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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ ๓ ประการ คือ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๒) เพ่ือพัฒนากลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร
กัมพูชา ๓) เพ่ือเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือในการวิจัยประกอบด้วย แบบ
สัมภาษณ์ มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ผู้บริหาร อาจารย์ผู้สอน และเจ้าหน้าที่ของพุทธิกสากลวิทยาลัยพระ
สีหนุราช และพุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี จ านวน ๓๐ รูป/คน และท าการสนทนากลุ่ม ๒ ครั้ง 
ได้แก่ ครั้งที่ ๑ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน ๑๐ รูป/คน ครั้งที่ ๒ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๗ รูป/
คน โดยได้เก็บข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร และข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ แล้วน าเสนอในรูปแบบตา
ร่างประกอบด้วยค าบรรยาย แล้วเอาข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ท าการวิเคราะห์หากลยุทธ์โดยใช้ตา
ร่าง TOWS Matrix และข้อมูลได้จากการสนทนากลุ่ม ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการศึกษา พบว่า : 
๑. สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา คือ 

มหาวิทยาลัยยังไม่ได้รับมอบอ านาจอย่างแท้จริงท าให้เกิดปัญหาความล่าช้าในด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ยังไม่มีการวางแผนด้านอัตราก าลังอย่างชัดเจน การมีส่วนร่วมด้านการให้ข้อมูลการ
บริหารทรัพยากรบุคคลยังมีน้อย ไม่มีการประเมินผลอย่างเป็นระบบเมื่อมีการจัดไปทัศนศึกษาดูงาน 
ไม่มีการติดตามและแจ้งผลการประเมินเพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ และยังไม่มีการสร้างความ
ผูกพันระหว่างผู้ที่ เกษียณอายุไปแล้วกับผู้ที่ยังปฏิบัติหน้าที่ 

๒. ผลการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มีองค์ประกอบส าคัญ ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑.
วิสัยทัศน์ “จัดการศึกษาพระพุทธศาสนาสู่มาตรฐานระดับสากล บนพ้ืนฐานหลักปรัชญาของ
พระพุทธศาสนา”๒. พันธกิจ ๑) สนับสนุนการใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนาในการจัดการศึกษา ๒) 
พัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงสร้างสรรค์และสื่อการเรียนรู้ ๓) บูรณาการการศึกษาและการ
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วิจัยด้วยหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา ๔) บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพและเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับ
สากล ๓. เป้าประสงค์ ๑) มกีารพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลด้วยใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนา ๒) 
สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารเชิงสร้างสรรค์ ๓) พัฒนาพระพุทธศาสนาด้วยการศึกษาและการวิจัย 
๔) การน าองค์ความรู้มาใช้ในการวิเคราะห์และเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล ๔. กลยุทธ์ มี ๔ กลยุทธ์ 
คือ ๑) กลยุทธ์พัฒนาด้านร่างกาย ๒) กลยุทธ์พัฒนาด้านจิต ๓) กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคม ๔) กลยุทธ์
พัฒนาด้านปัญญา  

๓. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ ด้านพันธกิจ  ด้านเป้าประสงค์ กลยุทธ์พัฒนา
ด้านร่างกาย กลยุทธ์พัฒนาด้านจิต กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคม กลยุทธ์พัฒนาด้านปัญญา ผลการ
วิเคราะห์ พบว่า มีความเป็นประโยชน์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายการจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ กลยุทธ์พัฒนาด้านปัญญา รองลงมา คือ ด้านพันธกิจ กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคม   
ด้านวิสัยทัศน์ กลยุทธ์พัฒนาด้านร่างกาย  ด้านเป้าประสงค์ และ กลยุทธ์พัฒนาด้านจิต  
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Abstract 

The objectives of this dissertation were; 1. to study the state of human resource 
management based on the Buddhist administrative administration of Phutthika 
Mahawidyalai in Cambodia, 2. to develop the human resources development strategy 
based on the Buddhist administrative administration of Phutthika Mahawidyalai in 
Cambodia, and 3. to propose the human resources development strategy based on the 
Buddhist administrative administration of Phutthika Mahawidyalai in Cambodia. The data 
were collected by in-depth interviews with 30 key informants consisting of executives, 
teachers and staff of Phutthika Sakon Preah Sihanouk Raj College and Phutthika 
Mahawidyalai Preah Sihamoni, and then analyzed by TOWS Matrix. The other data were 
collected by group discussions with 10 experts and 7 experts and analyzed by content 
analysis. 

The results of the study found that: 
1. In human resource management conditions according to the 

Buddhist administrative administration, the institutions had non -structural 
authority management, low duty participation, unsystematic assessment and 
evaluation, and moral relation building among on-duty and retired personnel.  

2 Development of the human resources development strategy based 
on the Buddhist administrative administration of Phutthika Mahawidyalai in 
Cambodia has 4 main elements; 1. Vision, “to operate Buddhist study to 
international standards based on Buddhist philosophy”, 2. Mission, 1) to 
support the application of Buddhist philosophy in education management, 2) to 
develop a creative Buddhist study and learning media, 3) to integrate education 



ฆ 
 

and research with Buddhist philosophy, and 4) to provide academic services 
with international quality and standards, 3. Goals, 1) to develop personal 
management system based on Buddhist philosophy, 2) to create a body of 
knowledge in creative management, 3) to develop Buddhism through education  
and research, and 4) to apply knowledge to analyze and propagate Buddhism to 
international standards, and 4. Strategy, 1) Physical strategy, 2) Mental strategy, 
3) Social strategy, and 4) Intellectual strategy.  

3. The result of the human resources development strategy based on 
the Buddhist administrative administration of Phutthika Mahawidyalai in 
Cambodia was at the high level overall. In details, the highest level was on 
intellectual strategy, followed by mission, social strategy, vision, physical 
strategy, goal, and mental strategy respectively.  
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กิตติกรรมประกาศ 

ดุษฎีนิพนธ์เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาฉบับนี้ เสร็จสมบูรณ์เป็นอย่างดี เนื่องได้รับความเมตตา
อนุเคราะห์ และน้้าใจของคณาจารย์คณะกรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์อันประกอบด้วย รอง
ศาสตราจารย์ ดร.อินถา ศิริวรรณ ประธานกรรมการ ดร. ระวิง เรืองสังข์ กรรมการ ที่ได้ให้ความเมตตา
อนุเคราะห์ให้ค้าปรึกษาแนะน้าช่วยเหลือในการตรวจแก้ไขปรับปรุงดุษฎีนิพนธ์จนส้าเร็จด้วยดี 

ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณ และขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่มทุกท่าน คือ พระครู
กิตติญาณวิสิฐ, ดร., พระครูโอภาสนนทกิตติ์, ดร., พระมหาสมบัติ ธนปญฺโญ, ดร., พระมหาญาณวัฒน์  
ฐิตวฑฺโน ดร. , รองศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ บุญปู่ , รองศาสตราจารย์ ดร.สุทธิ พงษ์ ศรีวิชัย,  
รองศาสตราจารย์ ดร. สิน งามประโคน, ดร. เกษม แสงนนท์, ดร.ยุทธวีร์ แก้วทองใหญ่, ดร.บุญเชิด 
ช้านิศาสตร์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านได้ให้ค้าแนะน้าและข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย  
เป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหาร คณาจารย์ และเจ้าหน้าที่ทุกท่านของหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่ได้ให้การสนับสนุน
ด้านต่างๆ ท้าให้ดุษฎีนิพนธ์เล่มนี้ส้าเร็จลุงล่วงไปด้วยดี 

ขอขอบพระคุณและขอบคุณผู้บริหาร คณาจารย์ และเจ้าหน้าที่ทุกท่านของพุทธิ ก 
มหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาที่อ้านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี        
จึงท้าให้การวิจัยประสบความส้าเร็จได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณเจ้าของเอกสาร บทความ ต้ารา หนังสือทุกท่านที่ผู้วิจัยใช้ในการสืบค้นข้อมูลที่
ไม่ได้กล่าวนามไว้ ณ ที่นี้ 

ท้ายนี้ ผู้วิจัย ขอน้อมร้าลึกถึงคุณพระศรีรัตนตรัย จงคุ้มครองผู้มีส่วนเกี่ยวข้องดังที่กล่าว
มาแล้ว ตลอดถึงผู้เขียนหนังสือ และบทความต่าง ๆ ที่ให้ความรู้แก่ผู้วิจัยจนสามารถท้าให้ดุษฎีนิพนธ์
ฉบับนี้ส้าเร็จได้ด้วยดี 

พระมิญ มติตฺโต (แดน) 
มกราคม ๒๕๖๑ 
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๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๔๙ 
๒.๔ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๗๒ 
๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ๘๔ 
๒.๖ ข้อมูลพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๘๓ 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๑๐๐ 
๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๒๑ 

  
บทที ่๓ วิธีด าเนินการวิจัย ๑๒๖ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๒๘ 
๓.๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๑๒๘ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๑๒๙ 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๑๓๐ 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๑๓๑ 
  

  



ฉ 
 

เร่ือง หน้า 

บทที ่๔ ผลการวิจัย ๑๓๔ 
๔.๑  ผลการวิจัยสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร

การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๑๓๔ 
๔.๒  ผลการวิจัยการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก 

พุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๑๘๓ 
๔.๓ ผลการวิจัยเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร

การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๒๔๙ 
  
บทที ่๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๒๖๒ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๒๖๒ 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๒๖๖ 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๒๗๓ 

  
บรรณานุกรม ๒๗๕ 
ภาคผนวก ๒๘๓ 

ภาคผนวก ก เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๒๘๔ 
ภาคผนวก ข รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ ๒๙๙ 
ภาคผนวก ค ภาพประกอบในการด าเนินการวิจัย ๓๑๙ 

ประวัติผู้วิจัย ๓๓๐ 
 



 
 

สารบัญตาราง 

ตารางที ่  หน้า 

๒.๑๐ แสดงทางเลือก ๔ ประการของแมททริกซ์ TOWS เพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ ๔๕ 
๒.๒๐ เกณฑ์การวัดผลประเมินผลพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๙๓ 
๓.๑๐ ขั้นตอนด าเนินการวิจัย ๑๓๒ 
๔.๑๐ สภาพแวดล้อมภายในการบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๔๐ 
๔.๒๐ สภาพแวดล้อมภายในการบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๔๔ 
๔.๓๐ สภาพการบริหารในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๑๔๘ 
๔.๔๐ สภาพขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๑๕๖ 
๔.๕๐ สภาพการปฏิบัติตามกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๑๖๔ 
๔.๖๐ สภาพการประเมินกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๑๖๗ 
๔.๗๐ สภาพหลักธรรมคือภาวนา ๔ ๑๗๔ 
๔.๘๐ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นจุดแข็ง ๑๗๗ 
๔.๙๐ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นจุดอ่อน ๑๘๐ 

๔.๑๐๐ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นอุปสรรค ๑๘๒ 
๔.๑๑๐ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นโอกาส ๑๘๓ 
๔.๑๒๐ ตารางผลการวิเคราะห์ ๑๘๔ 
๔.๑๓๐ การวิเคราะห์ TOWS Matrix จุดแข็ง และโอกาส ๑๘๗ 
๔.๑๔๐ การวิเคราะห์ TOWS Matrix จุดแข็ง และอุปสรรค ๑๙๒ 
๔.๑๕๐ การวิเคราะห์ TOWS Matrix จุดอ่อน และโอกาส ๑๙๗ 
๔.๑๖๐ การวิเคราะห์ TOWS Matrix จุดอ่อน และอุปสรรค ๒๐๒ 
๔.๑๗๐ สรุปร่างกลยุทธ์ ๒๓๓ 
๔.๑๘๐ ค่าความถี และค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ๒๕๑ 

 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐสนของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชา ในภาพรวม ๒๕๒ 

๔.๒๐๐ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐสนของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชา ด้านวิสัยทัศน์    ๒๕๓ 

๔.๒๑๐ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชา ด้านพันธกิจ ๒๕๓ 



ซ 
 

ตารางที ่  หน้า 

๔.๒๒๐ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชาด้านเป้าประสงค์ ๒๕๔ 

๔.๒๓๐ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชา กลยุทธ์ด้านร่างกาย ๒๕๕ 

๔.๒๔๐ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชา กลยุทธ์ด้านจิตใจ     ๒๕๕ 

๔.๒๕๐ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชา กลยุทธ์ด้านสังคม     ๒๕๖ 

๔.๒๖๐ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชา กลยุทธ์ด้านปัญญา   ๒๕๗ 
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สารบัญภาพ 

ภาพที่  หน้า 

๒.๑๐ ระดับของกลยุทธ์ในองค์กร ๑๔ 
๒.๒๐ แสดงการวิเคราะห์ปัจจัย ๕ ด้าน ในเชิงการแข่งขัน ๑๕ 
๒.๓๐ กลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ ๑๗ 
๒.๔๐ โมเดลของการวิเคราะห์ SWOT ๔๓ 
๒.๕๐ โมเดลการพัฒนาทุนมนุษยเชิงกลยุทธ์ ๔๗ 
๒.๖๐ ตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย์ ๗๓ 
๒.๗๐ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๒๔ 
๔.๘๐ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๒๕๘ 

 



บทท่ี ๑ 

บทน า 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในปี ค.ศ. 1957 ประเทศกัมพูชาได้รับเอกราชอย่างสมบูรณ์ โดยมีสมเด็จพระนโรดมสีหนุ 
เป็นพระประมุขของรัฐ ทรงก าหนดแผนนโยบายทางการเมืองในการด าเนินบริหารประเทศโดยใช้
นโยบายที่เรียกว่า สังคมนิยมพระพุทธศาสนา ซึ่งเป็นทางสายกลางในพระพุทธศาสนาที่เรียกว่า
“มัชฌิมาปฏิปทา”เป็นแนวทางบริหารประเทศ เนื่องจากทรงได้บวชเรียนในพระพุทธศาสนา๑ และมี
พระด าริการจะสร้างประเทศให้พัฒนาพระสงฆ์ควรมีบทบาทอย่างยิ่งในสังคมนิยมพระพุทธศาสนา
เป็นหลักการบริหารประเทศ ที่สมเด็จพระนโรดมสีหนุได้คิดขึ้นมาโดยพระองค์เอง เนื่องจากทรงเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างพระสงฆ์และประชาชนมีความเท่าเทียมกัน ซื่อสัตย์ต่อกัน พร้อมทั้งช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันรักษาไว้ซึ่งธรรมเนียมแบบจารีตนิยม เป็นหลักพ้ืนฐานในวิถีชีวิตของประชาชนอีกส่วนหนึ่ง
ที่มีความส าคัญมากที่สุดคือเพ่ือส่งเสริมและยกระดับพระพุทธศาสนา๒ โดยทรงมีพระด าริการพัฒนา
ประเทศ และศาสนาจะต้องพัฒนาควบคู่กัน“ประเทศชาติประกอบด้วยจักรสอง คืออาณาจักรส าหรับ
ขับเคลื่อนประเทศชาติส่วนอีกจักรหนึ่งคือพุทธจักรส าหรับขับเคลื่อนศีลธรรม และความสามัคคีของ
ผู้คนในสังคม ถ้าประเทศชาติขาดจักรใดจักรหนึ่งหรือจักรทั้งสองไม่สามารถน าไปสู่ความสงบสุขและ
พัฒนาขึ้นได”้๓ 

นอกจากนี้ สมเด็จพระนโรดมสีหนุทรงให้ความส าคัญแก่พระสงฆ์เป็นพิเศษ ได้ถวาย
ต าแหน่งส าคัญๆแก่ผู้น าศาสนาเช่น สมเด็จพระสังฆราชทั้งสองนิกาย คือมหานิกายและธรรมยุตินิกาย 
พร้อมทั้งมีพระบรมราชานุญาติให้ใช้พระราชาศัพท์แก่สมเด็จพระสังฆราชทั้งสอง  ขณะเดียวกัน
พระพุทธศาสนาก็ได้รับพระบรมราชูปถัมภ์ทั้งทางด้านรูปธรรมและนามธรรมมีเชื้อพระราชวงศ์ได้เข้า
มาบวชเพ่ือสืบทอดพระราชประเพณีดั้งเดิม 

อีกส่วนหนึ่งในการพัฒนาคณะสงฆ์ไม่ว่าจะเป็นสภาพความเป็นอยู่หรือการศึกษาทรงให้
ความช่วยเหลือทุกกรณีทั้งทางตรงและทางออ้มทรงมอบหมายให้สมเด็จพระโพธิวงศ์ ฮวด ตาด เป็น

                                                           

๑Sam Nhean, The History of Buddhist in Cambodia, (Phnom Penh: Buddhist 
Association, 1957), pp. 29 – 32. 

๒Yang Sam, Khmer Buddhism and Politics 1954-1984, (Newington.CT: Khmer 
StudiesInstitute, 1987), pp.12 - 13. 

๓Keyes Charl F, Communist Revolution and the Buddhist Past in Cambodia’ in 
Keyes, Charles F. Laural Kendall and Helen Hardare (eds) Asian Vision of Authority: Religion and 
the Modern State of East and Southeast Asia, Honolulu (University of Hawaii Press, 1994), p.53. 



๒ 

ผู้อ านวยการโรงเรียนบาลีชั้นสูง (Pali in high School) ค้นหาวิธีเพ่ือท าการปฏิรูประบบการศึกษา
ทางพระพุทธศาสนาที่ส าคัญ คือการศึกษาระดับอุดมศึกษาของคณะสงฆ์พัฒนาเท่าที่ควรตามยุคที่
ก าลังพัฒนา ฉะนั้น สมเด็จพระนโรดมสีหนุทรงพระกรุณาโปรดเกล้าให้จัดตั้ งมหาวิทยาลัยสงฆ์ขึ้นที่
กรุงพนมเปญมีชื่อว่าพุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหนุราช (Preah Sihanouk Raja Buddhist 
University)โดยความมุ่งหวังให้พระสงฆ์ได้รับการศึกษาที่สูงขึ้นและจัดเป็นมหาวิทยาลัยทาง
พระพุทธศาสนาที่ เก่าแก่ อันที่  ๓ ของโลกโดยมีสมเด็จพระโพธิวงศ์ฮวดตาด  (Samdech 
Bodhivamsa Huot That) เป็นอธิการบดีพุทธิกมหาวิทยาลัย๔ ส่งผลให้การจัดการศึกษาของคณะ
สงฆ์กัมพูชามีความเจริญขึ้นอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ สมเด็จพระโพธิวงศ์ ฮวดตาด ได้ด าริจะท า
อย่างไรจะให้พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหนุราช มีความเจริญรุ่งเรืองทั้งในด้านวิชาการ ด้านการเรียน
การสอน พร้อมทั้งสภาพแวดล้อมในสถานศึกษาให้เหมาะสมกับประเทศที่มีเอกราช เมื่อทรงด าริเช่นนี้
แล้วก็มีความประสงค์ที่จะไปศึกษาดูงานการจัดการศึกษาทางด้านพระพุทธศาสนาในต่างประเทศ 
โดยเริ่มดูงานการเรียนการสอนที่ประเทศอินเดีย ศรีลังกา และประเทศไทย ซึ่งได้รับสนับสนุน
งบประมาณของชาติ 

หลังจากสมเด็จพระโพธิวงศ์ ฮวด ตาด ได้ศึกษาดูงานการศึกษาจากต่างประเทศแล้วได้
ถวายรายงานต่อสมเด็จพระนโรดมสีหนุ เกี่ยวกับการจัดการศึกษาของประเทศต่างๆเหล่านั้นเพ่ือมา
ศึกษาเปรียบเทียบกับการจัดการศึกษาของประเทศกัมพูชา เมื่อพระองค์ทรงทราบการถวายรายงาน
แล้วทรงมีพระราชบัญชาไปยังกระทรวงธรรมการ และศาสนาให้ด าเนินการจัดการศึกษาของสงฆ์อย่าง
เร่งด่วน ซึ่งทางกระทรวงได้จัดตั้งคณะกรรมการมาชุดหนึ่ง มีรัฐมนตรีกระทรวงธรรมการ และศาสนา 
เป็นประธาน และมีสมเด็จพระสงฆ์นายกทั้ง ๒ รูป เป็นกรรมการมีความรู้ความสามารถกว่าคฤหัสถ์ 
เมื่อประชุมวางแผนเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ก็ถวายรายงานต่อพระนโรดมสีหนุให้ทรงทราบ พระองค์มี
พระราชหฤทัยปีติยินดีอย่างยิงที่มีการปรับปรุงสถาบันการศึกษาของสงฆ์ เพ่ือให้พระสงฆ์ได้รับศึกษา
และมีความรู้ทางด้านพระพุทธศาสนาให้แตกฉาน และเป็นที่เคารพศรัทธาของพุทธบริษัทมายาวนาน 
จึงทรงประกาศจัดตั้งมหาวิทยาลัย ตามพระราชกฤษฏีกาเลขที่ ๘๗๙ นส. ลงวันที่ ๑ กรกฎาคม พ.ศ. 
๒๔๙๗ ผ่านทางรัฐสภาทั้ง ๒ สภา ได้มีมติว่าเป็นมหาวิทยาลัยอยู่ใต้การดูแลของรัฐ 

การจัดตั้งมหาวิทยาลัยด้วยเหตุผลว่าประเทศกัมพูชาเป็นประเทศที่นับถือพระพุทธศาสนา 
และเป็นศาสนาประจ าชาติของกัมพูชาตั้งแต่อดีตที่ มีระบบไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งพระราชอาณาจักร
กัมพูชา ซึ่งมีพระสงฆ์เป็นผู้ท าหน้าที่สืบทอดพระพุทธศาสนาและอบรมสั่งสอนประชาชนให้มีแนวทาง
ปฏิบัติที่ถูกต้องตามหลักธรรมค าสอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้า  จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่
พระสงฆ์จะต้องศึกษาให้มีความรู้และน าหลักค าสอนมาเผยแผ่โดยมีเป้าหมาย ดังต่อไปนี้ 

๑. เพ่ือให้พระสงฆ์พุทธศาสนิกชนมีความรู้วิชาการต่างๆ ทั้งทางธรรม และทางโลกให้
สูงขึ้นสมฐานะและกาลเวลา เพราะว่าประเทศทั่วโลกในปัจจุบันล้วนแล้วต้องการให้ประชาชนมี
ความรู้ และพระสงฆ์เป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญองค์กรหนึ่ง ในการช่วยปลูกฝั่งความดีงาม แก่พุทธ

                                                           

๔Toasana vadey Buddhika Siksa, Buddhist Studies Journal, (Preah Sihanouk Raja 
Buddhist University : Phnom Penh, 1959), p. 14. 



