูบังคับกองรอย ใหมีความสมัครสมานสามัคคีตอกัน 
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 ดานสีลภายนา จากการศึกษาพบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  พบวา บุคคลใดก็ตามถามีการปฏิบัติตนการฝกฝน
พัฒนาดานพฤติกรรม หรือการฝกอบรมทางกาย วาจา ซ่ึงเปนคุณประโยชนทั้งแกตนเองและ
ผูอ่ืน และเปนการไมทํารายเบียดเบียนคนอื่นใหบาดเจ็บ ไมลักทรัพยของผูอ่ืน ไมละเมิดทาง
เพศไมคิดจะอยากไดฝายเดียวตองมีการใหหรือเอ้ือเฝอเผื่อแผแกบุคคลคนอื่นและสังคมดวย 
สวนทางวาจานั้นก็ประพฤติโดยสุจริตตลอดจนเวนจากการพูดเท็จ พูดสอเสียด พูดคําหยาบ 
พูดจาเหลวไหลไรสาระไมได จึงจะเรียกวามีกายอันพัฒนาแลว มีพฤติกรรมอันพัฒนาดีแลว 
 ดานจิตตภาวนา จากการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก    
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  พบวา บุคคลากรที่มีการการฝกฝนพัฒนา
ดานจิตใจ หรือการอบรมจิตใจ มีความสําคัญอยางยิ่งเพราะจิตใจเปนฐานของพฤติกรรม 
เน่ืองจากพฤติกรรมทุกอยางเกิดขึ้นจากความตั้งใจหรือเจตนา และเปนไปตามเจตจํานงและ
แรงจูงใจที่อยูเบื้องหลัง ถาจิตใจไดรับการพัฒนาใหดีงามแลว ก็จะควบคุมดูแลแนะนําพฤติกรรม
ไปในทางที่ดีงามดวยรวมถึงการปฏิบัติในหนาที่การงานที่ทําอยูน้ันถามีจิตใจในการทํางานทุก
อยางก็จะสามรถทํางานไดจนประสพความสําเร็จหรือแมแตการใหรังวัลเพ่ือเปนแรงจุงใจในการ
ทํางาน 
 ดานปญญาภาวนา จากการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑  พบวา การพัฒนาปญญา ซ่ึงมีความสําคัญ
เพราะปญญาเปนตัวนําทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อยางไร 
และแคไหน ก็อยูที่วาจะมีปญญาชี้นําหรือบอกทางใหเทาใด และเมื่อเกิดปญหาอุปสรรคในการ
ทํางานก็จะสามารถแกไขไปไดดวยดีรวมทั้งเพ่ือนรวมงานก็เกิดความสามัคคีที่ดีตอกันใน
หนวยงานและปญญาเปนตัวปลดปลอยจิตใจใหทางออกแกจิตใจปญญาชวยใหดําเนินชีวิตอยาง
มีประสิทธิภาพประสบความสําเร็จ 
 กาพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล   ทหารบกที่ 
๓๑  ในการพัฒนาบุคลากรในองคกรหรือหนวยงานนั้น ตัวบุคลากรเองถือวาเปนปจจัยสําคัญ
อยางยิ่งตอการปฏิบัติงานเพราะถาบุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับอยาง
เต็มความสามรถแลวการทํางานในทุกดานก็สามารถฝาฟนอุปสรรคไปไดดวยดีแตในบางครั้งตัว
บุคลากรเองขาดการกระตุนหรือการสรางแรงจูงใจซ่ึงผูบริหารเองก็ตองหายุทธวิธีที่จะเปนตัว
ชวยกระตุนหรือจูงใจใหบุคลากรหรือกําลังพลเกิดความกระตือรือรนตั้งใจและเชื่อม่ันในในการ
ปฏิบัติงานของตนและหนวยงานก็จะไดรับผลจากการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแต
อาจมีปจจัยบางประการที่ทําใหบุคลากรหรือกําลังพลเกิดความถดถอยในอุดมการณใน 
การทํางานขาดความกระตือรือรนขาดความตั้งใจขาดความภาคภูมิใจในงานหรือหนวยงานที่ตน
สังกัดทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง และสงผลกระทบตอความสําเร็จขององคกร
หรือหนวยงานในที่สุด 
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๕.๓ ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

 ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชงินโยบาย 
    ๑. ผูบังคับบัญชาระดับสูงตองเปนแบบอยางที่ดีทั้งในการปฏิบัติงาน และการดําเนิน