๓ 

บริษัทให้มีปัญญาปราศจากอบายมุขต่างๆหากพระสงฆ์ได้รับการศึกษาจนมีความรู้ความสามารถ
ปฏิบัติศาสนกิจ 

๒. เพ่ือหลีกเลี่ยงจากการต าหนพิระสงฆ์เป็นผู้ “ไร้การศึกษา เป็นผู้เขลาเบาปัญญา” ซึ่งค า
นี้ไม่ควรอย่างยิ่งส าหรับพระสงฆ์ชาวกัมพูชาที่เป็นตัวแทนของพระพุทธศาสนา หากว่าพระสงฆ์ยังต้อย
ต่ าเบาปัญญาไร้การศึกษาพระพุทธศาสนาและสังคมกัมพูชาก็ต้อยต่ าไปด้วยเนื่องจากพระสงฆ์ไม่
เพียงแต่ เป็นตัวแทนของพระพุทธศาสนาเท่านั้นยังเป็นตัวแทนของสังคมกัมพูชาทั้งในด้าน
ขนบธรรมเนียม ศิลปวัฒนธรรม อักษรศาสตร์ วรรณกรรม และวิถีชีวิต 

๓. ถ้าหากพระสงฆ์มีความรู้ สามารถเผยแผ่พระพุทธศาสนาในต่างประเทศได้และสื่อสาร
กับคนต่างชาติได้ด้วยธรรมของพระพุทธเจ้าก็จัดว่าเป็นเกียรติอย่างยิ่งส าหรับประเทศกัมพูชาที่มี
พระสงฆ์บัณฑิตสามารถเป็นทูตสัมพันธ์ไมตรีอันดีงามกับประเทศเหล่านั้น และยังสามารถเผยแผ่ขนบ
ธรรมประเพณ ีศิลปวัฒนธรรมของกัมพูชาไปยังต่างประเทศ 

๔. เพ่ือสร้างพระสงฆ์บัณฑิตแก่องค์การศาสนาที่ส าคัญคือพระพุทธศาสนา สามารถท า
หน้าที่ด้านสังคมทั้งด้านศาสนาและสังคมส่วนรวมนับว่าเป็นเกียรติอย่างยิ่ งส าหรับกัมพูชา 
นอกจากนั้นหากพระสงฆ์บัณฑิตเหล่านี้ลาสิกขาก็ยังเป็นประชาชนที่มีคุณภาพทั้งด้านความรู้คุณธรรม
และจริยธรรม๕ 

จากการส ารวจเบื้องต้น การจัดการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยได้พัฒนาไปตามแต่ละยุค
สมัยโดยยุคต้นๆ เน้นวิชาพระพุทธศาสนาคือปริยัติธรรมและปฏิบัติธรรมควบคู่กัน จนถึงยุคปัจจุบันได้
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการศึกษาดั้งเดิมโดยมี รูปแบบ โครงสร้าง การบริหารการจัดการศึกษาค่อนข้าง
ชัด แต่การจัดการศึกษาได้เริ่มเสื่อมลง ไม่เป็นรูปธรรมตามมาตรฐานทางการศึกษาตามที่ระบุไว้และ
ข้อบังคับอีกมากมายพร้อมทั้งกระแสของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วท าให้เกิดปัญหาต่างๆ เช่น 
ปัญหาการจ้างครูอาจารย์ที่ด้อยคุณภาพ การขาดแคลนครูในเชิงปริมาณ ปัญหาการไม่มีระบบการ
บริการจัดการและการนิเทศติดตามผลที่จะช่วยให้ครูพัฒนาได้เพ่ิมขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ ปัญหาการ
ขาดแคลนการพัฒนาเทคโนโลยีและการสื่อสารการเรียนรู้สมัยใหม่เพ่ือช่วยการเรียนการสอน รวมทั้ง
การขาดความสนใจความรู้ความสามารถของครูอาจารย์ปัญหาเชิงโครงสร้างการบริหารข้าราชการครู
และบุคคลากรทางการศึกษาที่เป็นแบบระบบราชการรวมศูนย์อ านาจการบริหารจากบนลงล่าง 
นอกจากนี้ครูยังไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเองกิจกรรม การพัฒนาไม่ตรงตามความต้องการ
ของครู และงบประมาณมีจ ากัด๖ จึงเป็นปัญหาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาพุทธิก 
มหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จึงจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพและมีคุณสมบัติตรงตาม
หลักเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาคุณภาพ ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะบุคลากร ซึ่งจะมีบทบาทหน้าที่หลักในการจัดการ
เรียนการสอนโดยพุทธิกมหาวิทยาลัยมีหน้าที่พัฒนาบุคลากรในเนื้อหาสาระที่มีความเฉพาะกับบริบท

                                                           

๕วิทยสถานพุทธศาสนบัณฑิต, ประวัติพุทธิกศึกษา, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, (พนมเปญ, 
2011), pp. 40 – 46. 

๖พระมหาเสาร์ จันถุล และกรมงาน, การศึกษาของพระสงฆ์ในราชอาณาจักรกัมพูชา, (พุทธิกมหา
วิทยาลัยพระสีหนุราชา, 2010), p. 43. 



๔ 

ของพ้ืนที่ ฉะนั้นการบริหารงานบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยมีสภาพการบริหารงานบุคลากร
อย่างไร เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพมาตรฐานของบุคลากรให้มีคุณภาพและศักยภาพยิ่งขึ้น  
เพ่ือจะได้ส่งผลต่อการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาชาติอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารบุคลากร และเป็นประโยชน์โดยตรงกับ
สถาบันการศึกษา เพราะท าให้ทราบถึงระดับการบริหารงานบุคลากร รวมทั้งทราบถึงปัจจัยและ
ปัญหาอุปสรรคแนวทางในการพัฒนางานบุคลากรสังกัดพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษามีความสนใจศึกษากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ด้วยการน าทางโดยยึดหลัก
ของภาวนา ๔ มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร   
ซึ่งจะส่งผลให้การบริหารงานบุคลากรประสบผลส าเร็จตามกลยุทธ์ขององค์กรเพ่ือการศึกษาและ
พัฒนาสืบต่อไป 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๑.๒.๒ เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๑.๒.๓เพ่ือเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 

๑.๓.๑ สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิก 
มหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา เป็นอย่างไร 

๑.๓.๒ พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของ 
พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา เป็นอย่างไร 

๑.๓.๓ เสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของ 
พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ควรเป็นอย่างไร 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษา คือภาวนา ๔ ได้แก่ ๑) กายภาวนา คือ การเจริญกาย พัฒนากาย การฝึกอบรม ๒) 



๕ 

ศีลภาวนาคือ การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝึกอบรมศีล ๓) จิตตภาวนา คือ การเจริญจิต 
พัฒนาจิตการฝึกอบรมจิตใจ และ ๔) ปัญญาภาวนา คือ การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรม
ปัญญาการฝึกฝนอบรมพัฒนาตนเองให้มีความคิดสร้างสรรค์ปรับปรุงสิ่งใหม่ๆ เสมอ 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้านประชากร/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ผู้วิจัย ได้ก าหนดขอบเขตด้านประชากรที่ใช้ในการวิจัยโดยแบ่งเป็นผู้ให้ข้อมูล ดังนี้ 
๑. ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

โดยผู้วิจัยได้คัดเลือกจากพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาที่ก าหนดไว้ได้แก่ ผู้บริหาร 
จ านวน ๑๐ รูป/คน อาจารย์ผู้สอน จ านวน ๑๕ รูป/คน เจ้าหน้าที่ จ านวน ๕ รูป/คน รวมทั้งสิ้น ๓๐ 
รูป/คน 

๒. ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group 
Discussion) ผู้วิจัยจัดสนทนากลุ่ม ๒ ครั้ง ได้แก่ ครั้งที่ ๑ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๐ รูป/คน 
ครั้งที่ ๒ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๗ รูป/คน 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านพื้นที่ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะท าการศึกษาเฉพาะพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา
ได้แก่ พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนีราชา (Buddist Sihamoni Raja University) พุทธิกมหา
วิทยาลัยพระสีหนุราช (Buddist Sihanouk Raj University) 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาจะท าการศึกษาวิจัยตั้งแต่เดือน มกราคม พุทธศักราช ๒๕๖๐ 
ถึงเดือน ธันวาคม พุทธศักราช ๒๕๖๐ รวมระยะเวลาในการท าวิจัย ๑๒ เดือน 

๑.๕ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 

กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการพัฒนา แนวทางการพัฒนาเพ่ือจะด าเนินการจากจุดที่เป็นอยู่ใน
ปัจจุบันไปยังจุดหมายปลายทางในอนาคตที่องค์การก าหนดไว้ ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็น
เพ่ือให้สามารถด าเนินการบรรลุตามวิสัยทัศน์ เป้าประสงค ์แผนงาน ที่สามารถปฏิบัติงาน 

การพัฒนา หมายถึง บุคคลที่ไม่เคยได้รับการพัฒนา ได้รับการพัฒนาเพ่ิมสูงขึ้น จาก
ประสบการณ์การเรียนรู้ที่พุทธิกมหาวิทยาลัยจัดให้ 

ทรัพยากรบุคคล หมายถึง บุคคลที่ท าหน้าที่ในการจัด ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการ
ศึกษา สังกัดพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ได้แก่ ผู้บริหาร ผู้อ านวยการ อาจารย์ผู้สอน 
เจ้าหน้าที่ และนิสิต 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้โดยการฝึกอบรม
การศึกษาและการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะและทัศนคติที่จ าเป็นซึ่งจะส่งผลต่อการ



๖ 

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล และประสิทธิผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมและ
สภาพแวดล้อมขององค์การ 

หลักพุทธบริหารการศึกษา หมายถึง หลักธรรมค าสั่งสอนในทางพระพุทธศาสนาในการ
วิจัยนี้ผู้วิจัยได้ใช้หลักภาวนา ๔ ได้แก่ การท าให้เป็นให้มีขึ้นการฝึกอบรม และการพัฒนาซึ่งมีการ
พัฒนาอยู ่๔ ประเภท มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลส าหรับปฏิบัติเพ่ือพัฒนาชีวิต หรือ
พัฒนาตนเอง ๔ ขั้น คือ ๑) กายภาวนา ๒) ศีลภาวนา ๓) จิตตภาวนา และ ๔) ปัญญาภาวนา อันเป็น
วิถีทางของการด าเนินชีวิตที่ดีงามของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพระพุทธศาสนา  โดยมี
เป้าหมายเพื่อให้บุคคลผู้ปฏิบัติตามได้พัฒนาตนเองให้สูงขึ้น 

๑. กายภาวนา หมายถึง สุขภาพดี ปกติสุข การเจริญกาย พัฒนากาย การฝึกอบรม 
การพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ และปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ 

๒. ศีลภาวนา หมายถึง การเจริญศีล พัฒนาความประพฤติ การฝึกอบรมศีล        
ให้ตั้งอยู่ในระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหาย อยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนได้ด้วยดี 
เกื้อกูลแก่กัน 

๓. จิตตภาวนา หมายถึง สุขภาพจิต ร่าเริง มองโลกในแง่ดี คุณภาพจิต คิดกุศล คิดดี 
คิดเป็น และสมรรถภาพจิต เข้มแข็ง อดทน อดกลั้น 

๔. ปัญญาภาวนา หมายถึง สนใจใฝ่เรียนรู้ รู้เท่า รู้ทัน การเจริญปัญญา พัฒนา
ปัญญาเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา 

พุทธิกมหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยที่เปิดท าการเรียนการสอนให้แก่ พระภิกษุ
สามเณรและประชาชนทั่วไปในราชอาณาจักรกัมพูชา มี ๒ แห่ง คือ พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี
ราชา และ พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหนุราช 

ผู้บริหาร หมายถึง ผู้บริหารพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ซึงประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ 

อาจารย์ผู้สอน หมายถึง ครูตั้งแต่ครูผู้ช่วย ครูช านาญการ ครูช านาญการพิเศษ ครู
เชี่ยวชาญที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

วิสัยทัศน์ หมายถึง ความคาดหวังในอนาคตขององค์กรที่ต้องการจะเป็นข้อความซึ่ง
ก าหนดทิศทางของพันธกิจ เป็นสถานภาพอย่างใดอย่างหนึ่ง ที่องค์กรมุ่งหมาย 

พันธกิจ หมายถึง การก าหนดขอบเขตของงานหรือบทบาทหน้าที่ที่องค์กรต้องท าใน
ลักษณะอาณัติ (Mandate) หรือตามกฎหมาย เพ่ือให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ หรือเป็น
ภารกิจตามยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ หมายถึง การก าหนดสิ่งที่ต้องการในอนาคตซึ่งองค์กรจะต้องพยายามให้
เกิดข้ึน หรือผลลัพธ์/ผลส าเร็จที่องค์กรต้องการบรรลุถึง โดยทั่วไปจะเป็นข้อความที่กล่าวอย่างกว้างๆ 
ถึงผลลัพธ์ของบริการอันเนื่องมาจากหน้าที่หลักขององค์กร 

 
 
 



๗ 

๑.๖ ประโยชน์ที่ได้รับ 

๑.๖.๑ ได้ทราบสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๑.๖.๒ ได้ทราบการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๑.๖.๓ ได้ทราบการน าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๑.๖.๔ ผลการวิจัยน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
วิถีพุทธของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 



บทท่ี ๒ 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา” ผู้วิจัยจะน าเสนอการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการท าวิจัยให้เกิดความเชื่อมั่นเที่ยงตรงตามหลัก
ระเบียบวิธีวิจัย เพ่ือเป็นแนวทางในการรวบรวมข้อมูลและการอภิปรายผลการศึกษา ดังมีประเด็นที่
ศึกษาประกอบไปด้วย 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับกลยุทธ์ 
๒.๒ ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๒.๔ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
๒.๖ ข้อมูลพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ 

ในโลกปจจุบันซึ่งเปนยุคแหงการแขงขันภายใตกระแสโลกาภิวิตน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง
ของสภาวะแวดลอมภายนอกองคการอยางรุนแรงและรวดเร็ว ไม่วาจะเปนดานเศรษฐกิจดานเทค
โนโลยี ดานการแขงขันดานกฎหมายและการเมือง และดานลูกคาเปนตน จึงเปนที่ยอมรับกันว่าธุรกิจ
ที่ตองการความเจริญเติบโต และการอยูรอดในระยะยาวจ าเปนตองมีการจัดการเชิงกลยุทธอยางเปน 
ระบบและใชกลยุทธเปนเครื่องมือน าไปสูความส าเร็จตามที่ตองการทั้งนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของธุรกิจก็จ าเปนตองอาศัยการจัดการเชิงกลยุทธ เชนเดียวกัน เพ่ือใหสามารถบรรลุเปาหมายการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การสงเสริมใหบุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และท าใหผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามเปาหมาย 

๒.๑.๑ ความหมายของกลยุทธ์ 

ค าว่า กลยุทธ์ มีรากศัพท์มาจากศาสตร์ทางการทหาร ในภาษาอังกฤษค าว่า Strategy มี
รากมาจากค าว่า Strategos ในภาษากรีกโบราณ ถ้าเป็นค านามมีความหมายว่า นายพลผู้น าทัพแต่ 



๙ 

ถ้าใช้เป็นค ากิริยาจะหมายถึงการวางกลวิธี เ พ่ือโจมตีฝุายศัตรูด้วยการใช้ก า ลังพลและอาวุธ 
ยุทโธปกรณ์อย่างมีประสิทธิภาพ และได้ผลคือได้รับชัยชนะ 

Certo and Peter ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ว่า เป็นวิธีการที่องค์กรวางแผนที่คาดว่า
จะน าไปสู่ความส าเร็จและเกิดผลลัพธ์ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตั้งไว้๑ 

David ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึงวิถีทางเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ใน
ระยะยาว๒ 

George A Steiner ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ คือสิ่งที่ท าเพ่ือตอบโต้หรือตอบสนอง
ต่อการปรับตัวหรือเคลื่อนไหวของคู่แข่งโดยประกอบด้วยประเด็นต่างๆ ดังนี้ 

๑. กลยุทธ์ ต้องเป็นสิ่งที่ผู้บริหารระดับสูงเห็นว่ามีความส าคัญต่อองค์กร 
๒. กลยุทธ์ ต้องแสดงให้เห็นถึงการตัดสินใจที่เกี่ยวกับทิศทางขององค์กร 
๓. กลยุทธ์ ประกอบด้วยสิ่งที่องค์กรต้องท าเพ่ือให้บรรลุต่อทิศทางนั้น 
๔. กลยุทธ์ ตอบคาถามว่า อะไรคือสิ่งที่องค์กรจะต้องท า 
๕. กลยุทธ์ ตอบคาถามว่า อะไรคือผลลัพธ์สุดท้ายที่ต้องท า และท าอย่างไรถึง จะ

บรรลุสิ่งนั้น๓ 
Schermerhorn ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ว่า หมายถึง แผนแม่บทหรือแผนปฏิบัติ

การหลักส าคัญขององค์กรซึ่งองค์กรใช้เป็นตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงานระยะยาว รวมทั้งใช้เพ่ือ
เป็นแนวทางในการใช้ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย โดยท าให้ได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืน๔ 

ธงชัย สันติวงษ์ ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ว่า หมายถึง กรอบที่ก าหนดเรื่องที่ต้อง
ปฏิบัติหรืออาจเป็นตัวน าทางหรือก าหนดออกมาเป็นทางเลือกทั้งหลายที่เหมาะสมเพ่ือใช้ประโยชน์ใน
การควบคุมทิศทางการด าเนินงานขององค์กรหรือหน่วยงานแต่ละแห่ง๕ 

สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ หมายถึง การตัดสินใจที่สัมพันธ์กับ
การคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมเป็นการตัดสอนใจบนฐานของสมมุติฐานการปรับตัวให้
เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในอนาคต๖ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ว่า เป็นรูปแบบของการกระท าที่
มุ่งเน้นผู้บริหารระดับสูงในองค์กรเพื่อใช้ประโยชน์น าทางหรือก าหนดให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร
ได้อย่างแท้จริง๗ 

                                                           

๑Certo and Peter, Strategic management, (Concept and application, New York : 
McGraw-Hill, 1991), p. 9. 

๒David,  Strategic management, (New Jersey : Preutice – tall international, 1995), p 4. 
๓George A. Steiner. Strategic planning  What every manager must know, (New York 

: The Free Press, 1979), p. 10. 
๔Schermerhorn. Management. ๗ th ed New York : Wiley, 2002, p. 5. 
๕ธงชัย สันติวงษ์, การวางแผนเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๗), หน้า ๗. 
๖สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, กลยุทธ์การแข่งขันของธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร : มติชน, ๒๕๔๐), หน้า ๗. 
๗ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, การบริการเชิงกลยุทธ์และกรณีศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์ม

และไซแท๊กซ์, ๒๕๔๒), หน้า ๔. 



๑๐ 

นิวัต โชติวงศ์ ได้กล่าวถึงความหมายของกลยุทธ์ว่า หมายถึง วิธีการอย่างเป็นระบบที่
องค์กรใช้ในการด าเนินงานหรือการแข่งขัน๘ 

สมาคมผู้บริหารโรงเรียนแห่งประเทศไทย ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ ไว้ดังนี้๙ 
๑. กลยุทธ์ หมายถึง วิธีด าเนินงานที่คาดว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ขององค์กร 
๒. กลยุทธ์ หมายถึง แผนของผู้บริหารระดับสูงที่น าไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆ ที่ สอดคล้อง

กับภารกิจและเปูาหมายขององค์กร 
๓. กลยุทธ์ หมายถึง ชุดของทางเลือกระยะยาวเกี่ยวกับเปูาประสงค์เชิงปฏิบัติการ

และนโยบายรวมทั้งแผนปฏิบัติการของแผนงานของรัฐบาล ซึ่งองค์กรรัฐบาลก าหนด โดยค านึงถึง
วัตถุประสงค์ของแผนงานที่รัฐบาลก าหนดไว้ และค านึงถึงสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่างการด าเนินงาน
ของแผนงาน 

๔. กลยุทธ์ คือ ชุดของเปูาหมายและแผนการปฏิบัติงานส าหรับแต่ละระดับของ
องค์กรโดยเฉพาะ 

๕. กลยุทธ์ คือ ชุดของการปฏิบัติ ที่ท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ 
๖. กลยุทธ์ คือ ตัวปฏิบัติการ (Operator) ที่ออกแบบมาเพ่ือเปลี่ยนแปลงองค์กรจาก

สถานภาพ(Position)ปัจจุบันไปสู่สภาพที่พรรณนาไว้ตามประสงค์ภายใต้ข้อจ ากัดของความสามารถ
และศักยภาพ 

๗. กลยุทธ์ คือ แนวทางในการเปรียบเทียบจุดแข็งขององค์กรกับสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลง เพ่ือคิดหาวิธีที่ดีที่สุดในการตอบสนองความเปลี่ยนแปลงนั้น 

สิทธิพร นิยมศรีสมศักดิ์ ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ หรือ ยุทธศาสตร์ (Strategy) คือ 
แผนงานวิธีด าเนินงานตามแผนกลวิธีในการด าเนินงานรวมทั้งขั้นตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์ของ
หน่วยงานประสบความส าเร็จลักษณะยุทธศาสตร์จะเอ้ือต่อการเรียนรู้ของสมาชิกเอ้ือต่อการถ่ายโยง
การเรียนรู้และใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้ในกิจกรรมและการด าเนินงาน ทั้งของหน่วยงาน๑๐ 

นิรมิต เทียมทัน ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ว่าเป็นการคิดเผื่อไป
ข้างหน้าโดยการคิดนั้นมีความหมายที่มุ่งหวัง (Vision) และการจะเดินไปยังภาพที่มุ่งหวังนั้น ต้อง
วิเคราะห์เส้นทางที่จะเดินไปนั้นเป็นทางเลือกที่ดีที่สุด (Optimal mean) ปัจจุบันมีเครื่องมือที่ช่วยใน

                                                           

๘นิวัต โชติวงษ์, เคร่ืองมือและแนวคิดทางการบริหาร จัดการเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท 
รอยัลเพรส แอนด์ แพค จ ากัด, ๒๕๔๔), หน้า ๑๒. 

๙สมาคมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแห่งประเทศไทย, เอกสารประกอบการประชุมสัมมนาวิชาการ
และประชุมใหญ่สามัญประจ าปี ๒๕๔๔ เร่ือง เหลียวหลังแลหน้าผู้บริหารมัธยมศึกษาต่อการปฏิรูปการศึกษา 
เล่ม ๑ หลักการบริหารราชการแนวใหม่การวางแผนกลยุทธ์และบทความวิชาการ.( ม.ป.ท., ๒๕๔๔), หน้า ๑๗. 

๑๐สิทธิพร นิยมศรีสมศักดิ์, หลักการนิเทศการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : บุ๊คพอยท์, ๒๕๔๖), หน้า ๓. 



๑๑ 

การสร้างความมั่นใจว่า วิธีการที่จะปฏิบัติไปสู่เปูาหมายนั้นเป็นวิธีที่ดีที่สุด คือเทคนิคการวิเคราะห์ 
จุดอ่อน จุดแข็ง อุปสรรค และโอกาส (SWOT analysis) และเทคนิคทางสถิต ิและคณิตศาสตร์๑๑ 

สรุปได้ว่า  กลยุทธเปนแผนแมบท และแผนปฏิบัติการที่จะชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงคระยะยาวในอนาคตจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกกับสิ่งแวดลอมภายในของ
องคการเพ่ือสรางความไคเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน ซึ่งการที่องคการจะมีกลยุทธที่เหมาะสม
เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการในระยะยาวอยางสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เผชิญอยูจึงจ าเปน 
จะตองอาศัยการวางแผนกลยุทธ  ที่แตกตางจากการวางแผนโดยทั่วไป 
(planning) เพราะค าวา “กลยุทธ”(strategy)จะตองเกี่ยวของกับการวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายนอกซึ่งเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองเปนตน ที่
เปนทั้งโอกาสและอุปสรรคหรือภยันตราย และสภาพแวดลอมภายในที่เปนทั้งจุดแข็งและจุดออนซึ่ง 
เกี่ยวของกับความสามารถขององคการ 

๒.๑.๒ ระดับของกลยุทธ์ 

จากการศึกษาความหมายของกลยุทธ์พบว่า กลยุทธ์เป็นวิธีการที่ท าให้ทราบว่าต้องการท า 
อะไร และมีวิธีการปฏิบัติอย่างไรที่จะท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จด้วยกระบวนการที่แสดงถึง
ขั้นตอนในการก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมวัตถุประสงค์
และความต้องการขององค์การนั้นหลายระดับ ดังนี้ 

วัฒนา วงศ์ เกียรติรัตน์กล่าวถึงระดับกลยุทธ์ขององค์การแบ่งได้ เป็น  ๓ ระดับ 
ประกอบด้วย๑๒ 

๑. กลยุทธ์ระดับองค์การ (Organizational – Level Strategy) หมายถึง กลยุทธ์ที่
ตอบสนองวัตถุประสงค์หลักในภาพรวมขององค์กร(Corporate Goal or Organizational 
Objective) ในกรณีองค์กรขนาดเล็กวัตถุประสงค์หลักในภาพรวมขององค์กรจะมีเพียงวัตถุประสงค์
เดียว ได้แก่ การครอบครองตลาด (Market Share) ของประเภทของผลิตภัณฑ์หรือบริการ ส่วนใน
กรณีองค์กรขนาดใหญ ่(โดยเฉพาะองค์กรที่มีค าว่า“เครือ”หรือ ลงท้ายค าว่า “มหาชน”) วัตถุประสงค์
หลักในภาพรวมขององค์จะมีหลายวัตถุประสงค์ได้แก่ การครอบครองตลาด (Market Share) แต่ละ
ประเภทของผลิตภัณฑ์หรือบริการซึ่ งมีประเด็นชี้วัดในเรื่องความสามารถในการท าก าไร 
(Profitability) การเจริญเติบโตของประเภทของผลิตภัณฑ์หรือบริการ (Growth) และมูลค่าหุ้น 
(Value of Share) 

กลยุทธ์ที่องค์การสามารถเลือกใช้เป็นกลยุทธ์ระดับนโยบายหรือกลยุทธ์ขององค์การ
ได ้๔ กลุ่ม คือ 

๑) กลยุทธ์ที่มุ่งเน้นการเจริญเติบโต (Growth Strategy) 

                                                           

๑๑นิรมิต เทียมทัน, ยุทธศิลป์การบริการจัดการศาสตร์และศิลป์ส าหรับผู้สร้างอนาคตใหม่, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ ส.เอเชียเพลส, ๒๕๔๘), หน้า ๕. 

๑๒วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์, การวางแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ, (Power Point), [ออนไลน์], 
แหล่งที่มา: www.psdq.moe.go.th. [๒๐ ธ.ค. ๒๕๕๙]. 



๑๒ 

๒) กลยุทธ์การรักษาเสถียรภาพ (Stabilization Strategy) 
๓) กลยุทธ์การถอนตัว (Retrenchment Strategy) 
๔) กลยุทธ์ผสมผสาน (Mix or Combination Strategies) 
๑) กลยุทธ์ที่มุ่งเน้นการเจริญเติบโต (Growth Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่ใช้ในกรณี

ที่วิเคราะห์ข้อมูลแล้วพบว่า กิจการมีความเข้มแข็ง และองค์การจะเพ่ิมระดับการปฏิบัติงาน เพ่ือการ
ขยายตัวขององค์การ ซ่ึง อาจกระทาได้ในรูปแบบต่างๆ กันดงันี้ 

(๑) การมุ่งความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (Concentration growth strategy) 
เป็น   กลยุทธ์การเจริญเติบโตที่เก่ียวพันกับการเจริญเติบโตของบริการด้านเดียวภายในตลาดเดียว ซึ่ง
อาจเรียกกลยุทธ์นี้ว่า”การเจาะตลาด” ก็ได้ 

(๒) การกระจายธุรกิจ (Diversification growth strategy) เป็นกลยุทธ์การ
ขยายหรือกระจายตัวเข้าไปในสายงานอ่ืน เป็นการสร้างความหลากหลายและความแตกต่างในการ
ด าเนินงาน ซึ่งอาจเกี่ยวพันหรือไม่เก่ียวพันกับผลิตภัณฑ์เดิมขององค์การก็ได้ 

๒) กลยุทธ์การรักษาเสถียรภาพ (Stabilization Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่มี
ลักษณะคงท่ีไม่มีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญใดๆ เป็นลักษณะอนุรักษ์นิยมใช้สาหรับกรณีที่มีแนวโน้มว่า
ในอนาคตจะไม่มีการเปลี่ยนแปลงมากนักหรือในกรณีที่เศรษฐกิจซบเซากลยุทธ์การรักษาเสถียรภาพ
แบ่งออกเป็น ๓ กลยุทธ์ ดังนี้ 

(๑) กลยุทธ์การยับยั้ง หรือการด าเนินการด้วยความระมัดระวัง (Pause or 
proceed with caution strategy)เป็นกลยุทธ์ที่ใช้ภายหลังจากที่องค์การใช้กลยุทธ์การเติบโตโดย
การเพ่ิมหน่วยธุรกิจท าให้องค์การอาจขาดทรัพยากรหรือเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมที่มี
ผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ 

(๒) กลยุทธ์การไม่เปลี่ยนแปลง (No change strategy) เป็นการด าเนินการ
ตามกลยุทธ์เดิมเนื่องจากกลยุทธ์เดิมที่วางไว้ประสบความส าเร็จด้วยดีและสภาพแวดล้อมขององค์การ
ไม่เปลี่ยนแปลง 

(๓) กลยุทธ์การท าก าไร(Profit strategy)เป็นกลยุทธ์ที่องค์การพยายามลด
ค่าใช้จ่ายต่างๆ เพ่ือที่จะทาให้กาไรขององค์การสูงขึ้น เงินปันผลของผู้ถือหุ้นสูงขึ้นในระยะสั้นแต่การ
เติบโตในระยะยาว 

๓) กลยุทธ์การถอนตัวหรือกลยุทธ์ตัดทอน (Retrenchment strategies) เป็นกล
ยุทธ์การปูองกันตัวที่ผู้บริหารต้องการลดการด าเนินงานขององค์การลง เมื่อองค์การอยู่ภายใต้ความ
ยุ่งยากทางด้านการเงินมีการคุกคามจากคู่แข่งขันหรือมีการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมอย่างรุนแรง
ส าหรับกลยุทธ์การตัดตอนนี้ ผู้บริหารอาจเลือกวิธีด าเนินการได้หลายรูปแบบ ดังนี้ 

(๑) กลยุทธ์การฟ้ืนฟู(Turnaround) ผู้บริหารอาจใช้กลยุทธ์นี้เพ่ือพลิกผัน
สถานการณ์ท่ีเลวร้ายและกลับมาท าก าไรใหม่โดยกลยุทธ์นี้ผู้บริหารอาจจะลดเงินเดือนและสวัสดิการ
ของผู้ปฏิบัติงานลงหรือยกเลิกผลิตภัณฑ์หรือบริการบางอย่างที่ไม่ท าก าไรและพยายามเพ่ิมความพึง
พอใจ 

(๒) กลยุทธ์การเก็บเกี่ยว (Harvest) เป็นกลยุทธ์ที่ใช้ในขณะองค์การอยู่ใน
ภาวะตกต่ าโดยผู้บริหารจะใช้นโยบายการลงทุนน้อยและพยายามให้มีเงินสดจากการด า เนินงานให้



๑๓ 

มากที่สุดโดยมีแผนเพ่ือขายกิจการหรือเลิกกิจการในระยะยาวในกลยุทธ์นี้ผู้บริหารอาจเพ่ิมราคา
เพ่ือให้มีก าไรสูงที่สุด ในขณะเดียวกันจะลดต้นทุนการโฆษณาและต้นทุนทางการตลาดอย่างอ่ืนๆ 

(๓) กลยุทธ์การเลิกล้ม (Liquidation) กรณีที่มีปัญหาด้านฐานะทางการเงิน
อย่างรุนแรง หรืออนาคตองค์การมีความมืดมนการล้มเลิกองค์การเป็นกลยุทธ์การตัดตอนที่ส าคัญ
ประการหนึ่ง 

๔) กลยุทธ์ผสมผสาน (Mix or Combination Strategies) เป็นกลยุทธ์ที่มีการ
น ามาใช้มากที่สุด ซึ่งเป็นการน าวิธีการหรือแนวทางหลายๆ แนวทางมาประยุกต์ใช้ร่วมกันในการ
ด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จก่อนที่ผู้บริหารจะน ากลยุทธ์การผสมผสานมาใช้ในองค์การจะต้อง
พิจารณาปัจจัยสภาพแวดล้อมตัวอย่างการใช้กลยุทธ์ผสมผสาน เช่น การน ากลยุทธ์เจริญเติบโตใช้
ร่วมกับกลยุทธ์การถดถอยการที่องค์การตัดสินใจใช้กลยุทธ์ผสมผสานอาจมีสาเหตุจากหลายๆ ด้าน 
เช่น การที่องค์การมีธุรกิจในเครือข่ายหลายประเภทที่มีความแตกต่างกันไปจึงต้องเลือกกลยุทธ์ในการ
ด าเนินงานที่แตกต่างกันทั้งนี้สามารถจ าแนกกลยุทธ์ผสมผสานในการขยายตัวใน ๔ รูปแบบ ดังนี้ 

(๑) การท า Sub-contracting เป็นการขยายกิจการโดยไม่ได้ดาเนินการเอง
เพียงแต่ให้ผู้รับเหมารายอื่นหรือผู้ร่วมสัญญาเข้าไปด าเนินการแทนในกิจการที่องค์การได้รับสัมปทาน
หรือในกิจการที่องค์การก าลังด าเนินการอยู่แต่ต้องการขยายโดยการน าบุคคลอ่ืนเข้ามาร่วมด้วยด้วย
การท าสัญญาในลักษณะมีคู่สัญญาย่อย 

(๒) การท า Cross licensing เป็นการให้สิทธิ์ร่วมกันโดยไปขอ license 
ร่วมกันซึ่งเป็นการลดค่าใช้จ่ายและสามารถขยายกิจการโดยอาศัยผู้เข้ามาร่วมโดยเฉพาะในการผลิตที่
ต้องอาศัยเทคโนโลยีชั้นสูง 

(๓) การท า Consortium เป็นการร่วมกิจการที่ลดความเสี่ยงในการ
ด าเนินงานได้โดยรูปแบบที่พบในปัจจุบัน คือ สถาบันทางการเงินปล่อยกู้ให้กับลูกค้ารายใดรายหนึ่งที่
ต้องการเงินจานวนมาก สถาบันการเงินอาจไม่ด าเนินการลาพังแต่จะเชิญชวนสถาบันการเงินอ่ืน
มาร่วมปล่อยกู้ 

(๔) การท า Joint-venture เป็นการขยายกิจการโดยดึงผู้ร่วมทุนเข้ามาร่วม
ทุนในลักษณะต่างๆ เช่น กลยุทธ์ใยแมงมุม (Spider web strategy) คือ การรวมทุนของธุรกิจขนาด
เล็กจ านวนมาก เพ่ือต่อสู้กับธุรกิจขนาดใหญ่หรือกลยุทธ์ร่วมกันตอนแรกแยกกันตอนหลัง (Go 
together-split strategy) เป็นการร่วมทุนกันในตอนแรกเมื่อธุรกิจด ารงอยู่ได้ก็แยกกัน เป็นต้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๒.๑ ระดับของกลยุทธ์ในองค์การ 

๒. กลยุทธ์ระดับหน่วยงาน (Agency strategy) กลยุทธ์ระดับหน่วยงานจะต้องท า
ให้ทุกหน่วยงานในองค์การร่วมมือท างานของแต่ละหน่วยงานมุ่งไปที่เปูาหมายเดียวกันคือ การสร้าง
คุณค่าหากมาพิจารณาหน่วยงานต่างๆ ในองค์การ เช่น ฝุายการเงิน ฝุายบัญชี และฝุายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต่างมีเปูาหมายแตกต่างกัน เช่น ฝุายการเงินมีเปูาหมายใช้เงินให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ฝุายบัญชีก็มุ่งไปที่เปูาหมายการมีข้อมูลทาการเงินที่ถูกต้องที่สุดฝุายบุคคลก็มีเปูาหมายให้คนทุ่มเท
ความรู้ความสามารถให้กับงานสูงสุดจะเห็นว่าเปูาหมายของแตล่ะหน่วยงานไม่เหมือนกันแต่ตามความ
เป็นจริงแล้วหากทุกหน่วยงานด าเนินการด้วยการมุ่งเปูาหมายไปที่การสร้างคุณค่าให้เกิดสูงสุดก็จะท า
ให้ทุกหน่วยงานในองค์การบรรลุเปูาหมายขององค์การ๑๓ 

 
 

                                                           

๑๓ปกรณ์ ค ากอง, การวางแผนกลยุทธ์ (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเอกสาร และต าราสถาบันราชภัฎสวน
ดุสิต, ๒๕๔๔), หน้า ๙. 

กลยุทธ์ระดบัองค์การ 
 

กลยุทธ์ที่มุ่งเน้น
การเจริญเติบโต 

กลยุทธ์การรักษา
เสถียรภาพ                 

กลยุทธ์การตัดทอน 

กลยทุธ์ผสมผสาน 

การมุ่ ง ความ เ ช่ี ยวชาญ
เฉพาะด้าน 
การกระจายธุรกิจ 

กลยุทธ์การยับยั้ง 

กลยุทธ์การไม่เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์การท าก าไร 

กลยุทธ์การฟื้นฟู 

กลยุทธ์การเก็บเกี่ยว 

กลยุทธ์การเลิกล้ม 

Sub-contracting 

Cross licensing 

Consortium 

Joint-venture 



๑๕ 

จินตนา บุญบงการ กล่าวว่า กลยุทธ์ระดับหน่วยงานมีความส าคัญของการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ ดังนี้ 

๑. ก าหนดทิศทางขององคกร (Set direction) เป็นกระบวนการบริหารที่ช่วยให้ผูบริ 
หารเกิดความเขาใจตอการเปลี่ยนแปลงและวิสัยทัศนตออนาคต ท าใหสามารถก าหนดจุดประสงค
และทิศทางการพัฒนาไดอยางเป็นรูปธรรม 

๒. สรางความสอดคลองในการปฏิบัติ (harmony) กลยุทธ์ระดับหน่วยงานให้ความ
สนใจกับการก าหนดการประยุกต์ และการควบคุมกลยุทธ์ขององค์กรที่ประกอบด้วยส่วนประกอบ
ส าคัญต่าง ๆ รวมเขาดวยกันแนวคิดนี้กอใหเกิดวิสัยทัศน และความเขาใจรวมกันในจุดประสงค และ
แนวทางการพัฒนาซึ่งจะท าใหการจัดสรรทรัพยากรและการด าเนินงานเปนเอกภาพและเกิดประโยชน
สูงสุดแกองคกร 

๓. สร้างความพร้อมให้แก่องค์กรการศึกษา การศึกษาการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
และการก าหนดกลยุทธ์ ชวยใหผูบริหารผูจัดการในสวนตางๆ และสมาชิกขององคกรเกิดความเขาใจ
ในภาพรวม และศักยภาพตลอดจนอิทธิพลของปจจัยแวดลอมที่มีตอองคกรท าใหองคกรมีความพรอม 
ตอการเปลี่ยนแปลงหรือความทาทายของสถานการณที่เกิดข้ึน๑๔ 

สถาบันพัฒนานโยบาย และการจัดการคณะรัฐศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
กลยุทธ์ระดับหน่วยงานจะต้องก าหนดตามกลยุทธ์หลักขององค์กร ดังนั้น การก าหนด

กลยุทธ์ระดับหน่วยงานจึงจ าเป็นต้องแปลงกลยุทธ์หลักในระดับนโยบายให้เป็นกลวิธีในการบริหาร 
การก าหนดกลยุทธ์ในระดับหน่วยงานจะเน้นการวิเคราะห์ปัจจัย ๕ ด้านในเชิงการ

แข่งขัน (5-Forces model ของ Michael E. Porter) ในลักษณะต่างๆ รูปภาพ ดังนี้ 

 
ภาพที่ ๒.๒ แสดงการวิเคราะห์ปัจจัย ๕ ด้าน ในเชิงการแข่งขัน 

                                                           

๑๔จินตนา บุญบงการ, การจัดการเชิงกลยุทธ,  (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๘), หน้า ๑๖. 



๑๖ 

๑) การเผชิญกับการเข้ามาของหน่วยงานใหม่ (Threat of new entrants) เช่น 
หน่วยงานที่ถูกตั้งขึ้นมาใหม่ แต่มีหน้าที่คล้ายหรือเหมือนกัน 

๒) การต่อรองกับผู้สนับสนุน/ผู้ให้งบประมาณ (Bargaining power of 
supplier) เป็นการเลือกกลยุทธ์เพื่อให้ได้รับการสนับสนุนและงบประมาณจากหน่วยงานต่างๆ 

๓) การต่อรองราคากับผู้รับบริการ (Bargaining power of Buyers/customers) 
เป็นกลยุทธ์ที่มุง่ให้องค์กรมีรายรับที่เพ่ิมข้ึนหรือให้บริการเช่นเดิมแต่ต้นทุนต่ ากว่า 

๔) การต่อสู้ระหว่างหน่วยงานที่มีอยู่ เดิม(Rivalry among existing 
competitors)เช่น หน่วยงานอื่นๆ ทั้งในและนอกกระทรวงที่ท าหน้าที่คล้ายกัน๑๕ 

๓. กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional-Level) หมายถึง กลยุทธ์ที่ตอบสนอง
วัตถุประสงค์หลักของหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติในกระบวนการท างานในแต่ละกิจการ ซึ่งมีประเด็นชี้วัดใน
เรื่องรอบเวลาที่ให้บริการ (Cycle Time) คุณภาพของการให้บริการ (Quality) และการเพ่ิมผลผลิต 
(Productivity) หรือต้นทุนต่อหน่วยการผลิต (Unit Cost) 

กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Operation strategy) เป็นกลยุทธ์ที่ใช้ก าหนดวิธีการในการ
สนับสนุนกลยุทธ์ในระดับธุรกิจโดยเป็นกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานย่อย ๆ ภายในองค์การ การ
ก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาหรือก าหนดวิธีการท างานของหน่วยงานย่อยเหล่านี้ก็เพ่ือสนับสนุนกล
ยุทธ์ในระดับธุรกิจที่ก าหนดขึ้นเป็นวิธีการหรือรูปแบบที่องค์การน าไปใช้ในการด าเนินการขององค์การ
โดยมุ่งเน้นที่การใช้ทรัพยากรขององค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดในทุกกิจกรรมการด า เนินงานของ
หน่วยต่างๆ ภายในองค์การโดยต้องก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดอาจกล่าวได้ว่าการ
ก าหนดกลยุทธ์ระดับนี้เป็นการก าหนดกลยุทธ์ในระดับฝุายงานหรือหน่วยงาน เช่น การตลาด การเงิน 
การวิจัยและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นต้น ซึ่งจะต้องมีความสัมพันธ์กันเนื่องจากต่างก็
เป็นองค์ประกอบของกระบวนการสร้างคุณค่าเพ่ิมของธุรกิจ เพราะต่างก็มุ่งบรรลุวัตถุประสงค์ของ
กิจการโดยส่วนรวม๑๖ 

วรางคณา ผลประเสริฐ การก าหนดกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการจะเป็นการก าหนดกล
ยุทธ์เพ่ืออานวยความสะดวกต่อการก าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์การและระดับธุรกิจการก าหนดกล
ยุทธ์ระดับปฏิบัติการจะแตกต่างจากกลยุทธ์ทั้ง ๓ ระดับ ดังนี้ 

๑. การก าหนดกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการเป็นการก าหนดกลยุทธ์ที่ใช้ระยะเวลาน้อย
กว่าการก าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์การ 

๒. การก าหนดกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการจะมีลักษณะและมีการก าหนดทิศทางการ
ปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจง และเน้นในการปฏิบัติที่ตอบสนองต่อความต้องกรของลูกค้ามากกว่าการ
การก าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์การ 

                                                           

๑๕สถาบันพัฒนานโยบาย และการจัดการ, คณะรัฐศาสตร์ โครงการจัดท าแผนกลยุทธ์ และแผน
งบประมาณ,  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (กรุงเทพมหานคร), ๒๕๕๔, หน้า ๑๙. 

๑๖วรางคณา ผลประเสริฐ, ระดับของกลยุทธ์ และการก าหนดจุดมุ่งหมายขององค์การ, หน่วยที่ ๒  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๓, หน้า ๑๖. 