ชีวิต เน่ืองจากการพัฒนาคนที่ดีที่สุด ตองใชกระบวนการอบรมกลอมเกลาทางสังคม ในการหลอ
หลอมพฤติกรรมซึ่งรวมถึงสิ่งแวดลอมในองคกร หรือที่เรียกวา “วัฒนธรรมองคกร” จะเปนเบา
หลอมที่ดีที่สุดยิ่งกวาสิ่งอ่ืนใด 

    ๒.ผูบังคับบัญชาควรทําแผนพัฒนาบุคลากรของตนเองใหสอดคลองกับนโยบาย และ
ยุทธศาสตรขององคกร  และตองดําเนินการใหครอบคลุมทุกตําแหนง  ทุกสายงาน  ทุกระดับ
อยางทั่วถึง โดยใชกระบวนการสํารวจความจําเปนในการพัฒนาและฝกอบรมอยางถูกตอง 
เพ่ือใหไดขอมูลในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรที่ตรงตามความตองการ และจําเปนตอองคกร
อยางแทจริงซ่ึงจะทําใหบุคลากรที่อยูในองคมีประสิทธิภาพ 

    ๓. ควรมีการศึกษาในประเด็นเกี่ยวกับการนําหลักพุทธธรรมมาปรับประยุกตใชจริง
ในการปฏิบัติงาน หรือการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือนําผลที่ไดมาปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของบุคลากรในทุกระดับตอไป 

    ๔.ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบุคลากรใน
ระดับตางๆ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที ่๓๑ 

    ๕.ควรศึกษาปจจัยในการรักษาคนดีไวในองคกร 
 ๖.ควรศึกษาปจจัยที่สงผลสําเร็จตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคการจัดการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management) 

 
 ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

๑. การทําวิทยานิพนธครั้งน้ีไดใชรูปแบบการวิจัยในเชิงปริมาณ จึงควรที่จะมี  การ
วิจัย เชิงคุณภาพ โดยนําผลที่ไดจากงานวิจัยฉบับน้ีไปเปนพ้ืนฐานขอมูลในเบื้องตนได 

๒. ควรศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการทหารบกในหลักธรรม
ดานอ่ืน อธิเชน สังคหวัตถุ ๔ , พรหมวิหาร ๔ ,อินธิบาท ๔ เปนตน 

๓. ควรมีศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ซ่ึง เปน
หนวยงานที่ใหญกวา กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ โดยจะไดกลุมประชากรที่
หลากหลายกวา 
 



 ๙๘

บรรณานุกรม 

๑.  ภาษาไทย 

ก.   ขอมูลปฐมภูมิ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,พระไตรปฏกภาษาไทย มหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย กรุงเทพมหานคร :  โรงพิมพมหาจุฬาราชวิทยาลัย: ๒๕๓๙. 
.ข.   ขอมูลทุติยภูมิ 

( ๑ ) หนังสือ : 
กีรติ ยศยิ่งยง( ดร.),การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร 

: บริษัท  มิสเตอร  กอปป(ประเทศไทย) จํากัด ,๒๕๔๘).  
จํานงค  อดิวัฒนสิทธิ์, สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔).   
จิตวิทยาเขามาประเทศไทย ปค.ศ. ๑๙๓๐ จากบทความเรื่อง  “Psychology  in  Thailand” ของ  

ดร.ประสาร  มาลากุล  ณ  อยุธยา  ในปค.ศ. ๑๙๓๖ โดย ม.ล. ตุย ชุมสาย          
ผูบุกเบิกการสอนดานสรีระจิตวิทยา  และจิตวิทยาทดลองในเวลาตอมา (ไพบูลย  
เทวรักษณ  ๒๕๓๗ หนา ๑๑๗.)  อางใน : รศ.มัลลิกา  คณนุรักษ,  จิตวิยาการ
สื่อสารของมนุษย,  (กรุงเทพมหานคร :  โอ.เอส.  พร้ินติ้ง  เฮาส,  ๒๕๔๗).   

จีระ  หงสลดารมภ.  แนวคิดและหลักการ ขอบขาย ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. พิมพ
ครั้งที่ ๓๑. (กรุงเทพมหานคร, มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๓๓). 

  แนวคิดและหลักการ ขอบขาย ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (พิมพครั้งที่ ๓).
กรุงเทพฯ. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๓. 