๑๗ 

๓. การก าหนดกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการเป็นการปฏิบัติหน้าที่ที่แท้จริงในองค์การกล
ยุทธ์ระดับปฏิบัติการจะถูกก าหนดขึ้นตามภาระงานตามหน้าที่ต่างๆ ประกอบด้วย 

๑) กลยุทธ์การผลิตและการดาเนินงาน (Product and operation strategy) 
๒) กลยุทธ์ด้านการตลาด (Marketing strategy) 
๓) กลยุทธ์ทางการเงิน (Financial strategy) 
๔) กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 

strategy) 
๕) กลยุทธ์ในการวิจัยและพัฒนา (Research and development strategy 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๒.๓ กลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ 
โดยกลยุทธ์เหล่านี้ต้องมีการผสมผสานกลยุทธ์ให้สอดคล้องกันและมีการขัดแย้งกันน้อย

ที่สุด 
๑. กลยุทธ์การผลิตและการด าเนินงาน (Product and operation strategy) การ

ก าหนดกลยุทธ์การผลิตและการด าเนินงานจะพิจารณาจากกิจกรรมทางด้านการผลิตสามารถจ าแนก
ได ้๒ ลักษณะ คือ 

๑) การออกแบบระบบ ผู้บริหารที่ทาหน้าที่ก าหนดกลยุทธ์ต้องค านึงถึงจุดเริ่มต้น
ในการออกแบบระบบให้สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าในการผลิตสินค้าและบริการโดย
ค านึงถึงค่าใช้จ่ายที่ต่ าสุดการเลือกกรรมวิธีการผลิตสิ่งอ านวยความสะดวก 

๒) การวางแผนและการควบคุมการปฏิบัติการเป็นวิธีการวางแผนการผลิตให้
สอดคล้องกับต้องการที่แท้จริงของลูกค้าและบริการ 
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๑๘ 

๒. กลยุทธ์ด้านการตลาด (Marketing strategy) เป็นการก าหนดกลยุทธ์ของบริษัท
ในด้านสินค้าและบริการของบริษัททั้งที่มีจ าหน่ายในตลาดแล้วและกาลังจะออกจ าหน่ายในตลาดว่า
ตรงกับความต้องการของลูกค้าเพียงใดการใช้กลยุทธ์ด้านการตลาดเป็นกลยุทธ์ที่มุ่งเน้นความต้องการ
ของลูกค้าเป็นส าคัญท้ังที่เป็นลูกค้าเก่าและลูกค้าใหม่ 

๓. กลยุทธ์ทางการเงิน (Financial strategy) การนากลยุทธ์ทางการเงินมาใช้จะต้อง
น าผลการวิเคราะห์งบการเงินของบริษัทมาใช้เพ่ือให้ทราบถึงผลการด าเนินงานของบริษัททั้งทางด้าน
จุดอ่อน และจุดแข็ง ปัจจัยที่นามาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ทางการเงินที่ส าคัญมี ดังนี้ 

๑) พิจารณาการน าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเงินทุน โดยเงื่อนไขในการพิจารณา คือ
ความต้องการเงินสดของบริษัท วิธีการในการให้สินเชื่อและการเรียกเก็บหนี้ การน าเงินทุนของบริษัท
ไปลงทุนในรูปของพันธบัตรหุ้นหรือฝากธนาคารและวิธีการในการควบคุมสินค้าคงคลัง 

๒) พิจารณาการน าทรัพยากรทางด้านการเงินไปใช้ให้เกิดประโยชน์โดยพิจารณา
เปรียบเทียบกาไรในระยะยาวของโครงการที่บริษัทด าเนินการกับต้นทุนที่เกิดขึ้นในองค์การและการ
พิจารณางบประมาณที่ด าเนินการและก าลังที่ด าเนินการปรับปรุง 

๓) พิจารณาการด าเนินการที่มีผลต่อผู้ให้กู้และผู้ถือหุ้นโดยพิจารณาวิธีการในการ
จ่ายคืนผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นต่อผู้ถือหุ้นและพิจารณาระยะเวลาให้สินเชื่อแก่ลูกค้าหรือผู้จัดซื้อที่
เหมาะสม 

๔) พิจารณาการเก็บรวบรวมทางด้านการเงิน โดยพิจารณาจากพิจารณาการสร้าง
ระบบบัญชีที่ดีเพ่ือเป็นประโยชน์ในการพิจารณาผลลัพธ์ทางด้านการเงินของบริษั ทพิจารณา
สถานการณ์ทางด้านการเงินโดยรวมของบริษัทว่าในกลุ่มธุรกิจแต่ละกลุ่มสามารถสร้างกาไรให้กับ
บริษัทได้หรือไม่และพิจารณาระยะเวลาในการจัดการท ารายงานผลการด าเนินงานของบริษัทในทุก
ระดับของหน่วยธุรกิจ 

๔. กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
strategy) หลักในการก าหนดกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยค านึงถึงหน้าที่ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การให้มีความพร้อมและมีความสามารถตรงกับความต้องการขององค์การใช้วิธีการจูงใจพนักงาน
ในองค์การให้ปฏิบัติงานเป็นไปตามความต้องการขององค์การและมุ่งเน้นการสร้างขวัญและก าลังใจให้
พนักงานในองค์การ 

๕. กลยุทธ์ในการวิจัยและพัฒนา (Research and development strategy) การ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมท าให้สินค้าและบริการเกิดความล้าสมัยและไม่ทันต่อการ
แข่งขันการวิจัยและพัฒนาจะท าให้ทราบความต้องการที่แท้จริงของลูกค้าและตลาดการก าหนดกล
ยุทธ์ในการวิจัยและพัฒนาสามารถจ าแนกได้ ดังนี้ 

๑) Innovative R&D Strategy เป็นกลยุทธ์ในการวิจัยและพัฒนาสินค้าและ
บริการใหม่ๆ โดยมุ่งเน้นให้สินค้าและบริการเกิดความแตกต่างจากคู่แข่งขันและท าให้ลูกค้ามี
ทางเลือกส าหรับสินค้าและบริการใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา 



๑๙ 

๒) Protective R&D Strategy เป็นกลยุทธ์ในการวิจัยและพัฒนาที่มุ่งเน้นการ
วิจัยเพ่ือปรับปรุงคุณภาพของสินค้า และบริการรวมถึงเทคนิคในการผลิตสินค้าขององค์การให้
เปลี่ยนไป ตามความต้องการของลูกค้า 

๓) Catch-Up R&D Strategy เป็นกลยุทธ์ในการวิจัยและพัฒนาเพ่ือหารูปแบบ
ของสินค้าและบริการ ตามรูปแบบของคู่แข่งขันนั่นคือ ถ้าบริษัทคู่แข่งมีผลการด าเนินงานที่ดีผู้บริหาร
ควรที่จะท าการวิจัยและน าผลที่ได้มาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานให้เหนือคู่แข่งขัน 

๔) Combination R&D Strategy เป็นกลยุทธ์ในการวิจัยและพัฒนาที่ท าการ
ผสมผสานกลยุทธ์ทั้ง ๓ ข้างต้น โดยขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในแต่ละกรณีหน้าที่ของผู้บริหารกลยุทธ์
ระดับปฏิบัติการผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบกลยุทธ์ในระดับปฏิบัติการ คือ หัวหน้าหน่วยธุรกิจกลยุทธ์ 
(SBU) เช่น หัวหน้าแผนกหัวหน้างานมีหน้าที่ในการรับผิดชอบในส่วนที่เกี่ยวกับการสร้างความ
เหนือกว่าในองค์ประกอบความสามารถในการแข่งขัน ๔ ด้าน คือ คุณภาพประสิทธิภาพนวัตกรรม
และความสามารถในการสอนงตอบลูกค้าหรือผู้รับบริการโดยผู้บริหารในระดับนี้จะต้องจัดท ากลุ่ม
แผนงาน (Program) หรือแผนงาน (Plan) และ/หรือโครงการ (Project) เพ่ือก าหนดเป็นแผน
งบประมาณโดยแผนงาน /โครงกรที่จัดท าจะต้องช่วยเสริมและพัฒนาไปสู่การมีความเหนือกว่าใน
องค์ประกอบของความสามารถ 

สมยศ นาวีการ  กล่าวว่า โดยทั่วไปบริษัทจะมีหน่วยธุรกิจหลายหน่วยจึงมีระดับกลยุทธ์ 
อยู่ ๓ ระดับ คือ ระดับบริษัท ระดับธุรกิจ และระดับหน้าที่๑๗ ดังนี้ 

๑. กลยุทธ์ระดับบริษัท (Corporate Strategy) จะมุ่งการพัฒนากลุ่มธุรกิจของบริษัท
ที่เข้มแข็งขึ้นมาด้วยการพิจารณาว่าบริษัทควรจะด าเนินธุรกิจอะไรบ้าง และบริษัทควรจะจัดสรร
ทรัพยากรไปยังธุรกิจแต่ละอย่างอย่างไรกลยุทธ์ระดับบริษัทมีอยู่  ๓ ลักษณะคือการอยู่คงที่การ
เจริญเติบโต และการตัดทอน 

๒. กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (business strategy) จะมุ่งการปรับปรุงฐานะการแข่งขัน
ผลิตภัณฑ์ของบริษัทภายในอุตสาหกรรมให้สูงขึ้นบริษัทจะรวมกลุ่มผลิตภัณฑ์ที่คล้ายคลึงกันไว้ภายใน
หน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์เดียวกันบางครั้งอาจเรียกว่ากลยุทธ์การแข่งขัน (competitive strategy) กล
ยุทธ์ระดับธุรกิจโดยทั่วไปมีอยู่ ๓ ลักษณะ คือการเป็นผู้น าทางต้นทุนการสร้างความแตกต่าง และการ
มุ่งเน้นเฉพาะ 

๓. กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (functional strategy) จะมุ่งการใช้ทรัพยากรของบริษัทให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดแผนกงานตามหน้าที่จะพัฒนากลยุทธ์ของพวกเขาขึ้นมาเองภายใต้กลยุทธ์ระดับ
บริษัทและกลยุทธ์ระดับธุรกิจ เช่น กลยุทธ์ของฝุายการตลาด คือการพัฒนาตลาดกลยุทธ์ระดับหน้าที่
มีหลายลักษณะ คือ การจัดจ าหน่วยผลิตภัณฑ์เดิมไปยังกลุ่มลูกค้าใหม่ภายในตลาดพ้ืนที่ใหม่หรือกลุ่ม
ลูกค้าใหม่ภายในตลาดพื้นที่ใหม่ 

 

                                                           

๑๗สมยศ นาวีการ,  การบริหารเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์พรรณกิจ, ๒๕๔๔),  
หน้า ๓๕. 



๒๐ 

Thomas and David กล่าวถึงระดับกลยุทธ์ขององค์การแบ่งได้เป็น ๓ ระดับ๑๘ ดังนี้ 
๑. กลยุทธ์ระดับองค์การ (Corporate-level Strategy) ปกติกลยุทธ์ในระดับ

องค์การจะมีขอบเขตครอบคลุมเวลาระยะยาวและทั่วทั้งองค์การโดยกลยุทธ์ระดับองค์การจะ
ตอบสนองวัตถุประสงค์หลักในภาพรวมขององค์การ หรือเป็นกลยุทธ์ระดับนโยบาย (Policy-level 
Strategy) ที่ตอบสนองแผนงานขององค์การกลยุทธ์ระดับนี้เป็นเครื่องก าหนดว่าองค์การควรจะ
ด าเนินธุรกิจอะไร และจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างไรให้มีประสิทธิภาพสูงสุดต่อการด าเนินงานและ
การด ารงอยู่ในอนาคต เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายในการ
ด าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้กลยุทธ์ระดับองค์การจะเป็นกลยุทธ์หลักของธุรกิจที่เป็นแม่บทและ
แนวทางในการก าหนดกลยุทธ์และการวางแผนในระดับอ่ืนๆ ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับสูงของ
องค์การเป็นผู้ก าหนด เช่น กรรมการผู้จัดการ (Managing Director) ประธานกรรมการ (President) 
หรือหัวหน้าคณะผู้บริหาร (Chief Executive Officer: CEO) เป็นต้น ร่วมกับคณะผู้บริหารและที่
ปรึกษาด้านกลยุทธ์ขององค์การในขณะที่ถ้าเป็นองค์การขนาดเล็กและขนาดย่อมเจ้าขององค์การนั้นๆ 
จะเป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์เอง 

๒. กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business-level Strategy) จะมีขอบเขตที่จ ากัดกว่า กลยุทธ์
ระดับองค์การซึ่งกลยุทธ์ในระดับนี้จะตอบสนองวัตถุประสงค์หลักของกิจการในแต่ละประเภท
ผลิตภัณฑ์หรือบริการ หรือเป็นกลยุทธ์ระดับโครงการ (Project-level Strategy) ที่ตอบสนอง
วัตถุประสงค์ของโครงการ โดยกลยุทธ์ระดับธุรกิจจะให้ความส าคัญต่อความได้เปรียบในการแข่งขัน
ต่อคู่แข่งในธุรกิจที่ด าเนินอยู่เช่น การพัฒนาผลิตภัณฑ์ขององค์การให้มีคุณภาพหรือได้มาตรฐานที่ดี 
การใช้กระบวนการผลิตสินค้าที่ทันสมัยการผลิตด้วยต้นทุนที่ต่ ากว่าคู่แข่งการให้บริการที่ดีกว่า 
สถานที่ตั้งอยู่ในท าเลขที่ดีการมีความสามารถในการพัฒนาสินค้าและบริการได้เร็วกว่าคู่แข่งการมี
เครือข่ายที่ดีในการให้ได้วัตถุดิบมาใช้ในการผลิตสินค้าและบริการมีชื่อเสียงและเป็นที่รู้จักของลูกค้า  
และตามใจลูกค้ามากกว่ารายอื่นเป็นต้นจนในบางครั้งถูกเรียกว่า “กลยุทธ์การแข่งขัน (Competitive 
Strategy)”กลยุทธ์ระดับนี้มักถูกก าหนดโดยผู้บริหารระดับกลางหรือผู้จัดการหรือผู้บริหารที่มี
ต าแหน่งเป็นหัวหน้าหน่วยธุรกิจที่มีอิสระและความรับผิดชอบในการด า เนินงานของตนเองโดย
พยายามสร้างศักยภาพและความได้เปรียบในการด าเนินงานให้แก่หน่วยธุรกิจเพ่ือให้หน่วยธุรกิจของ
ตนสามารถดาเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกับภารกิจ และ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

๓. กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional-level Strategy)หรือกลยุทธ์ระดับการ
ด าเนินงาน (Operational-level Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์หลักของหน้าที่ที่
ต้องปฏิบัติในกระบวนการท างานในแต่ละกิจการ หรือเป็นกลยุทธ์ระดับกิจกรรมซึ่งเกิดจาก
กระบวนการท างาน กลยุทธ์ระดับนี้จะถูกก าหนดโดยหัวหน้าหน่วยในแต่ละหน้าที่ทางธุรกิจ เช่น 
การเงิน การตลาด การด าเนินการและทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น เพ่ือสนับสนุนและสอดคล้องกับกล
ยุทธ์ในระดับองค์การและระดับธุรกิจโดยกลยุทธ์ระดับนี้จะมีลักษณะที่เฉพาะเจาะจงตามหน้าที่โดย

                                                           

๑๘Thomas  and David,  Strategic Management and Business Policy, (Ninth Edition. 
Pearson Prentice Hall, Upper Saddle River, 2004), p. 14. 



๒๑ 

รวบรวมข้อมูลจากภายในหน่วยงานและจากสภาพแวดล้อมเพ่ือให้การด าเนินงานเฉพาะหน้าที่ประสบ
ความส าเร็จภายใต้ช่วงเวลาที่แน่นอนโดยมุ่งที่การใช้ทรัพยากรของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล นอกจากนี้หน้าที่ทุกหน้าที่ในองค์การต้องด าเนินงานโดยมีเปูาหมายร่วมกันคือ การสร้าง
คุณค่าให้เกิดข้ึนกับลูกค้าเมื่อลูกค้าเห็นว่าสินค้าและบริการนั้นมีคุณค่าก็เต็มใจที่จะจ่ายเงินซื้อกลยุทธ์
ระดับหน้าที่จึงเกี่ยวข้องกับคุณภาพความรวดเร็วในการตอบสนองต่อลูกค้าการปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพและการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ให้เกิดข้ึน 

สรุปได้ว่า การศึกษาเรื่องกลยุทธ์การพัฒนามีความมุ่งหมายเพ่ือให้ได้มากลยุทธ์ที่สามารถ
สะท้อนให้เห็นทิศทางโดยรวมขององค์การว่าจะมุ่งไปในทิศทางใดโดยองค์การจะทราบว่าควรจะ
ปรับปรุงฐานะการแข่งขันของตนเองได้โดยวิธีใดรวมทั้งการเน้นถึงประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรที่
มีอยู่ในแต่ละแผนกหรือหน้าที่งานส าคัญๆ ในองค์การเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การผู้วิจัยจึง
ก าหนดกลยุทธ์ไว้ทั้ง ๓ ระดับ ดังนี้ 

กลยุทธ์ระดับองค์การ (Corporate – Level Strategy) หมายถึง กลยุทธ์ที่ตอบสนอง
วัตถุประสงค์หลักในภาพรวมขององค์การ (Corporate Goal or Organizational Objective) ใน
กรณีองค์กรขนาดเล็กวัตถุประสงค์หลักในภาพรวมขององค์กรจะมีเพียงวัตถุประสงค์เดียว ได้แก่ การ
ครอบครองตลาด (Market Share) ของประเภทของผลิตภัณฑ์หรือบริการส่วนในกรณีองค์กรขนาด
ใหญ ่(โดยเฉพาะองค์กรที่มีค าว่า “เครือ” หรือลงท้ายค าว่า “มหาชน”) วัตถุประสงค์หลักในภาพรวม
ขององค์จะมีหลายวัตถุประสงค์ได้แก่ การครอบครองตลาด (Market Share) แต่ละประเภทของ
ผลิตภัณฑ์หรือบริการ ซึ่งมีประเด็นชี้วัดในเรื่องความสามารถในการท าก าไร (Profitability) การ
เจริญเติบโตของประเภทของผลิตภัณฑ์หรือบริการ (Growth) และมูลค่าหุ้น (Value of Share) 

กลยุทธ์ระดับหน่วยงาน (Agency strategy) กลยุทธ์ระดับหน่วยงานจะต้องท าให้ทุก
หน่วยงานในองค์การร่วมมือท างานของแต่ละหน่วยงานมุ่งไปที่เปูาหมายเดียวกันคือ การสร้างคุณค่า  
หากมาพิจารณาหน่วยงานต่างๆ ในองค์การ เช่น ฝุายการเงินฝุายบัญชี และฝุายบริหารทรัพยากร
บุคคลต่างมีเปูาหมายแตกต่างกัน เช่น ฝุายการเงินมีเปูาหมายใช้เงินให้เกิดประโยชน์สูงสุด ฝุายบัญชีก็
มุ่งไปที่เปูาหมายการมีข้อมูลทาการเงินที่ถูกต้องที่สุดฝุายบุคคลก็มีเปูาหมายให้คนทุ่มเทความรู้
ความสามารถให้กับงานสูงสุดจะเห็นว่าเปูาหมายของแต่ละหน่วยงานไม่เหมือนกันแต่ตามความเป็น
จริงแล้วหากทุกหน่วยงานด าเนินการด้วยการมุ่งเปูาหมายไปที่การสร้างคุณค่าให้เกิดสูงสุดก็จะท าให้
ทุกหน่วยงานในองค์การบรรลุเปูาหมายขององค์การ 

กลยุทธ์ระดับหน้าที่ เป็นกลยุทธ์ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์หลักของหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติใน
กระบวนการท างานในแต่ละกิจการหรือเป็นกลยุทธ์ระดับกิจกรรมซึ่งเกิดจากกระบวนการท างานกล
ยุทธ์ระดับนี้จะถูกก าหนดโดยหัวหน้าหน่วยในแต่ละหน้าที่ทางธุรกิจ เช่น การเงิน การตลาด การ
ด าเนินการและทรัพยากรมนุษย์เป็นต้น 

 
 
 
 



๒๒ 

๒.๑.๓ องค์ประกอบของกลยุทธ์ 

FredR.David กล่าวว่า องค์ประกอบของกลยุทธ์มี ๔ องค์ประกอบพื้นฐาน ดังต่อไปนี้๑๙ 
๑. วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นสิ่งที่องค์การต้องการจะเป็นในอานาคดโดยเป็นการตอบ

ค าถามว่าเราต้องการจะเป็นอะไร (what do we want to become ?) ข้อความวิสัยทัศน์เป็น
ข้อความท่ีแสดงให้เห็นทิศทางในระยะยาวซึ่งองค์การคาดหวังจะเป็นในอานาคด 

๒. พันธกิจ (Mission) ในกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์นั้น ขั้นแรกองค์การ
จะต้องระบุภารกิจและเปูาหมายหลักที่ส าคัญของบริษัทซึ่งภารกิจ หมายถึง ประกาศหรือข้อความของ
หน่วยงานที่พยายามก าหนดว่าจะท าอะไรในปัจจุบัน และก าลังจะท าอะไรในอนาคตและองค์การเป็น
องค์การแบบใด และจะก้าวไปสู่การเป็นองค์การแบบใดทั้งนี้เพ่ือบรรลุสู่ความเป็นเลิศเหนือคู่แข่ง  ซึ่ง
โดยส่วนใหญ่แล้วข้อความเรื่องภารกิจขององค์การจะประกอบไปด้วย ข้อความที่บ่งบอกถึง คุณค่า
ทางปรัชญาส าคัญที่ผู้บริหารตัดสินใจกระท าซึ่งแสดงถึงพันธะของบริษัทที่มีต่อเปูาหมายและ
สอดคล้องกับคุณค่าของผู้บริหารนอกจากนี้แล้วภารกิจยังจะสร้างสภาพแวดล้อมในการก าหนดกล
ยุทธ์อีกด้วย 

๓. เป้าประสงค์ (Gold) คือการบอกถึงสิ่งที่องค์การปรารถนาให้เกิดขึ้นในอนาคต
และพยายาม บรรลุ โดยมีการก าหนดให้ชัดเจนกระชับตรงจุด และสามารถวัดได้ทั้งนี้การก าหนด
เปูาหมายจะมีการก าหนดให้ชัดเจนขึ้นกว่าการก าหนดภารกิจว่าจะต้องท าสิ่งใด 

๔. กลยุทธ์ (Tactics) การระบุรายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนต่าง ๆ ในการรบอย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้องค์กรสามารถน ายุทธศาสตร์ที่วางไว้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสมต่อเนื่อง และสอดคล้องกับ
สภาพความเป็นจริง 

สมพงษ์ จุ้ยศิริ กลยุทธ์เมื่อน ามาประยุกต์ใช้ในภาคราชการก็มีองค์ประกอบเช่นเดียวกัน
กับท่ีมีในภาคเอกชนโดยมีองค์กรประกอบที่ส าคัญ ๔ องค์ประกอบ ได้แก่๒๐ 

๑. พันธกิจ หมายถึง  การก าหนดขอบเขตของงานหรือบทบาทหน้าที่ขององค์การใน
ลักษณะอาณัต ิ(Mandate) เพ่ือให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้หรือเป็นพันธกิจตามยุทธศาสตร์ 
มี ๒ ระดับ คือ 

๑) พันธกิจดั้งเดิม คือ พันธกิจเดิมขององค์การจะต้องปฏิบัติเป็นบทบาทหน้าที่
ขององค์การที่สังคมก าหนดให้หรือที่มีต่อสังคมจะถูกก าหนดเมื่อริเริ่มให้มีการก่อตั้งองค์การและจะคง
อยู่กับองค์การตลอดไปจะมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการปรับปรุงหรือปฏิรูปองค์การ 

๒) พันธกิจตามวิสัยทัศน์ที่องค์การจะต้องปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุตามความคาดหวัง
ขององค์การตามวิสัยทัศน์ที่ได้ก าหนดไว้สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปแต่ไม่ควร
เปลี่ยนแปลงมากจนออกนอกกรอบหรือเปลี่ยนแปลงจนกระทั่งขัดแย้งกับพันธกิจดั้งเดิม 

                                                           

๑๙Fred R. David, Strategic management, 14th ed. (New Jersey :Prentice .Hall, 2007), 
PP. 5-6. 