จุรีพร  บวรผดุงกิตติ.  สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และแนวทางการพัฒนาบุคคลากร 
รงพยาบาลขอนแกน,รายงานการคนควาอิสระปริญญาศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต 
บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยขอนแกน. 

ชูศรี วงศรัตนะ, เทคนิคการใชสถิติเพ่ือการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิตการพิมพ, 
๒๕๔๑). 

เชาว โรจนแสง,  องคการและการจัดการ หนวยที่๗, (นนทบุรี : สํานักพิมพ               
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๔๕). 

ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรง
พิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒).  



 ๙๙

ติน ปรัชญพฤทธิ์, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย,  ๒๕๓๕).   

เฟสติเจอร ใหชื่อวา  ทฤษฎีความคลองจองและไมคลองจอง (Consonance  and  Dissonance) 
เปนตน,  อางใน เรื่องเดียวกัน.   

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

ธงชัย  สมบูรณ, การบริหารและจัดการมนุษยในองคการ, ( กรุงเทพมหานคร : ปราชญสยาม, 
๒๕๔๙ ). 

ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๑๑ , (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 
ประชุมชางจํากัด, ๒๕๔๖). 

ธีรยุทธ  พ่ึงเพียร, สถิติเบื้องตนและการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพสูตรไพศาล, 
๒๕๔๕). 

นราธิป   ศรีงาม , การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หนวยที่ ๘ - ๑๕,  พิมพครั้งที่ ๓ , (นนทบุรี 
: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,๒๕๕๐). 

นวย  แสงสวาง,   การจัดการทรัพยากรมนุษย,  (กรุงเทพมหานคร : พิมพที่ โรงพิมพทิพย
วิสุทธิ์, %๒๕๔๐). 

บุญชม  ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องตน, พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน,๒๕๔๕), 
ญเลิศ ไพรินทร, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๘). 
ประยูร อาษานาม, คูมือวิจัยทางการศึกษา, พิมพครั้งที่ ๒, คณะศึกษาศาสตร

มหาวิทยาลัยขอนแกน, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๑). 
ประยูร อาษานาม, คูมือวิจัยทางการศึกษา, พิมพครั้งที่ ๒, คณะศึกษาศาสตร หาวิทยาลัย

ขอนแกน, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๑). 
พนิจดา  วีระชาติ  ,  การฝกอบรมกับการพัฒนาอาชีพ , (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้น

ติ้ง  เฮาส, ๒๕๔๓), 
พยอม  วงศสารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งที่ ๕.(กรุงเทพมหานคร : คณะ

วิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎสวนดุสิต,๒๕๓๗).  
พรชัย  ลิขิตจธรรมโรจน,ผศ.ดร. พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior) 

(สํานักพิพมโอเดียนสโตร. ๒๕๔๕).  
พระธรรมโกศาจารย ศ.(ประยูร  ธมฺมจิตฺโต) พุทธวิธีการบริหาร. (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙).  



 ๑๐๐

พระธรรมปฎก(ป.อ. ปยุตฺโต). การสรางสรรคปญญาเพื่ออนาคตของมนุษยชาติ. พิมพครั้งที่ 
๗.  (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก  จํากัด, ๒๕๔๐). 

พระธรรมปฏก (ป. อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งที่ ๙,  
(กรุงเทพมหานคร:มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖). 

                     (ป. อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม) พิมพครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร:
ดวงแกว,๒๕๔๔). 

 ( ป.อ. ปยุตฺโต ),  “พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต” ,  พิมพครั้งที่ ๑,     
                     ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร, ( กรุงเทพมหานคร :   

ธรรมสภา, ๒๕๓๔ ).  
 ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร, (กรุงเทพมหานคร :  

ธรรมสภา, ๒๕๔๓), 
 (ป. อ. ปยุตฺโต), หลักแมบทของการพัฒนาตน, พิมพครั้งที่๑๕,                   

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

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

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

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

 (ป.อ. ปยุตฺโต) “พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม”,  พิมพครั้งที่   ๑๐  
๒๕๔๕.  

   (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการวิจัย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร:   
สํานักพิมพมูลนิธิพุทธธรรม จํากัด, ๒๕๔๔). 

พระบรมราชโชวาทในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของมหาวิทยาลัยเชียงใหม วันที่ ๒๔  
มกราคม ๒๕๔๐. 

พระบรมราโชวาท  พระราชทานแกผูนําเยาวชนและเจาหนาที่  ณ  สํานักจิตรลดารโหฐาน,    
๑๔  ตุลาคม  ๒๕๑๒. 

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) การบริหารวัด. (กรุงเทพมหานคร ๒๕๔๘). 
พันตํารวจโทหญิง  นัยนา  เกิดวิชัย,  ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  บรรพ ๑ – ๖   

แกไขเพ่ิมเติมครั้งสุดทาย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิตินัย, ๒๕๔๑).  



 ๑๐๑

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

พิสณุ ฟองศรี, วิจัยทางการศึกษา, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเทียมฝาการ
พิมพ, ๒๕๔๙). 

ภาวินี  ชินคํา, “รูปแบบการบริหารงานดวยหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค”, 
วิทยานิพนธครุมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในองคการ, (เอกสารประกอบการสอน  พิมพครั้งที่ ๙, ๒๕๔๑).  

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

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย สถาบันพัฒนา
บัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔).   
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มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,๒๕๔๕. 
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วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาเทคโนโลยีการบริหาร (สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๗).  
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เชียงราย, ๒๕๔๒). 
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สารนิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองคการ ภาควิชามนุษยศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกลาพระนครเหนือ, ๒๕๔๘). 

รุงอรุณ  ไทยตรง , พันเอก, “การจัดการศึกษาดานวิชาชีพของกองทัพบกสําหรับทหารกอง
ประจําการ  คายสมเด็จพระเอกาทศรถ”, เอกสารวิจัยสวนบุคคล  วิทยาลัย
การทัพบก, สถาบันวิชาการทหารบกชั้นสูง. 

วิชิต จํานงประโคน ,”การศึกษาปญหาดําเนินงานคุรุสภาของคณะกรรมการคุรุสภาอําเภอเมือง
หนองบัวจังหวัดหนองบัว”, วิทยานิพนธศึกษามหาบัณฑิต, ( สาขาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยลัยมหาสาราคาม ,๒๕๔๙).  

ศุภชัย สุวรรณสุทธิ์, ภูมิปญญาพุทธกับแนวทางใหมในการพัฒนาประเทศของไทย ภาคนิพนธ
ปริญญาพัฒนาบริหารศาสตรมหาบัณฑิต พัฒนาสังคม, (สถาบันบัณฑิต
พัฒนาบริหารศาสตร) ๒๕๓๘.  

สมจิตร แกวนาค, “การพัฒนาและศึกษาความเปนไปไดของระบบการประกันคุณภาพหลักสูตร
ฝกอบรมของกองทัพอากาศ”, ปริญญานิพนธดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๔๑).  

เสนาะ   สภาพไทย. พันโท, “หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีตามความคิดเห็นของนักเรียน          
เสนาธิการทหารบก”, วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,
มหาวิทยาลัยบูรพา,๒๕๔๙.  

สันติชัย อินทรออน, “ทิศทางและแนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชยไทย”, 
วิทยานิพนธ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,(สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร, ๒๕๔๖). 
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ศาสตร, ๒๕๔๖). 



 ๑๐๕
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย 
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 ๑๐๙

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

และคา IOC 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ๑๑๐

ภาคผนวก ข  รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย                     
 

๑. พระมหาวรัญู วรฺู ,ดร.       ป.ธ.๗, พธ.บ., M.A., Ph.D.(Indo – Tibetan Studies) 

๒. พระครูสังฆรักษเกียรตศิักดิ์       กิตฺติปฺโญ      น.ธ.เอก, พธ.บ. (เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง),  
                                             ศศ.ม. (พัฒนาสังคม)   

๓. ผศ.ดร. สุรพล    สุยะพรหม       พ.ม.ษ. , MA. , Ph. D. (Pol.Scl.) 