๒๐สมพงษ์ จุ้ยศิริ, ประมวลสาระชุดวิชาการวางแผนกลยุทธ์และการควบคุม , (นนทบุรี : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๕), หน้า ๑๑. 



๒๓ 

๒. วัตถุประสงค์ หมายถึง สิ่งที่หน่วยงานต้องการบรรลุหรือเปูาหมายที่ต้องการ
บรรลุในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ (หลักการเขียนใคร ได้อะไร ด้วยคุณภาพอย่างไร) 

๓. กลยุทธ์ Strategy หรือ ยุทธศาสตร์เป็นศัพท์ที่มีก าเนิดในทางทหาร หมายถึง 
แผน การปฏิบัติซึ่งวางเพ่ือให้บรรลุเปูาประสงค์ จ าเพาะยุทธศาสตร์จะประสบความส าเร็จน้อยครั้ง
หากไม่แสดงความสามารถในการดัดแปลงซึ่งวิธีการด าเนินงานที่คาดว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรส าหรับยุทธศาสตร์เป็นเรื่องของภาพใหญ่หรือ Strategic Intent ส่วนกลยุทธ์
นั้นจะไปท าให้บรรลุเปูาหมาย เพ่ือไปตอบสนองต่อภาพใหญ่ที่ประเทศตั้งไว้ 

๔. แผนปฏิบัติการ เป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคัญในการจัดการเชิงกลยุทธ์เมื่อองค์กรได้
ก าหนดทิศทางขององค์กรวิเคราะห์ปัจจัยด้านต่างๆ ทางกลยุทธ์ และจัดท ายุทธศาสตร์แล้วจะต้อง
น าเอายุทธศาสตร์ที่ได้วางแผนจัดท าและคัดเลือกไว้มาด าเนินการประยุกต์ปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์
ตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ถ้าในกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ขาดขั้นตอนนี้แล้วสิ่งที่ผู้บริหารของ
องค์กรได้วิเคราะห์จัดท าไว้ก็จะไม่เกิดผลขึ้นจริงๆ 

สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของกลยุทธ์จะเป็นกระบวนการหรือขั้นตอน
ที่ต่อเนื่องกันตั้งแต่การวิเคราะห์การจัดท าและการปฏิบัติตามกลยุทธ์แต่ในทางปฏิบัติแล้วจะมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบจะไม่มีลักษณะของความเป็นขั้นตอนที่
ต่อเนื่องแต่จะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันอยู่ตลอดเวลา เช่น การวิเคราะห์ทางยุทธศาสตร์เป็น
กิจกรรมที่ต้องด าเนินอยู่ตลอดเวลามิใช่ท าเสร็จแล้วก็เสร็จเลยในการปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ยังจะต้อง
มีการวิเคราะห์ทางยุทธศาสตร์เข้ามาเกี่ยวข้องด้วยผู้วิจัยจึงก าหนดองค์ประกอบกลยุทธ์ไว้ ๔ 
องค์ประกอบ คือ 

วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นสิ่งที่องค์การต้องการจะเป็นในอานาคดโดยเป็นการตอบค าถาม
ว่าเราต้องการจะเป็นอะไร (what do we want to become ?) ข้อความวิสัยทัศน์เป็นข้อความที่
แสดงให้เห็นทิศทางในระยะยาวซึ่งองค์การคาดหวังจะเป็นในอานาคด 

พันธกิจ (Mission) ในกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์นั้น ขั้นแรกองค์การจะต้อง
ระบุภารกิจและเปูาหมายหลักที่ส าคัญของบริษัท ซึ่งภารกิจ หมายถึง ประกาศหรือข้อความของ
หน่วยงานที่พยายามก าหนดว่าจะท าอะไรในปัจจุบันและก าลังจะท าอะไรในอนาคตและองค์การเป็น
องค์การแบบใด และจะก้าวไปสู่การเป็นองค์การแบบใด 

เป้าประสงค์ (Goal) คือการบอกถึงสิ่งที่องค์การปรารถนาให้เกิดขึ้นในอนาคตและ
พยายาม บรรลุโดยมีการก าหนดให้ชัดเจน กระชับตรงจุด และสามารถวัดได้ท้ังนี้การก าหนดเปูาหมาย
จะมีการก าหนดให้ชัดเจนขึ้นกว่าการก าหนดภารกิจว่าจะต้องท าสิ่งใด 

กลยุทธ์ (Strategy) การระบุรายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนต่าง ๆ ในการรบอย่างชัดเจน 
เพ่ือให้องค์กรสามารถน ายุทธศาสตร์ที่วางไว้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสมต่อเนื่องและสอดคล้องกับสภาพ 
ความเป็นจริง 

 
 
 



๒๔ 

๒.๑.๔ เทคนิคการเขียนองค์ประกอบของกลยุทธ์ 

๑. วิสัยทัศน์ การก าหนดวิสัยทัศน์เป็นการก าหนดภาพแห่งความใฝุฝันความต้องการ
ในอนาคต ที่เห็นได้อย่างชัดเจนในปัจจุบันซึ่งเป็นภาพที่ยิ่งใหญ่ตระการตาสะท้อนความคิดเชิงรุกและ
เชื่อมั่นว่าภาพนั้นสามารถเป็นไปได้จนส่งผลเป็นการลงแรงกระท าอย่างมุ่งมั่นจนกว่าจะส าเร็จ
ผสมผสานองค์ประกอบของจินตนาการการก าหนดเปูาหมายการมองอนาคต การวางแผน การด าเนิน
ตามเปูาหมายนั้นด้วยใจที่ยึดมั่นจนถึงที่สุด 

๑) ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 
(๑) ช่วยก าหนดทิศทางที่จะด าเนินกิจกรรมขององค์กร โดยมีจุดหมาย

ปลายทางท่ีชัดเจน 
(๒) ช่วยให้สมาชิกทุกคนรู้ว่า แต่ละคนมีความส าคัญต่อการมุ่งไปสู่จุดหมาย

ปลายทาง และรู้ว่าจะท าอะไร (What) ท าไมต้องท า (Why) ท าอย่างไร (How) และท าเมื่อใด 
(When) 

(๓) ช่วยกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนมีความรู้สึกน่าสนใจมีความผูกพันมุ่งมั่น
ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจท้าท้ายเกิดความหมายในชีวิตการท างานมีเปูาหมายด้วยความภูมิใจและ
ทุ่มเทเพ่ือคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติ 

(๔) ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวิตองค์กร และสังคมที่แสดงถึงการมีชีวิตที่มี
คุณภาพ องค์กรที่มีคุณภาพ และสังคมที่เจริญก้าวหน้ามีความเป็นเลิศในทุกด้าน 

๒) ลักษณะของวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์ต้องเป็น “ภาพที่เห็นชัดเจน” ความแตกต่าง
ของคนมีและไม่มีวิสัยทัศน์คือคนไม่มีวิสัยทัศน์จะเห็นภาพสลัวๆ เหมือนเมืองในหมอกดูไม่ออกว่าเป็น
อะไร ลักษณะของวิสัยทัศน์ประกอบด้วย 

(๑) ต้องเป็นภาพที่ชัดเจนตอบค าถามได้ว่าใครท าอะไรที่ไหนเมื่อไรและ
อย่างไร 

(๒) ต้องเป็นมากกว่าเพียง “อยากเห็น”แต่ต้องฟันฝุาอุปสรรคเพ่ือจะท าให้สิ่ง
ที่อยากเห็น“เกิดข้ึน” 

(๓) เป็นการมองภาพที่จะเกิดขึ้นในอนาคตข้างหน้าไม่ใช่ถอยหลังไปมองอดีต
หรือมองย่ าอยู่ในปัจจุบัน 

(๔) ต้องเป็น“ภาพแง่บวก”สะท้อนสิ่งที่ดีกว่าอดีตและปัจจุบันเพราะไม่มีใคร
อยากมีภาพแง่ลบแย่ลงต่ าลงเป็นความฝันของตน 

(๕) ฝันที่เป็นจริงเมื่อฝันแล้วอย่าหยุดแค่นั้นแต่เริ่มลงมือท าและเมื่อลงมือท า
แล้วอย่าหยุดจนกว่าจะส าเร็จ 

(๖) ต้องยิ่งใหญต่ระการตาและท้าทาย 
(๗) เป็นภาพที่เกิดจากแนวความคิดเชิงรุกไปข้างหน้าไม่ใช่การตามแก้ปัญหา

หรือการนั่งรับปัญหาเพื่อตอบโต้หรือตอบสนองปัญหาเท่านั้น 
(๘) เป็นการคิดล่วงหน้าก่อนที่จะเกิดปัญหาและมองข้ามปัญหาไปแล้ว 
(๙) ไม่เพ้อฝันแต่ต้องสะท้อนเป็นภาพที่สมจริงสมจังสะท้อนความพร้อม

ศักยภาพในทางปฏิบัติที่จะท าให้เกิดข้ึนซึ่งจะเป็นพลังที่ขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จได้ 



๒๕ 

(๑๐) เป็นสิ่งที่มีพลังเหนืออารมณ์ความรู้สึกแม้เวลาท้อถอยใจไม่มีเรี่ยวแรงก็
ยังลุกขึ้นท าได้เมื่อหันไปมองวิสัยทัศน์นั้น 

๓) ขั้นเตรียมการ 
เป็นขั้นตอนการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความหมายและให้เห็น

ความส าคัญและความจ าเป็นในการสร้างวิสัยทัศน์ในองค์กรรวมถึงการมีเจตคติที่ดีของสมาชิกที่มีต่อ
องค์กร 

๔) ขั้นด าเนินการสร้างวิสัยทัศน์ 
(๑) รวบรวมข้อมูลพ้ืนฐานที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานเช่นวัตถุประสงค์ ภารกิจ  

หน่วยงาน  ความคาดหวังและความต้องการของสมาชิกผู้รับบริการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเป็นต้น 
(๒) วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันของหน่วยงานเพ่ือให้ผู้บริหารเข้ าใจและ

ตระหนักในสถานภาพปัจจุบันและศักยภาพของหน่วยงาน 
(๓) กลุ่มผู้บริหารเสนอมุมมองแห่งอนาคตเป็นลักษณะของการสร้างฝันของ

ผู้บริหารแต่ละคน (Create Individuals Dream) จะได้มุมมองที่หลากหลายและครอบคลุม 
(๔) น ามุมมองของผู้บริหารแต่ละคนมารวมและเชื่อมโยงกัน (Share and 

Relate the Dreams) เพ่ือให้มุมมองของแต่ละคนมาเชื่อมโยงกันแล้วเรียงล าดับความส าคัญ 
(๕) คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตของหน่วยงานที่เป็นความฝันของทุกคน 
(๖) ขัดเกลาส านวนให้สื่อความหมายชัดเจนปลุกเร้าท้าท้ายสร้างพลังดลใจมี

สาระครอบคลุมองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ 
๕) ขั้นน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 
เมื่อก าหนดวิสัยทัศน์ตามขั้นตอนการสร้างวิสัยทัศน์แล้วจะได้วิสัยทัศน์ของ

หน่วยงาน และเมื่อคณะกรรมการบริหารแล้วควรสื่อสารให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและเข้าใจตรงกัน
ก าหนดแผนงานและโครงการให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และน าแผน/โครงการไปปฏิบัติ 

๖) ขั้นประเมินวิสัยทัศน์ 
การประเมินวิสัยทัศน์ท าให้ทราบว่าวิสัยทัศน์นั้น มีพลังและมีประสิทธิภาพ

เพียงใดโดยพิจารณาจากผลการด าเนินงานตามแผนและโครงการว่ามีความก้าวหน้าที่มุ่งไปสู่วิสัยทัศน์
เพียงใด ควรปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานเพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์อย่างไร 

๗) ผลดีของการมีวิสัยทัศน์ 
(๑) น ามาซึ่งทิศทางเป็นกรอบให้แก่ผู้บริหารในการจัดระบบและด าเนินการ

ทุกอย่างในองค์กร อย่างประสานสอดคล้องเกิดประสิทธิผลประสิทธิภาพสูงสุดถูกต้องตรงเปูาหมาย 
(๒) ผู้ที่มีวิสัยทัศน์ชัดเจนจะวางแผนชัดเจนเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายนั้น มี

ทิศทางท่ีก าหนด มีแผนทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาวว่าต้องท าอะไรบ้าง 
(๓) ท าให้คนมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันทีมงานจึงเป็นเอกภาพโดยอัตโนมัติ 
(๔) ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จะเป็นบุคคลผู้บรรทุกความฝันแห่งความส าเร็จใน

อนาคตแปรเปลี่ยนเป็นภาระใจและพลังผลักดันให้ความฝันนั้นเป็นจริงได้ 
 
 



๒๖ 

๘) ผลเสียของการขาดวิสัยทัศน์ 
ขาดการปูองกันปัญหาจนเกิดการสะสมซ้อนทับของปัญหาหลายชั้นตามกาลเวลา

จนยากจะหาต้นตอและหนทางการแก้ไขได้ครบ ผู้บริหารที่ขาดวิสัยทัศน์จะไม่มีโอกาสคิดวางแผนใน
การบุกเบิกสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ เพ่ือพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ เพราะมัวแต่นั่งแก้ปัญหางาน
ประจ าวันอยู่เสมอ อันเป็นผลจากการขาดวิสัยทัศน์นั่นเอง 

องคก์รที่ไร้วิสัยทัศน์จะประกอบด้วยผู้น าสายตาพร่ามัวสมาชิกเช้าชามเย็นชามจับ
จด เฉื่อยช้า กว่าจะเข็นให้ท างานได้ก็ยากยิ่งถ้าองค์กรและผู้น าขาดวิสัยทัศน์สมาชิกจะไม่กระตือรือร้น 
เพราะไม่คิดว่าจะต้องท าอะไรมากไปกว่างานจ าเจประจ าวันองค์กรจะสามารถก้าวแซงองค์กรอ่ืน ๆ 
ไปข้างหน้าไดเ้มื่อสมาชิกได้ร่วมมือกันสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดการพัฒนาขึ้น๒๑ 

๒. พันธกิจ (Mission) หมายถึง หน้าที่โดยรวมของส่วนราชการพันธกิจเป็นการตอบ
ค าถามว่า “ส่วนราชการต้องการบรรลุอะไร”พันธกิจอาจก าหนดผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
หรือกลุ่มเปูาหมายที่ส่วนราชการให้บริการความสามารถที่โดดเด่นของส่วนราชการหรือเทคโนโลยีที่
ส่วนราชการใช้ 

ในการก าหนดพันธกิจจะต้องทราบว่าหน้าที่หรือภารกิจหลักตามกฎหมายที่องค์กร
ต้องด าเนินการคืออะไร และจ าเป็นต้องทราบว่าเปูาประสงค์หรือผลลัพธ์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นจากการ
ด าเนินงานคืออะไรดังนั้นพันธกิจจึงเป็นสิ่งที่องค์กรต้องปฏิบัติ (ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย) เพ่ือให้
บรรลุเปูาประสงค์และวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้การก าหนดพันธกิจท าให้เราทราบทิศทาง (Direction) 
และขอบเขตของการด าเนินงาน 

ลักษณะของการเขียนพันธกิจหรือค ากล่าวพันธกิจไม่มีข้อบังคับหรือกฎเกณฑ์ตายตัว
ว่าจะต้องด าเนินการในลักษณะอย่างไร ซึ่งจะมีอยู่สองลักษณะ ได้แก่การน ามากล่าวรวมกันเป็นข้อ
เดียวกันหรือจะแบ่งข้อย่อยก็ได้ 

๑) พันธกิจแบ่งได้ ๒ ระดับ 
(๑) พันธกิจดั้งเดิม คือพันธกิจเดิมขององค์กร ซึ่งเป็นบทบาทหน้าที่ของ

องค์กรที่สังคมก าหนดให้หรือบทบาทหน้าที่ขององค์กรที่มีต่อสังคมพันธกิจนี้ถูกก าหนดเมื่อริเริ่มให้มี
การก่อตั้งองค์กร และจะคงอยู่กับองค์กรตลอดไปจะมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการปรับปรุงหรือปฏิรูป
องค์กร 

(๒) พันธกิจตามเปูาประสงค์เป็นพันธกิจที่องค์กรจะต้องปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุ
ตามความคาดหวังของอค์กรตามวิสัยทัศน์ที่ได้ก าหนดไว้ดังนั้นพันธกิจในส่วนนี้จึงปรับเปลี่ยนได้ตาม
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนไป 

๒) การตรวจสอบความเป็นไปได้ของพันธกิจ  การก าหนดพันธกิจจะต้อง
ค านึงถึงความเป็นไปได้และความสมเหตุสมผล ทั้งนี้รวมถึงอ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย และบทบาทที่
สังคมก าหนดให้องค์กรซึ่งองค์กรจะต้องด าเนินการให้ถูกต้องตามข้อบัญญัติและระเบียบกฎเกณฑ์  

                                                           

๒๑กองแผนงาน, การเขียนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ และเปูาประสงค์” ในเอกสาร 
ประกอบการประชุมเครือข่ายกองแผนงานเพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติราชการหน่วยงานประจ าปี ๒๕๕๓ งบประมาณ 
ฝุายวางแผนพัฒนาและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒, หน้า ๓๔. 



๒๗ 

ทั้งนี้ร่างพันธกิจที่เหมาะสมและเป็นไปได้จะต้องระบุถึงเงื่อนไขและปรัชญาน าทางหรือค่านิยมหลักที่
ยึดมั่นในการปฏิบัติงานตามพันธกิจ 

การปฏิบัติตามพันธกิจผู้บริหารองค์การจะต้องทุ่มเททั้งกายใจและต้องอาศัย
ความร่วมมือร่วมใจกับสมาชิกองค์การในการก าหนด “สัญญาประชาคม” และหรือ “ค่านิยมร่วม”
ขององค์การเพื่อเป็นข้อผูกพันที่สมาชิกต้องปฏิบัติเป็นการสร้างพลังร่วมที่มุ่งสู่ทิศทางของอนาคตที่ทุก
คนคาดหวังไว้ร่วมกัน 

๓) ขั้นตอนการก าหนดพันธกิจขององค์การ ควรเป็นการหารือร่วมกันระหว่างผู้
ที่เกี่ยวข้องทุกฝุายรวมทั้งผู้ทรงคุณวุฒิและการตรวจสอบความเป็นไปได้ของพันธกิจการก าหนดพันธ
กิจมีประเด็นส าคัญ ดังนี้ 

(๑) ข้อความพันธกิจ (Mission Statement) จะแสดงแนวคิดและวิธีการ
ด าเนินงานเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดเป็นการระบุภารกิจที่องค์การนั้นพยายามจะบรรลุและจะระบุ
ขอบเขตการปฏิบัติการขององค์การเกี่ยวกับผลผลิตและการบริการถ้าชัดเจนจะอธิบายถึงค่านิยมและ
ล าดับความส าคัญต่าง ๆ ขององค์การ และบ่งบอกถึงทิศทางในอนาคตขององค์การโดยจะก าหนด
ขอบเขตเพ่ือเสนอแนะการก าหนดกลยุทธ์ที่มุ่งเปูาหมายและทางเลือกที่เป็นไปได้ 

(๒) ความส าคัญในการก าหนดพันธกิจ  ได้แก่ เ พ่ือก าหนดจุดมุ่งหมาย
วัตถุประสงค์ขององค์การทิศทางขององค์การหลักเกณฑ์มาตรฐานในการจัดสรรทรัพยากรของ
องค์การ เพ่ือความสะดวกในการแปลความหมายของวัตถุประสงค์ในโครงสร้างการท างานการ
ออกแบบงานก าหนดความรับผิดชอบภายในองค์การด้วยวิธีการซึ่งค านึงถึงต้นทุนเวลา และตัวชี้วัด
การท างานที่สามารถประเมินผลงานได้ 

(๓) แนวทางการก าหนดพันธกิจต้องตอบค าถาม 
- อะไรคือเหตุผลในการก่อตั้งหรคงอยู่ขององค์การ 
- อะไรคือจุดหมายพื้นฐานขององค์การ 
- ลักษณะเด่นหรือเอกลักษณ์ขององค์การคืออะไร 
- ความแตกต่างด้านภารกิจขององค์การกับองค์การอ่ืน ในช่วง  ๓ – 

๕  ปี ข้างหน้า 
- กลุ่มประชาชนผู้รับบริการหลักคือกลุ่มใด 
- ผลผลิตและบริการที่ส าคัญในปัจจุบันและอนาคตคืออะไร 
- ลักษณะประโยชน์ด้านเศรษฐกิจที่ส าคัญคืออะไร 
- ความเชื่อ ค่านิยม และปรัชญาขององค์การเป็นอย่างไร 
(๔) ส่วนประกอบที่ส าคัญของข้อความพันธกิจ ได้แก่ 
- ผู้รับบริการ  (Customer)  ใครคือผู้รับบริการขององค์การ 
- ผลผลิตหรือบริการ (Products or Services) ขององค์การที่ส าคัญคืออะไร 
- ตลาด  (Markets)  องค์การมีการแข่งขันในตลาดใด 
- เทคโนโลยี (Technology) เทคโนโลยีพ้ืนฐานขององค์การคืออะไร 



๒๘ 

- เกี่ยวข้องกับความอยู่รอดความเจริญเติบโต และความสามารถสร้าง
ก าไร (Concern of Survival, Growth, and Profitability) องค์การต้องการบรรลุวัตถุประสงค์ใน
ลักษณะใด 

- ปรัชญา(Philosophy) ความเชื่อ ค่านิยม (คุณค่า) ความพึงพอใจและล าดับ
ความส าคัญของปรัชญาองค์การคืออะไร 

- แนวความคิดส่วนตัว (Self - Concept) ความโดดเด่นหรือข้อได้เปรียบ
ทางการแข่งขันขององค์การคืออะไร 

- ความเกี่ยวข้องกับภาพลักษณ์ของชุมชน (Concern for Public 
Image) องค์การมีการตอบสนองต่อสังคมชุมชนและสภาพแวดล้อมอย่างไร 

- ความเกี่ยวข้องกับพนักงาน (Concern for Employees) พนักงานได้รับ
การพิจารณาว่าเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าขององค์การหรือไม่๒๒ 

๓. เป้าประสงค์ (Goal) การก าหนดเปูาหมาย หรือจุดมุ่งหมาย หรือวัตถุประสงค์
หรือหลัก หรือเปูาประสงค ์

จากวิสัยทัศน์ ซึ่งมีลักษณะเชิงนามธรรมจะถูกแปลเป็นเปูาหมายที่เป็นรูปธรรมที่
แสดงถึงสิ่งที่ต้องการในอนาคตต้องพยายามให้เกิดขึ้นหรือผลลัพธ์/ผลส าเร็จที่องค์การต้องการบรรลุ
ถึง เป็นข้อความที่เกริ่นอย่างกว้าง ๆ  ถึงผลลัพธ์ (outcome) ขององค์การอันเนื่องมาจากหน้าที่ของ
องค์การต้องสอดคล้องกับพันธกิจที่ก าหนดไว้ 

ลักษณะของเปูาหมายที่ดี  มีดังนี ้
- ขยายหลักการสาระส าคัญที่ระบุในวิสัยทัศน์/พันธกิจ ให้มีความเป็นรูปธรรม

มากขึ้น 
- ระบุถึงกลุ่มเปูาหมายที่องค์การต้องการจะมอบสิ่งที่มีคุณค่าให้ 
- ระบุคุณค่า ผลประโยชน์ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนต่อกลุ่มเปูาหมาย 
- ต้องไม่เป็นนามธรรมสามารถแปลงให้เป็นกิจกรรมที่ง่ายต่อการมอบหมายและ

การกระจายงาน 
- ต้องเป็นไปได้ในการใช้ทรัพยากรและก าลังคนที่มีอยู่จริง 
- ต้องสามารถจัดการกับเรื่องต่าง ๆ ได้หลาย ๆ เรื่องพร้อมกันในคราวเดียว 
- ต้องเก่ียวข้องกับความอยู่รอดขององค์การ 
๑) การครอบคลุมของเป้าประสงค์ ในสังคมเปูาประสงค์อาจครอบคลุมในด้านใด

ด้านหนึ่งหรือหลายด้าน ดังต่อไปนี้ 
นวัตกรรม (Innovation) เช่น การศึกษาวิจัยและพัฒนาเพ่ือให้เป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้การสร้างนวัตกรรมทางการจัดบริการด้วยระบบสื่อสารทางไกลการเยี่ยมบ้านผ่านระบบ 
GPS การพัฒนาเทคโนโลยีบริการใหม ่เป็นต้น 

                                                           

๒๒Pearce II, J. A. II., The company mission as a strategic tool. (Sloan Management 
Review. Spring, 1982),pp. 15-24. 



๒๙ 

ทรัพยากรด้านการเงินการคลัง (Financial resources) เช่น เปูาประสงค์ที่จะ
บริหารต้นทุนค่าใช้จ่ายด้านเทคโนโลยีด้วยการบริหารแบบ Just in time, พัฒนาการบริหารรายได้
ด้วยการท าข้อตกลงร่วมรัฐเอกชนจัดระบบบริหารค่าตอบแทนและค่าแรงเพ่ิมผลรายได้ผู้ปุวยใน DRG 
profile จากระบบเวชระเบียนคุณภาพ 

ประโยชน์ที่จะได้รับ (Profitability) หมายถึง ส่วนต่างของรายได้ทั้งหมดกับ
ต้นทุนทางตรง และต้นทุนทางอ้อมที่ต้องทุ่มเทหรือใช้จ่ายไป 

๒) ประเภทของเป้าประสงค์ จะเห็นได้ว่าเปูาประสงค์ที่ก าหนดขึ้นในการจัดท า
แผนขององค์การนั้นอาจแบ่งระดับเป็น ๓ ระดับ แล้วแต่การให้น้าหนักความส าคัญของประเด็นทาง
กลยุทธ์ตามสถานการณ์ภายนอกและภายในที่เปลี่ยนแปลงไป (ในระหว่างการด าเนินการตามแผนกล
ยุทธ์อาจมีการเปลี่ยนแปลงระดับของการก าหนดวัตถุประสงค์ได้ตามการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์
ภายนอก หรือสภาพการณ์ภายในที่เปลี่ยนแปลงไป) ดังนี้ 

(๑) เปูาประสงค์กลยุทธ์ (Strategic goal) เป็นผลลัพธ์ในภาพรวมของ
องค์การที่มีผลต่อความเป็นไปในทางที่ดีหรือความอยู่รอด หรือความเปลี่ยนแปลงขององค์การ เช่น 
การออกแบบบริการแบบใหม่การให้บริการชนิดใหม่ที่ปรับโฉมไปจากเดิมหรือการบริหารทรัพยากร
บุคคลสาขาใหม่ด้วยรูปแบบใหม่ 

(๒) เปูาประสงค์ยุทธวิธี (Tactical goal) เป็นผลลัพธ์ตามการปฏิบัติของแต่
ละหน่วยปฏิบัติหรือหน่วยงานย่อยภายในผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารระดับกลางมักจะต้องก าหนด
เปูาประสงค์ระดับนี้ในการจัดท าแผนประจ าปี เช่น การลดขั้นตอนการจัดบริการการพัฒนาระบบเวช
ระเบียนคุณภาพระดับความรู้และชั่วโมงประสบการณ์ของเจ้าหน้าที่ในแผนกการพัฒนาระบบคุณภาพ
ด้วย Six sigma technique การได้รับการรับรองคุณภาพตามระบบ Primary Care Accreditation 
เป็นต้น 

(๓) เปูาประสงค์ปฏิบัติการ (Operational goal) เป็นผลลัพธ์ที่ต้องการใน
งานของแต่ละบุคคลหรือแต่ละหน่วยปฏิบัติผู้บริหารระดับต้นหรือผู้ประสานงานหลักในโครงการ มี
หน้าที่ในการพิจารณาก าหนดตัวอย่าง เช่น พัฒนาระบบงานให้มีคุณภาพ 

๓) หลักการและเทคนิคการก าหนดเป้าประสงค์ การก าหนดเปูาประสงค์ของ
องคก์ารอาจปรับปรุงพัฒนาเปลี่ยนแปลงทั้งเนื้อหา และระดับของเปูาประสงค์โดยมีตัวแปรหรือปัจจัย
ที่ส าคัญส าหรับพิจารณา คือ 

(๑) ความเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับ “ประเด็นทางกลยุทธ์ (Strategic 
issues)” เพ่ือมาก าหนดเป็นเปูาประสงค์ขึ้นผู้บริหารที่ปฏิบัติงานในองค์การอยู่เดิมได้เห็นผล
ประกอบการมีจุดอ่อนหรือตัวชี้วัดระดับองค์การที่ไม่ประสบความส า เร็จแล้วต้องการการแก้ไขให้มี
ประสิทธิผลมากข้ึน 

(๒) ผู้บริหารที่ย้ายมาอยู่ใหม่ (ผู้บริหารที่ปฏิบัติงานอยู่เดิม) เห็นว่ามีโอกาส
การยกระดับการพัฒนาหรือรูปแบบบริการหรือมีพ้ืนที่ปฏิบัติการที่น่าสนใจ 

(๓) ความเป็นไปได้ของเปูาประสงค์ เปูาประสงค์ที่ก าหนดอาจจะมีความเป็น
นามธรรมมากเกินไปจนไม่อาจแปรเปลี่ยนเป็นแผนปฏิบัติการได้หรือก าหนดความคาดหวังไว้สูงกว่า
ปฏิบัติได ้หรือไม่สอดคล้องกับการวิเคราะห์ทางกลยุทธ์ 
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๔. กลยุทธ์ (Strategy) การระบุรายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนต่าง ๆ ในการรบอย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้องค์กรสามารถน ายุทธศาสตร์ที่วางไว้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสมต่อเนื่อง และสอดคล้องกับ
สภาพความเป็นจริง 

๑) หลักการเขียนกลยุทธ์ 
ระดับกลยุทธ์ของรัฐบาลที่ก าหนดเปูาหมายยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนพร้อมตัวชี้วัด

ความส าเร็จของรัฐบาลที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมในทางที่พึงปรารถนาเรียกว่า (National 
Policy Indicator) หรือ "Impact Indicator" ในระดับรัฐบาล 

ระดับกลยุทธ์กระทรวงที่ก าหนดเปูาหมายการให้บริการสาธารณะเฉพาะด้าน
ที่ชัดเจนพร้อมตัวชี้วัดความส าเร็จของกระทรวงที่มีต่อผลประโยชน์ของกลุ่มสังคมที่เป็นเปูาหมาย 
เรียกว่า " Ministerial Policy Indicator" หรือ " Impact Indicator"ในระดับกระทรวง 

ระดับกลยุทธ์ระดับกรมท่ีก าหนดเปูาหมายให้บริการระดับกรมที่ชัดเจนพร้อม
ตัวชี้วัดความส าเร็จของหน่วยงานที่มีต่อกลุ่มเปูาหมายผู้รับบริการและลักษณะผลประโยชน์เฉพาะ
หรือผลลัพธ์ " Outcome Indicator 

ระดับกิจกรรมที่ก าหนดกิจกรรมหลัก น าส่งผลผลิตที่ชัดเจนพร้อมตัวชี้วัด
ความส าเร็จเมื่อสิ้นสุดกระบวนการจัดท ากิจกรรมหลักเรียกว่า"Output Indicator 

๒) เทคนิคการเขียน 
(๑) ค ากริยาที่ใช้เขียนกลยุทธ์ใช้ค ากริยานามธรรม และต้องแสดงทิศทางของ

ยุทธศาสตร์หรือนโยบาย เช่น 
- ขยาย/ เพิ่ม / พัฒนาเพื่อการรุก 
- ปรับปรุงเพื่อการแก้ไขส่วนด้อย 
- คงสภาพเพ่ือเป็นการประคองตัว 
- ตัดทอนเพื่อการยุติส่วนที่ควรเรียก 
(๒) ค ากริยาที่ใช้เขียนกลยุทธ์ใช้ค ากริยากึ่งรูปธรรม และต้องแสดงแนวทาง

เพ่ือตอบสนองยุทธศาสตร์ เช่น 
- ส่งเสริมหรือสนับสนุนเพื่อขยายกลุ่มผู้รับผลประโยชน์ในสังคม 
- เสริมสร้าง หรือ สร้างเสริมเพ่ือปรับปรุงองค์กรเพ่ือรองรับการขยายตัวใน

อนาคต รักษาความเชี่ยวชาญ หรือรักษาสถานภาพเพ่ือคงสภาพขององค์กรในยามวิกฤติ และทบทวน
เพ่ือพิจารณาตัดทอนงานที่ควรยกเลิกหรือถ่ายโอนให้หน่วยงานอ่ืนเป็นต้น 

(๓) ค ากริยาที่ใช้เขียนกิจกรรมหลักน าส่งผลผลิตต้องแสดงวิธีการหลักที่เป็น
รูปธรรมให้กับแนวทางที่ก าหนดในระดับกลยุทธ์ เช่น 

- เผยแพร่สารสนเทศให้แก่ผู้รับบริการเพ่ือส่งเสริมพฤติกรรมที่ดีในด้าน 
- ก่อสร้างศูนย์บริการในระดับชุมชนเพ่ือส่งเสริมพฤติกรรมที่ดีในด้าน 
- จัดสรรเงินอุดหนุนให้แก่เครือข่ายเพ่ือสนับสนุนเครือข่ายให้เป็นแกนน าใน

การปูองกันการแพร่ระบาดของยาเสพติดในชุมชน 
- ฝึกอบรมให้แก่เจ้าหน้าที่เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะในการให้บริการ 
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- จัดท าระบบข้อมูลพ้ืนฐานให้มีประสิทธิภาพให้แก่เจ้าหน้าที่เพ่ือสร้างเสริม
ขีดความสามารถในการวางแผนและประเมินผล 

- ก าหนดมาตรฐานการให้บริการที่มีคุณภาพเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่
ผู้รับบริการ 

๒.๑.๕ ขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์ 

David Fred R. ไดก้ล่าวถึงข้ันตอนการพัฒนากลยุทธ์ประกอบไปด้วย ๓ ขั้นต่อไปนี้ 
๑. ขั้นการก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) จะเกี่ยวของกับการก าหนด

พันธกิจ (mission statement) การพิจารณาถึงโอกาสและข้อจ ากัดที่มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก
การ พิจารณาถึงจุดแข็งจุดอ่อนขององค์การการก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาวพิจารณาประเมิน
ทางเลือก กลยุทธ์ต่างๆ และการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ที่จะน ามาใช้ในการด าเนินงาน 

๒. ขั้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) จะเกี่ยวข้องกับการ 
ก าหนดวัตถุประสงค์ของแผนประจ าปีการก าหนดนโยบายการจูงใจบุคลากรที่รับผิดชอบการจัดสรร 
ทรัพยากรให้แก่การด าเนินกลยุทธ์ต่างๆ การสร้างวัฒนธรรมการท างานแบบใหม่ที่เน้นการท าตามกล 
ยุทธ์การก าหนดโครงสร้างองค์การที่มีประสิทธิผลการจัดเตรียมงบประมาณรวมถึงการพัฒนาและ 
การใช้ระบบการจัดการข้อมูล 

๓. ขั้นการประเมินผลกลยุทธ์ (Strategic Evaluation) จะเกี่ยวข้องกับการประเมิน 
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปการทบทวนกลยุทธ์ที่ถูกน าไปใช้การประเมินระดับความส าเร็จของ 
กลยุทธ์และแผนรวมถึงการปรับปรุงแก้ไข๒๓ 

Wheelen and Hunger ไดก้ าหนดขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์มี ๔ ขั้นตอน ประกอบไป
ด้วย 

๑. การตรวจสอบสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
๒. การก าหนดกลยุทธ์ 
๓. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
๔. การประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ์๒๔ 

Certo and Peter  กล่าวว่า ขั้นตอนพัฒนากลยุทธ์ มี ๕ ขั้นตอน ประกอบด้วย 
๑. การก าหนด “จุดแข็ง-จุดอ่อน”ภายในองค์กร และ“โอกาส-อุปสรรค”จาก

ภายนอกองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยเงื่อนไขที่มีอิทธิพลต่อการบรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร
ทั้งท่ีเป็นปัจจัยเงื่อนไขในระยะเวลาที่ผ่านมาและที่จะเป็นปัจจัยเงื่อนไขในอนาคต 

๒. การจัดวางทิศทางขององค์กร (Establishing Organizational Direction) หรือ
การก าหนดแนวรุกขององค์กรโดยพิจารณาภารกิจขององค์กร(Organizational Mission) ซึ่งเน้น

                                                           

๒๓David Fred R., Strategic management, 6 thed. New Jersey : Prentice-Hall,Inc., 1997, 
p.11. 

๒๔Wheelen and Hunger, Ctrategic Management and Business Policy Concept and 
Cases (10 th ed.), (upper Saddle River, NJ : Prentice-Hall, 2006), pp. 73-263. 
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เหตุผลในการมีองค์กรและเปูาประสงค์ขององค์กร (Organizational Objectives) ซึ่งเน้นประโยชน์ที่
ได้รับจากการมีองค์กร 

๓. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) โดยพิจารณาออกแบบและเลือก
กลยุทธ์ที่เหมาะสมและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงจากการวิเคราะห์ทางเลือกด้วยเทคนิคต่าง ๆ 

๔. การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) โดยด าเนินงานตาม
แผนปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ให้เป็นไปอย่างราบรื่นค านึงถึงโครงสร้างองค์กร(Organization 
Structure) และวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามที่พึง
ประสงค ์

๕. การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control) โดยท าการติดตามผลการปฏิบัติงาน
และท าการประเมินผลกระบวนการและประเมินผลส าเร็จขององค์กรกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์
เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องจากขั้นตอนที่ ๑ ไปจนถึงขั้นตอนที่ ๕ และมีการด าเนินการทบทวนโดย
เวียนกลับมาขั้นตอนที่ ๑ โดยพิจารณาสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปซึ่งองค์กรจะต้องเผชิญและ
ปรับกลยุทธ์ให้องค์กรด าเนินได้อย่างเหมาะสมตามกาลเวลาโดยอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของหัวหน้า
ฝุายบริหาร (Chief Executive Officer CEO) ในกรณีองค์กรขนาดเล็กหรือในรูปคณะกรรมการ
อ านวยการพร้อมกับหัวหน้างานบริหารและหัวหน้างานของหน่วยงานอ่ืน ๆ ในกรณีองค์กรขนาด
ใหญ่๒๕ 

ธงชัย สันติวงศ์ กล่าวถึงการพัฒนากลยุทธ์ประกอบด้วย ๔ ขั้นตอน ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ การวิเคราะห์เพ่ือจัดวางกลยุทธ์ผู้บริหารระดับสูงจะต้องท าการ
วิเคราะห์ถึงปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการจัดวางกลยุทธ์ประกอบด้วย 

๑) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
๒) การวิเคราะห์ทรัพยากรภายใน 
๓) การรับรู้ค่านิยมส่วนบุคคลและวัตถุประสงค์ส่วนตัวของกลุ่ม 
๔) บุคคลความรับผิดชอบขององค์กรที่พึงมีต่อสังคม 

ขั้นตอนที่ ๒ 
๑) การก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์ 
๒) การก าหนดแผนงานหลักนโยบายและกลยุทธ์ย่อย 

ขั้นตอนที่ ๓ การปฏิบัติตามกลยุทธ์จากการวางแผนกลยุทธ์จะออกมาเป็นแผนงาน
หลัก นโยบายและกลยุทธ์ย่อยความส าคัญของปัจจัยการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ๔ ประการ คือ 

๑) วัฒนธรรมองค์การ 
๒) โครงสร้างองค์การ 
๓) ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคคล 
๔) ระบบและกระบวนการบริหาร 

                                                           

๒๕Certo and Peter, Strategic Management, Concept and Applications. New York : 
(MacGraw – Hill, 1991), p 37. 
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ขั้นตอนที่ ๔ การประเมินกลยุทธ์เป็นการควบคุมติดตามผลและประเมินผลกลยุทธ์
ต่าง ๆ ขององค์กร๒๖ 

Chedha sake ในการพัฒนายุทธวิธีเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยภูมิ
นพนมเพ็ญในราชอาณาจักรกัมพูชาได้กล่าวถึงขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์เป็นขั้นตอนการน ากลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบัติเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนากลยุทธ์ให้มีประสิทธิภาพประกอบด้วย ๔ ขั้นตอน คือ 

๑. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม(Environment Analysis) ในการประเมิน
สภาพแวดล้อมขององค์การนั้นจะประกอบไปด้วยการประเมิน สภาพแวดล้อมภายนอก และการ
ประเมินสภาพแวดล้อมภายในโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค
หรือโดยทั่วไปจะเรียกว่าการวิเคราะห์ตามตัวแบบสว็อท (SWOT Analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์จุด
แข็ง (Strength-S) การวิเคราะห์จุดอ่อน (Weakness-W) การวิเคราะห์โอกาส (Opportunity-O) 
การวิเคราะห์ภาวะคุกคาม (Threat-T) 

๒. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy 
formulation) เป็นการพัฒนาแผนระยะยาวบนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคที่ได้จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกและการวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนที่ได้จาการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
โดยองค์กรจะต้องก าหนดและเลือกกลยุทธ์ที่ดีที่สุดที่เหมาะสมกับองค์กรที่สุดผู้บริหารต้องพยายาม
ตอบค าถามว่าทาอย่างไรองค์กรจึงจะไปถึงเปูาหมายที่ได้ก าหนดไว้ได้โดยใช้ความได้เปรียบในการ
แข่งขันขององค์กรก าหนดเป็นกลยุทธ์ทั้งนี้จะต้องค านึงถึงระดับที่แตกต่างกันของกลยุทธ์ด้วย 

๓. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic execution) การปฏิบัติกลยุทธ์ คือ
กระบวนการที่ผู้บริหารแปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่แผนการด าเนินงานก าหนดรายละเอียดด้านต่าง 
ๆ เช่น ด้านงบประมาณหรือวิธีการด าเนินงานซึ่งกระบวนการนี้อาจจะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง
ภายในด้านวัฒนธรรมโครงสร้างหรือระบบการบริหารเพ่ือให้สามารถด าเนินการตามกลยุทธ์ได้อย่าง
เป็นรูปธรรม 

๔. การประเมินผลกลยุทธ์ (Strategy Evaluation) การควบคุมกลยุทธ์เป็นหน้าที่
ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการติดตามตรวจสอบประเมินผลกลยุทธ์ที่น าไปปฏิบัติทั้งนี้ในการน ากลยุทธ์ไป
ปฏิบัตินั้นมักจะเกิดข้อผิดพลาดที่ต้องการการปรับปรุงเพ่ือให้แน่ใจว่ากลยุทธ์นั้นจะก่อให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ตรงตามแผนที่ได้ตั้งไว้๒๗ 

สรุปได้ว่า ขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์ผู้วิจัยจึงก าหนดได้ ๔ ขั้นตอนโดยมีรายละเอียด 
ดังต่อไปนี้ 

๑. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) ในการประเมิน
สภาพแวดล้อมขององค์การนั้นจะประกอบไปด้วยการประเมิน สภาพแวดล้อมภายนอก และการ
ประเมินสภาพแวดล้อมภายในโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

                                                           

๒๖ธงชัย สันติวงศ์, กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร, ไทยวัฒนาพานิช. ๒๕๓๗), 
หน้า ๓๗. 

๒๗Chedha sake, การพัฒนายุทธวิธีเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (มหาวิทยาลัย
ภูมิน พนมเพ็ญในราชอาณาจักรกัมพูชา, ๒๐๐๕), p. 21. 