๓. ผศ.ดร.ไพศาล  สรรสรวสิุทธิ ์      หัวหนาสาขาวิชารัฐศาสตร  คณะมนุษยศาสตร   
                                             มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
                                    น.ธ.เอก, ป.ธ.๖,  พธ.บ.(สังคมวิทยา) ,  M.A. (Political                      
                                             Science), Ph.D. (Political Science) 

๕. อาจารย วัฒนะ กัลยาณพัฒนกุล  อาจารยประจําสาขาวิชา  พระพุทธศาสนา  มหาวิทยาลัย             
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   วิทยาลยัสงคนครสวรรค    

                                             น.ธ.เอก,ป.ธ.๙, พธ.บ.(ปรัชญา), 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๑

 
เครื่องมือวิจัยฉบับน้ี เปนแบบสอบถามจัดทําขึ้นเพ่ือการวิจัยเรื่อง    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักภาวนา ๔ของมณฑลทหารบกที่ ๓๑   ซ่ึงเปนการวิจัยระดับมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัย
จุฬา         ลงกรณราชวิทยาลัย  วิทยาลัยสงฆนครสวรรค  โดยผูวิจัยขอความอนุเคราะหจาก
ทานผูเชี่ยวชาญ ไดกรุณาตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อการหาคุณภาพของเครื่องมือในการนําไป
เก็บขอมูลในการศึกษาวิจัยในเรื่องดังกลาว  

๑. รายนามผูเชี่ยวชาญดังน้ี 
  ๑.๑  พระมหาวรัญู  วรฺู , ดร. 
  ๑.๒ พระครูสังฆรักษเกียรติศักดิ์   กิตฺติปฺโญ 
  ๑.๓ ดร.สุรพล  สุยะพรหม 
  ๑.๔ ผศ.ดร.ไพศาล  สรรสรวิสุทธิ์      
  ๑.๕ อาจารยวัฒนะ  กัลยาณพัฒนกุล 

 ๒. สรุปผลการพิจารณาหาคาความสอดคลอง และความตรงเชิงเน้ือหาของเครื่องมือ
ที่ทานผูเชี่ยวชาญ กรุณาตรวจสอบ ไดรายละเอียดดังน้ี 
 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญทานที่ 

 IOC ผลการประเมนิ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๒ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๓ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๔ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๕ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๖ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๗ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 
๘ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๙ +๑ +๑ +๑ -๑ +๑ +๓ ๐.๖ สอดคลอง 
๑๐ +๑ +๑ +๑ +๑ +๑ +๕ ๑.๐ สอดคลอง 

 
 
 
 
 
 



 ๑๑๒

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญทานที่ 

 IOC ผลการประเมนิ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

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

 รวมไดผลคาเฉลี่ย ๐.๘๙๔๖  
 
 

๓. สรุป เครื่องมือวิจัยฉบับน้ีไดผลคาเฉลี่ยมีคาเทากับ   ๐.๘๙๔๖  ดังน้ันเครื่องม
วิจัยจึงมีความสอดคลองเชิงเนื้อหาไดผลตามวัตถุประสงคของงานวิจัย 
 
 
                   พลอาสาสมัคร  
                                    (อนุกูล  บุญรักษา) 
                            นิสิตผูทําวจัิย 
 



 ๑๑๓

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๔

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๕

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๖

 



 
 

๑๑๗

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค  

อัลฟา 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  

 

 แบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑ โดยเนนที่กําลังพล  นายทหารสัญญาบัตรนายทหาร
ประทวน  และพลทหารที่ปฏิบัติงาน  ในกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑  เพ่ือประโยชน
ในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยทหารในกองทัพอ่ืนๆ ตอไป 
 ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามนี้  จะนําไปวิเคราะห และเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวม  ซ่ึงจะไมมีผลเสียตอผูตอบแบบสอบถามทั้งในหนาที่และการปฏิบัติงานแตอยางใด 
 

คําชี้แจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามมี  ๓   ตอน ดังน้ี 
ตอนที่  ๑   ขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  ๒  เปนคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองบัญชาการมณฑล

ทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามภารกิจ ๓  งานไดแก  นโยบายการพัฒนาบุคลากรของ มณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ การสนับสนุนของผูบริหารและหนวยงานที่มีตอบุคลากร  การนําผลการพัฒนา
บุคลากรไปใชในการพัฒนางาน  โดยมีระดับความคิดเห็นดังน้ี 

   ระดับ  ๕  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยมากที่สุด 
   ระดับ  ๔  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยมาก 
   ระดับ  ๓  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยปานกลาง 
   ระดับ  ๒  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยนอย 
   ระดับ  ๑  หมายถึง  มีการปฏิบัติที่เห็นดวยนอยที่สุด 
ตอนที่ ๓   เปนคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามหลักภาวนา ๔  ไดแก   

ดานกาย  ดานสีล  ดานจิตต   ดานปญญา  
ขอขอบคุณ 

พลอาสาสมัคร    

   ( พลอาสาสมัคร อนุกูล  บุญรักษา ) 
นักศึกษาหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชารฐัประศาสนศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