๓๔ 

หรือโดยทั่วไปจะเรียกว่าการวิเคราะห์ตามตัวแบบสว็อท (SWOT Analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์จุด
แข็ง (Strength-S) การวิเคราะห์จุดอ่อน (Weakness-W) การวิเคราะห์โอกาส (Opportunity-O) 
การวิเคราะห์ภาวะคุกคาม (Threat-T) 

๑) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในขององค์การ (Internal analysis) 
Fred R. David การวิเคราะห์ภายในขององค์การนั้นจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อนและ

จุดแข็งขององค์การ ช่วยให้ประเมินอดีตและแนวโน้มในปัจจุบันการวิเคราะห์ภายในสามารถท าได้โดย
การวิเคราะห์ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical success factor) การวิเคราะห์ (Value chain) 
และวิเคราะห์กระบวนการหลัก (Core business process) ซึ่งจะท าให้องค์การมีความสามารถหลักที่
โดดเด่น(Core competency) จุด แข็ง ลักษณะหรือองค์ประกอบขององค์การที่มีสมรรถนะเหนือกว่า 
จุดอ่อน ลักษณะหรือองค์ประกอบขององค์การที่มีสมรรถนะด้อยกว่าเมื่อเทียบกับคู่แข่ง๒๘ 

เสนาะ ติเยาว์ เห็นว่าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การโดยจะพิจารณาจากความสามารถในการ
บริหารทรัพยากรภายในองค์การประกอบด้วยทรัพย์สินต่างๆ ความสามารถและอ านาจให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดโดยทรัพยากรทั้ง ๓ อย่างนี้หากองค์การน าไปใช้อย่างเหมาะสมกับปัจจัยภายนอก
ก็จะท าให้มีกาไรแม้แต่อุตสาหกรรมไม่น่าสนใจก็ตามนอกจากนี้การพิจารณาจากปัจจัยและเงื่อนไข
ส าคัญที่ยึดถือในการแข่งขันนับว่ามีความส าคัญต่อการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การเช่นกัน 
ได้แก่ต้นทุนแรงงานการมีเงินทุนที่เพียงพอการเข้าถึงแหล่งวัตถุดิบที่ส าคัญและการควบคุมตลาด 
นอกจากนี้สภาพแวดล้อมภายในเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างคุณค่าให้เกิดขึ้นกับลูกค้าโดยทั่วไปคุณ
ค่าที่ ให้กับลูกค้าที่ส าคัญคือสินค้าที่ดีกว่าราคาขายที่ ถูกกว่าและบริการที่ เร็วกว่าโดยสถาน
ประกอบการต่างๆ จะบริหารทรัพยากรความสามารถและอ านาจเพ่ือสร้างความพอใจและคุณค่า
ให้กับลูกค้ากิจกรรมที่สร้างคุณค่าให้แก่ลูกค้าได้แก่ ลูกโซ่คุณค่า (Value Chain) โดยการวัดการสร้าง
คุณค่าให้กับลูกค้าจากผลการปฏิบัติงานทางด้านการเงิน (Financial Performance) ส าหรับความ
ยากลาบากในการตัดสินใจของผู้บริหารในการบริหารจัดการทรัพยากรความสามารถ และอ านาจนั้น
จะข้ึนอยู่กับสถานการณ์ ๓ อย่างคือความไม่แน่นอนประกอบด้วยการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี
การเมืองและเศรษฐกิจเป็นต้นความยุ่งยากซับซ้อน ซึ่งเกิดจากความไม่แน่นอน และสภาพความ
ขัดแย้งภายในองค์การ๒๙ 

เอกชัย บุญยาทิษฐาน การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การประกอบด้วย
กรอบเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์หลายแบบ ได้แก่ การวัดผลดุลยภาพ (Balanced Scorecard: BSC) 
ปัจจัยส าคัญของความส าเร็จ (Key Success Factors) ลูกโซ่คุณค่า(Value Chain)การวิเคราะห์เชิง

                                                           

๒๘Fred R. David , (อ้างใน ศิริประภา แก้วอุดม ทางเลือกกลยุทธ์การบริหารจัดการการท่องเที่ยว
ย่านตลาดบ้านใหม่ ๒๕๕๓),  หน้า ๑๓-๑๔. 

๒๙เสนาะ ติเยาว์, การบริหารกลยุทธ์, โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร ๒๕๔๖), 
หน้า ๕๘-๖๕. 



๓๕ 

ปริมาณและเชิงคุณภาพ (Quantitative Analysis and Qualitative Analysis) และระบบและ
กระบวนการด าเนินงานหลัก (Core Process and System) เป็นต้น๓๐ 

ธนวรรธ ตั้ งสินทรัพย์ ศิ รี  แหล่ งที่ มา เบื้ องต้นของข้อมูล เ พ่ือการประเมิน
สภาพแวดล้อมภายในมาจากระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการที่มีอยู่ในองค์การมี ๔ ด้านได้แก่ ด้าน
สถานทีบุ่คลากร ด้านระเบียบวิธีปฏิบัติด้านบรรยากาศการท างานด้านทรัพยากรการบริหาร๓๑ 

สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมภายในเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกับการด าเนินงาน
ภายในที่องค์การสามารถควบคุมได้ซึงผู้วิจัยก าหนดได้ ๔ ด้าน ได้แก่ ด้านสถานที่ ด้านวิธีปฏิบัติ ด้าน
บรรยากาศการท างาน ด้านทรัพยากรการบริการ 

๒) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (External analysis) 
สภาพแวดล้อมภายนอกประกอบด้วยสภาพแวดล้อมทั่วไปและสภาพแวดล้อมในการด า เนินงาน 
สภาพแวดล้อมทั่วไป (General environment) เป็นสภาพแวดล้อมที่มีความส าคัญแต่อาจจะไม่ใช่ 
สิ่งแวดล้อมที่เข้ามาเกี่ยวข้องกับองค์การโดยตรงแต่เป็นสภาพแวดล้อมโดยทั่วไปมีตัวแบบในการ
พิจารณา คือ PEST Environment ได้แก่ สภาพแวดล้อมด้านการเมือง (Political environment-P) 
สภาพแวดล้อมด้านเศรษฐกิจ(Economic environment-E)สภาพแวดล้อมด้านสังคม (Sociological 
environment-S)สภาพแวดล้อมด้านเทคโนโลยี (Technology environment-T)โอกาสการ
ผสมผสานระหว่างเหตุการณ์ เวลา สถานที่ ที่มีแนวโน้มว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การมาท าให้
องค์การมีสมรรถนะที่จะด าเนินการบางอย่างที่เหนือกว่าคู่แข่ง อุปสรรค:เหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นได้
และถ้าเกิดข้ึนก็จะท าความเสียหายให้แก่องค์การ 

ชัยสมพล ชาวประเสริฐ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก(External 
Environment Analysis) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานของ
องค์การ เพ่ือระบุถึงโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ที่มีอิทธิพลต่อองค์การ
นอกจากนี้ระดับของสภาพแวดล้อมภายนอกหรือกรอบของสภาพแวดล้อมภายนอกที่นิยมใช้ในการ
วิเคราะห์มี ๒ ระดับคือ สภาพแวดล้อมทั่วไป (General Environment) และสภาพแวดล้อมทางการ
แข่งขัน (Competitive Environment) หรือเรียกอีกอย่างว่าสภาพแวดล้อมทางอุตสาหกรรม๓๒ 

รัตนาพรรณ คงกล่ า กล่าวว่า ภายใต้การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรนั้น 
สามารถค้นหาโอกาสและอุปสรรคทางการด าเนินงานขององค์กรที่ได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อม
ทางเศรษฐกิจทั้งในและระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับการด าเนินงานขององค์กร เช่น อัตราการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจ นโยบาย การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดล้อมทางสังคม เช่น ระดับการศึกษาและ
อัตรารู้หนังสือของประชาชนการตั้ งถิ่นฐานและการอพยพของประชาชนลักษณะชุมชน 
ขนบธรรมเนียมประเพณีค่านิยมความเชื่อและวัฒนธรรมสภาพแวดล้อมทางการเมือง เช่น 

                                                           

๓๐เอกชัย บุญยาทิษฐาน, คู่มือวิเคราะห์ SWOT อย่างมืออาชีพ, ส านักพิมพ์ปัญญาชน, 
(กรุงเทพมหานคร ๒๕๕๓), หน้า ๑๑๘ – ๑๖๗. 

๓๑ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิรี, การจัดการสมัยใหม่, (กรุงเทพมหานคร, เสมาธรรม ๒๕๔๗), หน้า ๑๕๕. 
๓๒ชัยสมพล ชาวประเสริฐ, การตลาดบริการ.บริษัท ซีเอ็ดยูเคช่ัน, (กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๖), หน้า

๖๐. 



๓๖ 

พระราชบัญญัติพระราชกฤษฎีกามติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี หมายถึง 
กรรมวิธีใหม่ ๆ และพัฒนาการทางด้านเครื่องมืออุปกรณ์ที่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตและ
ให้บริการ๓๓ 

Fred R. David สภาพแวดล้อมภายนอกเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อ
องค์การแต่อยู่นอกขอบเขตควบคุมขององค์การผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอกมีอิทธิผลต่อ
การด าเนินงานขององค์การองค์การจะต้องคาดการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกอยู่เป็น
ระยะที่ส่งผลต่อการบรรลุเปูาหมายขององค์การและปัจจัยสภาพแวดล้อมใดเป็นอุปสรรคโดยทั่วไป
สภาพแวดล้อมภายนอกมี ๕ ด้านได้แก ่

ด้านเศรษฐกิจ ตัวอย่างปัจจัยทางเศรษฐกิจได้แก่ รายได้ของประชาชนแนวโน้มการ
ใช้จ่ายของประชาชน ภาวะเศรษฐกิจ อัตราเงินอัตราดอกเบี้ยประสิทธิภาพการผลิตอัตราการจ้างงาน 
นโยบายด้านงบประมาณ 

ด้านสังคมวัฒนธรรม ประชากรและสิ่งแวดล้อม เช่น การศึกษา ความเชื่อค่านิยม 
วัฒนธรรม วิถีชีวิต รายได้เฉลี่ย คุณลักษณะทางประชากร 

ด้านการเมือง รัฐบาล และกฎหมาย เช่น การบริหารงานของรัฐบาลเสถียรภาพของ
รัฐบาลคุณภาพของพรรคการเมืองกฎหมายของทังถ่ินกฎหมายสิ่งแวดล้อม 

ด้านเทคโนโลยี เกี่ยวกับการคิดคันสิ่งใหม่ ๆ เช่น กระบวนการผลิตสินค้าใหม่
อุปกรณ์ใหม่ เทคโนโลยีผลิตเทคโนโลยีการติดต่อสื่อสาร๓๔ 

สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมภายนอกเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อ
องค์การแต่อยู่นอกขอบเขตควบคุมขององค์การซึงผู้วิจัยจึงก าหนดได้ ๔ ด้าน ได้แก่ 

ด้านเศรษฐกิจ ตัวอย่างปัจจัยทางเศรษฐกิจ ได้แก่ รายได้ของประชาชนแนวโน้มการ
ใช้จ่ายของประชาชน ภาวะเศรษฐกิจ อัตราเงินอัตราดอกเบี้ยประสิทธิภาพการผลิตอัตราการจ้างงาน 
นโยบายด้านงบประมาณ 

ด้านสังคมวัฒนธรรม ประชากรและสิ่งแวดล้อม เช่น การศึกษาความเชื่อค่านิยม 
วัฒนธรรม วิถีชีวิต รายได้เฉลี่ย คุณลักษณะทางประชากร 

ด้านการเมือง รัฐบาล และกฎหมาย เช่น การบริหารงานของรัฐบาลเสถียรภาพของ
รัฐบาล คุณภาพของพรรคการเมือง กฎหมายของทังถ่ิน กฎหมายสิ่งแวดล้อม 

ด้านเทคโนโลยี เกี่ยวกับการคิดคันสิ่งใหม่ ๆ เช่น กระบวนการผลิตสินค้าใหม่
อุปกรณ์ใหม่ เทคโนโลยีผลิตเทคโนโลยีการติดต่อสื่อสาร 

ด้านคู่แข่งขัน คือการรวบรวมและประเมินคู่แข่งขันอย่างรอบด้านทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน 
อุปสรรค และกลยุทธ์ของคู่แข่งขัน 

 

                                                           

๓๓รัตนาพรรณ คงกล่ า ,  ยุทธ์ศาสตร์การบริหารจัดการ , [ออนไลน์ ]. แหล่งที่มา : 
www.cco.moph.go.th /p/research/swot.doc. [ ๑๔ มีนาคม ๒๕๖๐]. 

๓๔Fred R. David, Strategic management, 14th ed. (New jersey Prentice Hall. 2007), pp. 
77- 94. 

http://www.cco.moph.go.th/
http://www.cco.moph.go.th/p/res
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๒. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) 
การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) เป็นการพัฒนาแผนระยะยาวบน

รากฐานของโอกาสและอุปสรรคที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและการวิเคราะห์จุด
แข็งจุดอ่อนที่ได้จาการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยองค์กรจะต้องก าหนดและเลือกกลยุทธ์ที่ดี
ที่สุดที่เหมาะสมกับองค์กรที่สุดผู้บริหารต้องพยายามตอบค าถามว่าทาอย่างไรองค์กรจึงจะไปถึง
เปูาหมายที่ได้ก าหนดไว้ได้โดยใช้ความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กรก าหนดเป็นกลยุทธ์ทั้งนี้
จะต้องค านึงถึงระดับที่แตกต่างกันของกลยุทธ์ด้วย ซึ่งมีท้ังสิ้น ๓ ระดับ คือ 

กลยุทธ์ระดับองค์กร (Corporate strategy) เป็นกลยุทธ์ที่ครอบคลุมและบ่งบอกถึง
กลยุทธ์โดยรวมและทิศทางในการแข่งขันขององค์กรว่าองค์กรจะมีการพัฒนาไปสู่ทิศทางใดจะ
ด าเนินงานอย่างไร และจะจัดสรรทรัพยากรไปยังแต่ละหน่วยขององค์กรอย่างไร เช่น การด าเนินธุรกิจ
แบบครบวงจรการขยายตัวไปในธุรกิจที่ไม่เกี่ยวข้องกันเลยเป็นต้นตัวอย่างเครื่องมือ (Tools)ที่ช่วยใน
การก าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์กรเช่น Boston consulting group matrix, McKinsey 7-
Sframework เป็นต้น 

กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business strategy) เป็นการก าหนดกลยุทธ์ในระดับที่ย่อยลงไป 
จะมุ่งปรับปรุงฐานะการแข่งขันขององค์กรกับคู่แข่ง และระบุถึงวิธีการที่องค์กรจะใช้ในการแข่งขันมุ่ง
ปรับปรุงฐานะการแข่งขันของผลิตภัณฑ์ให้สูงขึ้นโดยอาจรวมกลุ่มผลิตภัณฑ์ที่คล้ายกันไว้ด้วยกัน
ภายในหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ (Strategic Business Unit: SBU) เดียวกันกลยุทธ์ระดับธุรกิจของSBU 
นี้จะมุ่งการเพ่ิมกาไร (Improving profitability) และขยายการเติบโต (Growth) ให้มากขึ้นบางครั้ง
จึงเรียกกลยุทธ์ในระดับนี้ว่ากลยุทธ์การแข่งขัน (Competitive strategy) ซึ่งโดยทั่วไปจะมีอยู่ ๓   
กลยุทธ์คือ การเป็นผู้นาด้านต้นทุนต่ า (Cost leadership) การสร้างความแตกต่าง (Differentiation) 
และการจากัดขอบเขตหรือการมุ่งเน้นหรือการรวมศูนย์ (Focus strategy) 

กลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ (Operational strategy) เป็นการก าหนดกลยุทธ์ที่
ครอบคลุมวิธีการในการแข่งขันแก่ผู้เกี่ยวข้องในหน่วยงาน (Function) ต่าง ๆ มุ่งเน้นให้แผนกงาน
ตามหน้าที่พัฒนากลยุทธ์ขึ้นมาโดยอยู่ภายใต้กรอบของกลยุทธ์ระดับองค์กรและกลยุทธ์ระดับธุรกิจ  
เช่น แผนการผลิตแผนการตลาดแผนการด าเนินงานทั่วไปแผนการด้านทรัพยากรบุคคลแผนการเงิน
เป็นต้น 

Kotler and Keller ระบุประเด็นเกี่ยวกับการก าหนดกลยุทธ์นั้นสาระส าคัญคือ กล
ยุทธ์ที่ก าหนดนั้นควรที่จะเหมาะสมกับเปูาหมายที่ก าหนดขึ้นกลยุทธ์ส าคัญทางธุรกิจ(Core Strategy) 
ที่เป็นไปได้สรุปไว้ประกอบด้วย 

การเป็นผู้น าด้านต้นทุน ( Overall Cost Leadership ) ซึ่งหมายถึง การที่บริษัทจะ
ผลิตและน าเสนอสินค้าถึงผู้บริโภครวมไปถึงกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่จะท าให้ผู้บริโภคได้รับคุณค่าและเกิด
ความพึงพอใจบริษัทที่ก าหนดกลยุทธ์นี้เป็นกลยุทธ์หลักต้นทุนโดยรวมที่ใช้ควรจะต่ าที่สุดหรือต้อง
สามารถท าให้ต้นทุนโดยรวมต่ ากว่าคู่แข่งขัน 

การสร้างความแตกต่าง ( Differentiation ) กล่าวคือ การที่บริษัทสามารถส่งผ่าน
คุณค่าและประโยชน์สนองตอบตามความต้องการของผู้บริโภคในแง่ของคุณภาพโดยรวมที่สูงกว่าคู่
แข่งขัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ลักษณะที่เหนือกว่าคู่แข่งขันในด้านต่างๆ นั้นเป็นลักษณะที่แตกต่างจากคู่
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แข่งขัน อาทหินังสือพิมพ์ส่วนใหญ่ในตลาดเป็นหนังสือพิมพ์ด้านการเมืองและด้านเศรษฐกิจแต่ยังขาด
หนังสือพิมพ์ที่เป็นสื่อหรือให้ข้อมูลเกี่ยวกับตลาดงานซึ่งเป็นที่ต้องการของผู้บริโภคหากบริษัท
พิจารณาพบช่องว่างทางการตลาดนี้และด าเนินการผลิตหนังสือพิมพ์ประเภทดังกล่าวก็ถือว่าบริษัทได้
สร้างความแตกต่างตรงตามความต้องการของผู้บริโภคซึ่งท าให้บริษัทมีความได้เปรียบเชิงแข่งขัน 

การเจาะเฉพาะส่วนตลาดหรือกลุ่มเปูาหมาย (Focus) กล่าวคือการที่บริษัทได้ค้นพบ
ลักษณะส่วนตลาด (Segments) หรือกลุ่มเปูาหมาย (Target Market) ที่มีลักษณะเฉพาะซึ่งบริษัทมี
ความสามารถที่จะด าเนินการเชิงกลยุทธ์กับกลุ่มเปูาหมายนี้ได้ดีกว่าคู่แข่งขัน 

อย่างไรก็ตามการก าหนดกลยุทธ์ทางธุรกิจไม่ได้หมายความว่าต้องเลือกเพียงกลยุทธ์
อันใด อันหนึ่งแต่ความเป็นจริงแล้วสามารถที่จะใช้ประสมกันตามสัดส่วนที่เหมาะสมในแต่ละ
สภาพแวดล้อมนั้น ๆ ที่เป็นโอกาสและอุปสรรครวมทั้งจุดอ่อนและจุดแข็งของบริษัท๓๕ 

๓. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic execution) 
การปฏิบัติกลยุทธ์ คือกระบวนการที่ผู้บริหารแปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่แผนการ

ด าเนินงานก าหนดรายละเอียดด้านต่าง ๆ เช่น ด้านงบประมาณหรือวิธีการด าเนินงานซึ่งกระบวนการ
นี้อาจจะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงภายในด้านวัฒนธรรมโครงสร้างหรือระบบการบริหารเพ่ือให้
สามารถด าเนินการตามกลยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรมโดยทั่วไปจะประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ คือ 

๑) ขั้นตอนของการก าหนดแผนและการจัดสรรทรัพยากร (Resources 
allocation) 

๒) ขั้นตอนของการปรับโครงสร้างองค์กรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของการใช้
กลยุทธ์และการใช้ทรัพยากร เป็นต้น 

๓) ขั้นตอนของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในส่วนของระบบและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เช่น เรื่องระบบข้อมูลข่าวสารระบบบริหารบุคคล (การให้การศึกษาการให้การอบรม
การกระตุ้นส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรทางานได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ) เป็นต้น 

๔) การกระจายกลยุทธ์ (Strategic deployment) หากองค์กรมีการสร้าง
วิสัยทัศน์สร้างพันธกิจขึ้นมาแล้วแต่ไม่ได้มีการด าเนินการก็จะท าให้เกิดการสูญเปล่า (Waste) ได้
เพราะแม้ว่าแผนเหล่านั้นจะเป็นแผนงานที่ถูกจัดท ามาอย่างดีผ่านการระดมความคิดมาอย่างเข้มข้น
เพียงใดก็ตาม หากไม่ลงมือปฏิบัติก็ย่อมไม่เกิดผลเป็นรูปธรรมขึ้น 

ดังนั้นเพ่ือท าให้เกิดผลจึงจ าเป็นต้องมีการกระจายแผนไปยังทุก ๆ ส่วนทั่วทั้งองค์กร
โดยต้องสอดประสานกับบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน และเข้าใจได้ซึ่งจาก
เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic goals) อาจถูกแปลงเป็นเปูาหมายย่อย (Sub-goals) ก าหนดเป็น
เปูาหมายประจ าปี (Annual goals)จากนั้นจะแตกไปเป็นเปูาหมายของแต่ละกลุ่มแต่ละโครงการ
เพ่ือให้ทราบว่า เปูาหมายของตนเองที่ชัดเจนนั้นคืออะไร และควรจะด าเนินการที่เรื่องใดก่อน ซึ่ง
นอกจากจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานในระดับล่างสุดเข้าใจเปูาหมายที่ไม่คลาดเคลื่อนแล้วยังมีประโยชน์ต่อ
กระบวนการในการวัดผลที่เหมาะสมด้วยทั้งยังช่วยให้มีการจัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสมพอดีเพียง

                                                           

๓๕Keller and Kotler, Marketing Management, 13th Edition. (Upper Saddle River, New 
Jersey, NJ: Pearson Prentice Hall,2009), p. 24. 
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เพ่ือให้บรรลุผลในแต่ละกลุ่มหรือแต่ละโครงการนั่นเองความส า เร็จขององค์กรนั้นเกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพในการน ากลยุทธ์ไปประยุกต์ปฏิบัติทั้งนี้ผู้บริหารควรมีการมอบหมายและก าหนด
แนวทางหรือวิธีการในการปฏิบัติงานสิ่งที่ส าคัญในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จนั้นผู้
ปฏิบัติจะต้องมีความรู้ความเข้าใจและทักษะในการปฏิบัติงานอย่างถ่องแท้ 

การปฏิบัติกลยุทธ์ (Strategic execution) แต่เดิมการปฏิบัติกลยุทธ์เป็นส่วนส าคัญ
ของภารกิจเชิงกลยุทธ์ของผู้จัดการฝุายทรัพยากรมนุษย์โดยผู้บริหารระดับสูงท าหน้าที่ก าหนดกลยุทธ์
ระดับองค์การและหลังจากนั้นท าการก าหนดนโยบายและก าหนดกลยุทธ์ระดับหน้าที่ที่ครอบคลุมส่วน
งานต่างๆ ในองค์การ 

การก าหนดกลยุทธ์ของผู้บริหารระดับสูงมีขอบเขตกว้างเพ่ือตีกรอบว่าอะไรคือสิ่งที่
ผู้จัดการแต่ละส่วนงานควรท าและไม่ควรท าส าหรับน าทางให้สายงานหลักและฝุายทรัพยากรมนุษย์
น าไปก าหนดนโยบายและกิจกรรมในส่วนงานที่รับผิดชอบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรของกิจการ (หรือ
แผนกลยุทธ์ระดับหน้าที่อ่ืนๆ) ควรได้มาจากแผนกลยุทธ์กิจการ 

กฎพ้ืนฐาน คือ กลยุทธ์นโยบายและกิจกรรมของฝุายทรัพยากรมนุษย์ต้องสนับสนุน
กลยุทธ์ระดับองค์การของกิจการ๓๖ 

การปฏิบัติตามกลยุทธ์เป็นการจัดท ารายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ 
รวมทั้งการจัดสรรทรัพยากรที่ใช้ในการท างานโดยมีเปูาหมายสุดท้ายเพ่ือให้ได้ผลงานที่ก าหนดไว้
ในช่วงการปฏิบัติ ซึ่งจะมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องและมีผลต่อกระบวนการท างานมาก เช่นการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงบประมาณการด าเนินงานการน ากลยุทธ์ไปใช้ระบบสารสนเทศและการสื่อสารและการใช้
แรงจูงใจและรางวัลในการแปลงแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติผู้บริหารจะต้องน ากลยุทธ์มาวิเคราะห์เพ่ือ
น าไปสู่การปฏิบัติการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Chantara wutha ได้กล่าวถึงการปฏิบัติตามกลยุทธ์ว่า เครื่องค้ าประกันว่า
เปูาหมายในการท างานในแต่ละปีมีโอกาสบรรลุเปูาหมายตามที่ก าหนดไว้ กล่าวคือ เป็นสิ่งยืนยันว่า
เปูาหมายที่ตั้งไว้นั้นมีความเป็นไปได้เพราะมีแผนงานรองรับที่ชัดเจนและถ้าแผนปฏิบัติการด าเนินได้
ส าเร็จก็จะส่งผลต่อความส าเร็จที่ก าหนดไว้๓๗ 

Chuongsavong pheakadeyได้พูดถึงขั้นตอนการปฏิบัติตามกลยุทธ์โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

๑) แผนกลยุทธ์ เป็นการวิเคราะห์กลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้เพ่ือจัดท ารายละเอียด
ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ให้เป็นไปตามกลยุทธ์ 

๒) ทบทวน/ปรับกลยุทธ์ ในขั้นนี้เป็นการทบทวนกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้ เพ่ือ
พิจารณาว่าเหมาะสมหรือไม่อย่างไรซึ่งอาจมีกรณีที่มีความจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์จากเหตุการณ์
ดังต่อไปนี้ 

                                                           

๓๖Gary Dessler, Tan Chwee Huat, , พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (พนมเปญ : เพียร์สัน เอ็ดดูเคช่ัน อินโดไซน่า, 
2010), p. 24. 