 ๑๒๑

ตอนที่ ๑  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง:  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง   หนาขอความที่แสดงสถานภาพ
ทานตามที่เปนจริง 
 
ขอมูลสวนบุคคล 
 
๑. เพศ      ชาย    หญิง 

 
 

๒. อายุ      ต่ํากวา ๒๕ ป   ๒๕ – ๓๕ ป 
  ๓๖ – ๔๕ ป   ๔๖ – ๕๕ ป 
  ๕๕ ปขึ้นไป    

   
๓. ระดับการศึกษา    ต่ํากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี /  เทียบเทา 

  สูงกวาปริญญาตรี 
 

๔. ชั้นยศ     นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน 
  พลทหาร 

 
๕. อายุราชการ    ต่ํากวา ๕ ป    ๕ – ๑๕ 

  ๑๖ – ๒๕     ตั่งแต ๒๖ ปขึ้นไป 
 
 
 
 
 



 ๑๒๒

ตอนที่ ๒  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในกองบัญชาการมณฑลทหารบก ที่ ๓๑ 
 
คําชี้แจง:  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางทายขอความแสดงการพัฒนาบุคคลากรที่
ทานคิดวาเหมาะสมตรงกับ สภาพทานตามที่เปนจริง 

 
ขอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของกองบัญชาการ 

มณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตามหลัก ภาวนา ๔ 
ดี

มาก ดี ปาน
กลาง นอย นอย

ที่สุด 
 นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของ

กองบัญชาการ มณฑลทหารบกที่ ๓๑ 
     

๑ หนวยงานของทานมีนโยบายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยที่เหมาะสมชัดเจน  

     

๒ หนวยงานของทาน มีการฝก  อบรม กําลังพล ตาม
สายงานอยางชัดเจน   

     

๓ หนวยงานของทาน    มีการสงเสริมใหบุคลากร  
รวมกิจกรรม ทางศาสนา เชนการเขาวัดฟงธรรม  
น่ังสมาธิอยางตอเน่ือง  

     

๔ หนวยงานของทาน มีการสนับสนุนสงเสริมกําลังพล
ที่มีความรับผิดชอบในการทํางานและใหมีความ
สุจริตตอการทํางาน   

     

๕ หนวยงานของทานไดนําความรูจากการพัฒนา 
กําลังพลตามหลักพุทธศาสนาไปปรับปรุงใชใน
หนวยงาน   

     

๖ หนวยงานของทานมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามแผนที่กําหนดไว 

     

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในข้ันกายภาวนา      
๗ ทานมีนํ้าใจและชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน      
๘ ทานรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน      
๙ ทานมีการออกกําลังกายเปนประจําทุกวัน      
๑๐ 
 

เม่ือทานตั้งใจทํางานอะไรแลว จะตองพยายามทําให
สําเร็จลุลวงไปดวยดีที่สุด 

     

๑๑ ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายขององคกร
เปนหลัก 

     



 ๑๒๓

ขอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของกองบัญชาการ 
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตามหลัก ภาวนา ๔ 

ดี
มาก ดี ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด 

๑๒ ทานทํางานโดยยึดหลักความถูกตองและเปนธรรม      
๑๓ ทานตระหนักถึงความเดือดรอนที่เกิดขึ้นจากการ

กระทําที่ไมสํารวมระวัง ทางกาย วาจา ใจ ที่มีตอ
ตนเองและผูอ่ืน 

     

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในข้ันศีลภาวนา      
๑๔ ทานมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานอยางเต็มที่

และเต็มความสามารถ  
     

๑๕ ทานปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและขอบังคับอยาง 
เครงคัด 

     

๑๖ ทํางานดวยความซื่อสัตย  และยึดม่ันในศีลธรรม 
จริยธรรม  

     

๑๗ ทานมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน
มากนอยเพียงใด 

     

๑๘ ทานมีการปฏิบัติตนโดยการรักษาศีลหาเปนประจํา      
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในข้ันจิตภาวนา      
๑๙ ท านปฏิบั ติหน าที่ โดยความตั้ ง ใจและอดทน  

ตอหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย 
     

๒๐ 
 

ทานมีความมุง ม่ันตอการพัฒนางานใหบรรลุ
เปาหมายอยางดีที่สุด 

     

๒๑ ทานมีความมั่นใจวาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ 
และดีที่สุด 

     

๒๒ ทานมีสมาธิในการปฏิบัติงานเปนประจํา       
๒๓ การปฏิบัติ งานของทานมีความรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ  
     

๒๔ ทานปฏิบัติงานโดยเอาใจฝกใฝตรวจสอบผลงาน
เสมอ  

     

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในข้ันปญญาภาวนา       
๒๕ ทานไดปฏิบัติหนาที่โดยความระเอียดรอบครอบ      
๒๖ ทานไดใชเหตุและผล โดยการพิจารณาในการ

ปฏิบัติหนาที่ของตน 
     



 ๑๒๔

ขอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของกองบัญชาการ 
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ ตามหลัก ภาวนา ๔ 

ดี
มาก ดี ปาน

กลาง นอย นอย
ที่สุด 

๒๗ เ ม่ื อ มีปญหา เกิ ดขึ้ น ในขณะปฏิบั ติ หน าที่ อยู  
ทานสามารถแกไขโดยใชหลักการใชเหตุผล 

     

๒๘ ทานสามารถแกปญหาเฉพาะหนาได      
๒๙ ทานใหความชวยเหลือกับผูที่ เกิดปญหาในการ

ทํางาน 
     

๓๐ ทานใหอภัยกับผูที่ทําผิดและสรรเสริญผูที่ทําความดี      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๒๕

ตอนที่   ๓    ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบก ที่ ๓๑  
 
 
                   ตอนที่  ๓   เปนขอมูลเสนอแนะเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ของมณฑลทหารบกที่  ๓๑  ตามหลักภาวนา ๔ ( กายภาวนา  สีลภาวนา   จิตตภาวนา  
ปญญาภาวนา) 
                      ๑. การพัฒนาดานกาย  เชน  การฝกอบรมกายและปฏบิัติไปในทางทีเ่ปนคุณ  มิให
เกิดโทษกับตนเองและผูอ่ืน  
 ปญหาและอุปสรรค 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
             ขอเสนอแนะ
...................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 

๒. การพัฒนาดานสิล   เชน  การพัฒนาพฤติกรรม  ใหตั้งอยูระเบียบวินัย  ไมเบียดเบียนหรือ
กอความเดือดรอนเสียหายและอยูรวมกับผูอ่ืนไดดวยดี 
 ปญหาและอุปสรรค 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 
 ขอเสนอแนะ
...................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 



 ๑๒๖

 
 
 
        ๓. การพัฒนาดานจิต  เชน  การฝกอบรมจิตใจใหเขมแข็งม่ันคงเจริญงอกงามดวยคุณธรรมมี
เมตตากรุณา  ขยันหม่ันเพียรเปนตน 
 ปญหาและอุปสรรค 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
             ขอเสนอแนะ
...................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 

 
๔. การพัฒนาดานปญญา  เชน  การฝกอบรมปญญาใหรูเขาใจ  สิ่งทั้งหลายตามความเปนจริง   

และแกปญหาที่เกิดขึ้นไดดวยดี 
 ปญหาและอุปสรรค 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
 
 ขอเสนอแนะ
...................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบคําถาม 



 ๑๒๗

ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ      : พลอาสาสมัคร อนุกูล  บุญรักษา 
เกิด       : ๒๑ กุมภาพันธ ๒๕๒๒ 
สถานที่เกิด          : บานเลขที่ ๑๗๖/๓ หมู ๔ ตําบลนครสวรรคออก อําเภอเมืองนคร

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

อําเภอเมืองนครนครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค  ๖๐๐๐๐ 
                             ป พ.ศ. ๒๕๓๗  จบมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนวัดจอมคีรีนาคพรต 

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

จิรประวัติวิทยาคม อําเภอเมืองนครนครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค  
๖๐๐๐๐ 

            : ป พ.ศ. ๒๕๔๕  จบ ปวส.สาขาชางยนต โรงเรียนเทคโนโลยีภาคเหนือ 
อําเภอเมืองนครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค 

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

เขาศึกษา     : ๑  มิถุนายน  ๒๕๕๒ 
สําเร็จการศกึษา  :     พฤษภาคม ๒๕๕๔ 
ที่อยูปจจุบัน        : บานเลขที่ ๑๗๖/๓ หมู ๔ ตําบลนครสวรรคออก อําเภอเมืองนคร             

นครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค  ๖๐๐๐๐ 
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