๓๗Chantara wutha, แผนปฏิบัติงานตามยุทธ์ศาสตร์, พิมพ์ครั้งที่ 3. (มหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์ 
พนมเพ็ญ, 2005), P. 35. 



๔๐ 

- นโยบายหน่วยเหนือหรือนโยบายหน่วยงานมีการปรับเปลี่ยน 
- สังคมภายในประเทศหรือสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวการณ์ 
- กลยุทธ์ไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
๓) จัดท าแผนปฏิบัติการ ในขั้นนี้หน่วยงานจะต้องแปลงแผนกลยุทธ์เป็นแผน 

ปฏิบัติการ (Action Plan) โดยจัดท าโครงการ/กิจกรรมที่จะด าเนินงานระยะเวลาผู้รับผิดชอบ
เปูาหมายตัวชี้วัดความส าเร็จและก าหนดงบประมาณจากการทบทวน วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์
หลักประเด็นกลยุทธ์และกลยุทธ์ แล้วแปลงเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปีของหน่วยงานเพ่ือเป็นกรอบ
ทิศทางการด าเนินงานตามภารกิจ 

๔) ปรับกระบวนการปฏิบัติงาน ในขั้นนี้เป็นการปรับกระบวนการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้หน่วยงานพร้อมที่จะน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติได้ส าเร็จ ได้แก่ การปรับโครงสร้างการท างาน 
ระบบงานบุคลากรตลอดจนวัฒนธรรมของหน่วยงานซึ่งกระบวนการปฏิบัติงานดังกล่าวมีองค์ความรู้ที่
สามารถศึกษาเพ่ิมเติมจากการพัฒนาองค์กรการจัดท าข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blue print for 
Change) เป็นต้น 

๕) ควบคุม ก ากับ ติดตาม ประเมินผล เป็นการด าเนินการดังนี้ 
- ตรวจสอบความเข้าใจของบุคลากรในหน่วยงาน 
- ก ากับให้มีการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามผังการปฏิบัติงาน 
- การได้รับการสนับสนุนโดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรหรือหน่วยงานอื่น๓๘ 

สรุปได้ว่า การปฏิบัติตามกลยุทธ์เป็นประเด่นที่ส าคัญที่น ามาปฏิบัติงานเพ่ือให้
หน่วยงานไปสู่ความส าเร็จในการท างานซึ่งผู้วิจัยจึงก าหนดการปฏิบัติตามกลยุทธ์โดยมี ๕ ดังต่อไปนี้ 

แผนกลยุทธ์ เป็นการวิเคราะห์กลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้เพ่ือจัดท ารายละเอียดขั้นตอน
การด าเนินงานต่าง ๆ ให้เป็นไปตามกลยุทธ์ 

ทบทวน/ปรับกลยุทธ์ ในขั้นนี้เป็นการทบทวนกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้เพ่ือพิจารณาว่า
เหมาะสมหรือไม่อย่างไรซึ่งอาจมีกรณทีี่มีความจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์จากเหตุการณ์ดังต่อไปนี้ 

- นโยบายหน่วยเหนือหรือนโยบายหน่วยงานมีการปรับเปลี่ยน 
- สังคมภายในประเทศหรือสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวการณ์ 
- กลยุทธ์ไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

จัดท าแผนปฏิบัติการ ในขั้นนี้หน่วยงานจะต้องแปลงแผนกลยุทธ์เป็นแผนปฏิบัติการ 
(Action Plan) โดยจัดท าโครงการ/กิจกรรมที่จะด าเนินงานระยะเวลาผู้รับผิดชอบเปูาหมายตัวชี้วัด
ความส าเร็จและก าหนดงบประมาณจากการทบทวน วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์หลัก ประเด็นกล
ยุทธ์และกลยุทธ์แล้วแปลงเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปีของหน่วยงานเพ่ือเป็นกรอบทิศทางการ
ด าเนินงานตามภารกิจ 

ปรับกระบวนการปฏิบัติงาน ในขั้นนี้เป็นการปรับกระบวนการปฏิบัติงานเพ่ือให้
หน่วยงานพร้อมที่จะน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติได้ส าเร็จได้แก่ การปรับโครงสร้างการท างานระบบงาน 

                                                           

๓๘Chuongsavong pheakadey, การปฏิงานตามกลยุทธ์, พุทธศาสนบัณฑิต (พุทธิกมหาวิทยาลัย
พระสีหนุราช พนมเพ็ญ, 2007), P. 26. 



๔๑ 

บุคลากรตลอดจนวัฒนธรรมของหน่วยงาน ซึ่งกระบวนการปฏิบัติงานดังกล่าวมีองค์ความรู้ที่สามารถ
ศึกษาเพ่ิมเติมจากการพัฒนาองค์กรการจัดท าข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blue print for Change) 
เป็นต้น 

ควบคุม ก ากับ ติดตาม ประเมินผล เป็นการด าเนินการดังนี้ 
- ตรวจสอบความเข้าใจของบุคลากรในหน่วยงาน 
- ก ากับให้มีการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามผังการปฏิบัติงาน 
- การได้รับการสนับสนุนโดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรหรือหน่วยงานอื่น 

๔. การประเมินผลกลยุทธ์ (Strategy Evaluation) 
การควบคุมกลยุทธ์เป็นหน้าที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการติดตามตรวจสอบประเมินผล

กลยุทธ์ที่น าไปปฏิบัติทั้งนี้ในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัตินั้นมักจะเกิดข้อผิดพลาดที่ต้องการการปรับปรุง
เพ่ือให้แน่ใจว่ากลยุทธ์นั้นจะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ตรงตามแผนที่ได้ตั้งไว้ 

การตรวจสอบกลยุทธ์ (Strategic Control) จะมีการวัดผลทั้งในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ มีการก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานโดยมาตรวัดการด าเนินงานที่เหมาะสมกับแต่ละองค์การ 
ซึ่งในแต่ละองค์การจะมาตรฐานและเกณฑ์การด าเนินงานของตนเองทั้งนี้การก าหนดมาตรฐานควรมี
ความระมัดระวังเพ่ือให้สามารถสะท้อนผลการท างานได้อย่างเป็นรูปธรรม 

ในการติดตามควบคุมและประเมินผลนั้นจ าเป็นที่จะต้องมีการจัดตั้งหน่วยงานขึ้นมา
ดูแลแผนกลยุทธ์โดยเฉพาะซึ่งจะต้องมีบุคลากรที่มีความรับผิดชอบเต็มเวลาที่สามารถทุ่มเทให้กับการ
ติดตามและประเมินผลได้อย่างเต็มที่หน่วยงานนี้ควรอยู่กับฝุายวางแผนที่มีผู้บริหารในฝุายอยู่ในระดับ
ผู้บริหารชั้นสูงอย่างไรก็ตามในการด าเนินกลยุทธ์นั้นจ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือที่ดีจากทุกฝุาย
ตลอดเวลาจึงอาจมีความจ าเป็นในการตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนกลยุทธ์ที่
ประกอบด้วยผู้แทนระดับบริหารจากฝุายต่างๆ ขึ้นร่วม 

Champa phong ได้ให้ความคิดเห็นต่อการประเมินผลกลยุทธ์ คือการวัดการ
ด าเนินงานขององค์กรว่าเป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่และผลกระทบด้านอ่ืนๆ ในการ
ด าเนินงาน 

กลไก การมีกลไกที่เหมาะสมเพ่ือรับความคิดเห็นของฝุายต่างๆ ที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะ
เป็นพนักงาน ลูกค้า คู่ค้าจะท าให้การประเมินกลยุทธ์มีประสิทธิภาพการประเมินกลยุทธ์เป็นงานที่มี
ต้นทุนสูงและอ่อนไหวเนื่องจากปกติคนมักไม่ชอบการประเมินประกอบกับความซับซ้อนของ
สภาพแวดล้อมที่เพ่ิมข้ึนตลอดเวลา 

เทคนิคการประเมินกลยุทธ์ เทคนิคการประเมินกลยุทธ์ด้วยการตั้งค าถามง่ายๆ เป็น
ที่นิยมเช่นยอดขายเพ่ิมขึ้นหรือไม่สินทรัพย์เ พ่ิมขึ้นหรือไม่ก า ไรเพ่ิมขึ้นหรือไม่หรือการผลิตมี
ประสิทธิภาพดีขึ้นหรือไม่ ฯลฯ เทคนิคการตั้งค าถามสามารถประเมินได้ว่าองค์กรมีกลยุทธ์ที่ถูกต้อง
หรือไม่แต่ไม่สามารถบอกได้ว่าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์หรือไม่เพราะค าตอบเป็นเพียง
เปูาหมายระยะสั้นในขณะที่วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์เป็นเรื่องระยะยาว 

การวัดผลการด าเนินงาน เป็นกิจกรรมที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการประเมินกล
ยุทธ์ เป็นการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้นกับผลการด าเนินงานที่ตั้งเปูาหมายไว้ เช่น 
เปูาหมายประจ าปี 



๔๒ 

รูปแบบการประเมิน การประเมินผลกลยุทธ์สามารถกระท าได้ ๓ รูปแบบ คือ 
๑) ประเมินในช่วง Input คือ การเปรียบเทียบการใช้ Resources ขององค์กรกับ

คู่แข่งขันว่าถ้าท าสินค้าอย่างเดียวกันองค์กรไหนใช้เงินใช้วัตถุดิบแรงงานหรือเวลาในการท างานน้อย
กว่า ถือว่าเป็นองค์กรที่มีผลการด าเนินงานที่ดีกว่าการประเมินแบบนี้เรียกว่า Resource-base 
Approach การประเมินจากทรัพยากรที่จะต้องใช้ 

๒) ประเมินในช่วง Process เป็นการประเมินที่กระบวนการท างานเทียบกับคู่แข่ง
หรือมาตรฐานสากลในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการการประเมินแบบนี้เรียกว่า
Internal Process Approach 

๓) ประเมินในช่วง Output คือ การดูว่าผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นบรรลุตามวัตถุประสงค์
หรือไม่การประเมินแบบนี้เรียกว่า Goal Approach๓๙ 

Somenang sak ได้กล่าวถึงในการด าเนินการขั้นตอนประเมินผลกลยุทธ์โดยมี
ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

๑) การตรวจสอบสมมุติฐานกลยุทธ์ว่าสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ
ปัจจุบันหรือไม่ 

๒) เปรียบเทียบผลการด าเนินกลยุทธ์ที่เกิดขึ้นเทียบกับเปูาหมาย 
๓) ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพ่ือให้สามารถบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้๔๐ 

สรุปได้ว่า การประเมินกลยุทธ์ เป็นกระบวนการส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร
ว่าเป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนดไว ซึ่งผู้วิจัยจึงก าหนดการประเมินกลยุทธ์ ดังต่อไปนี้ 

๑) การตรวจสอบสมมุติฐานกลยุทธ์ว่าสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ
ปัจจุบันหรือไม่ 

๒) เปรียบเทียบผลการด าเนินกลยุทธ์ที่เกิดขึ้นเทียบกับเปูาหมาย 
๓) ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพื่อให้สามารถบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

๒.๑.๖ ขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์โดยการวิเคราะห์ SWOT 

การวิเคราะห์ SWOT หมายถึงการวิเคราะห์ Strengths – Weaknesses – 
Opportunities – Threatsโดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างผลการประเมินสถานภาพของ
สภาพแวดล้อมภายในระหว่างจุดแข็ง และจุดอ่อน และผลการประเมินสถานภาพของสภาพแวดล้อม
ภายนอกระหว่างโอกาส และอุปสรรคโดยก าหนดสถานภาพของสภาพแวดล้อมภายนอกระหว่าง
โอกาสและอุปสรรคว่ามีสถานภาพโน้มเอียงไปในทางใดเพ่ือที่จะนาข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการก าหนดกล
ยุทธ์ได ้

                                                           

๓๙Champa phong, กระบวนการประเมินผลตามยุทศาสตร์, สากลวิทยาลัยภูมินพนมเพ็ญ (พนม
เพ็ญ 2000), P, 26. 

๔๐Somenang sak, ยุทธ์ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรท้องถิ่น, พุทธศาสนบัณฑิต 
พุทธิกมหิวทยาลัยพระสีหนุราช, (พนมเพ็ญ 2003), p, 58. 
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ส่วนแรกของการจัดการเชิงกลยุทธ์จะเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน/ภายนอก 
(Internal / External environments analysis) เป็นการวิเคราะห์เชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพโดย
สภาพแวดล้อมภายในต้องพิจารณาจุดอ่อน / จุดแข็งของทรัพยากรทั้งที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้ 
เช่น เงินทุนสินทรัพย์ต่างๆ ทรัพยากรบุคคลโครงสร้างระบบงานวัฒนธรรมเทคโนโลยีของบริษัท 
Know – how และภาวะผู้น าของบริษัทในมุมมองของจุดอ่อน/จุดแข็ง 

การวิเคราะห์ความสามารถหลักขององค์กร(Core competency analysis)การวิเคราะห์
ความสามารถหลักขององค์กรจ าเป็นต้องค านึงถึงมิติ ๔ ด้าน คือ คุณค่าต่อลูกค้า (Customer value) 
หายาก (Rare) ไม่สามารถทดแทนได้ (Non substitutable) การมีต้นทุนสูงที่จะลอกเลียนแบบ 
(Costly to imitate)๔๑ 

ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอกต้องพิจารณาสภาพคู่แข่งและปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ
ความสามารถในการแข่งขัน เช่น กฎหมายสังคม เป็นต้น 

SWOT ANALYSIS 
 
 
 
 
   ใช้ประโยชน์                          ค้นหา 
 
 
 
 
 
    แก้ไข                               หลีกเลี่ยง 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๒.๔ โมเดลของการวิเคราะห์ SWOT 

๑. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal environment analysis) 
เป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง และจุดอ่อนขององค์การ 

๑) จุดแข็ง (S - Strengths) หมายถึง ลักษณะเด่นในการด าเนินงานด้านต่างๆ 
เช่นการผลิต การขาย การเงิน และบุคคลที่เป็นประโยชน์ต่อกิจการ 

                                                           

๔๑อัญชลิกา เฟืองฟุูง. การวิเคราะห์  SWOT เว็บไซต์  : มหาวิทยาลัยบูรพา วิทยาเขตสารสนเทศ 
สระแก้ว, ๒๕๕๐, หน้า ๓๖. 

Strengths 

Strategy 

Weakness 

Weakness Threats 



๔๔ 

๒) จุดอ่อน (W – Weakness) หมายถึง ลักษณะด้านต่างๆของกิจการเมื่อ
เปรียบเทียบกับคู่แข่งขันในธุรกิจเดียวกันซึ่งจะท าให้องค์กรเสียเปรียบคู่แข่งขัน 

๒. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External environment analysis)
เป็นการวิเคราะห์โอกาส และภัยคุกคาม 

๑) โอกาส (O – Weakness) หมายถึง สภาวะแวดล้อมที่อยู่ภายนอกองค์กรซึ่ง
เป็นช่องทางที่มีประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจของกิจการ 

๒) อุปสรรค (T – Threats) หมายถึง สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์การที่
ก่อให้เกิดปัญหา และอุปสรรคต่อความส าเร็จของกิจการ๔๒ 

TOWS Matrix 
แมททริกซ์ อุปสรรค-โอกาส-จุดอ่อน-จุดแข็ง (Threats-Opportunities-

Weaknesses-Strengths (TOWS) matrix)เป็นแมททริกซ์ที่แสดงถึงโอกาส(Opportunities) และ
อุปสรรค (Threats) จากภายนอกบริษัทที่สัมพันธ์กับจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weaknesses) 
ภายในบริษัทโดยมีทางเลือกกลยุทธ์ ๔ ทางเลือกซ่ึงเกิดจากการจับคู่ระหว่างปัจจัยภายนอกและปัจจัย
ภายในดังนี้ (๑) กลยุทธ์ SO (SO strategy) (๒) กลยุทธ์ ST (ST strategy) (๓) กลยุทธ์ WO (WO 
strategy) (๔) กลยุทธ์ WT (WT strategy) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

๔๒McCracken, M., & Wallace, M., Exploring Strategic Maturity in HRD & Hyphen; 
Rhetoric, (aspiration or reality?, 2000), [อ่อนไลน์} แหล่งที่มา: from <http://proquest.umi.com/ 

pqdweb?index>.[๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๐]. 
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การวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายในตลอดวิเคราะห์โอกาสและ
อุปสรรคจากภาพแวดล้อมภายนอกการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแต่ละปัจจัยนั้นจะท า ให้ได้
ทางเลือก ๔ ทางเลือก ซึ่งจะใช้กลยุทธ์ที่แตกต่างกันเพ่ือให้สอดคล้องกับแต่ละสถานการณ์โดย
ก าหนดให้ (๑) T แทน อุปสรรค (Threats) (๒) O แทน โอกาส (Opportunities) (๓) W แทน 
จุดอ่อน (Weaknesses) (๔) S แทนจุดแข็ง (Strength) โดยทั่วไปแมททริกซ์ TOWS เพ่ือการก าหนด
กลยุทธ์ และการวิเคราะห์สถานการณ์โดยแกนนอนแทนจุดแข็งและจุดอ่อนภายในส่วนแกนตั้งแทน
โอกาสและอุปสรรคจากภายนอกโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
ตารางที่ ๒.๑ แสดงทางเลือก ๔ ประการของแมททริกซ์ TOWS เพ่ือการก าหนดกลยุทธ์ 

 
ในการท า SWOT Analysis นั้น จะน าไปสู่การคิดเชิงกลยุทธ์ท าให้เราสามารถวางกลยุทธ์

เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายได้โดยการวิเคราะห์SWOTจะท าให้เราได้สถานการณ์ที่เป็นไปได้ ๔ สถานการณ ์
๑. กลยุทธ์เชิงรุก คือ องค์กรอยู่ในสถานการณ์ที่มีโอกาสมาก และมีจุดแข็งมาก และ

ก็สามารถท่ีจะบุกตลาดโดยการขยายงานขยายโอกาสเพ่ือให้ได้ก าไรมากๆ 
๒. กลยุทธ์การปูองกัน คือ มีโอกาสมากแต่องค์กรเองก็มีจุดอ่อนมากเช่นกันก็ต้อง

ปรับตัวองค์กรให้มีความเข้มแข็งมากขึ้นเพื่อใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เป็นประโยชน์ 
๓. กลยุทธ์เชิงแก้ไข คือ องค์กรมีจุดแข็งมากแต่สถานการณ์ไม่เอ้ืออานวยจะบุกตลาด

ต่อไปก็คงไม่ได้จึงต้องชะลอตัว 
๔. กลยุทธ์เชิงรับ คือ องค์กรที่จุดอ่อนและสถานการณ์ภายนอกก็เป็นภัยคุกคามท า

ให้ไม่สามารถท าอะไรและอาจจะต้องตัดทอนบางอย่างเพ่ือให้องค์กรคงอยู่ต่อไปได้ 
๑) กลยุทธ์ SO (SO strategy) เป็นต าแหน่งหรือสถานการณ์ที่เป็นเปูาหมายของ

ทุกบริษัทโดยบริษัทจะใช้จุดแข็งและข้อได้เปรียบจากโอกาสถ้ามีจุดอ่อนก็พยายามแก้ไขเพ่ือให้
เปลี่ยนเป็นจุดแข็งถ้าเผชิญอุปสรรคก็ต้องพยายามเปลี่ยนให้เป็นโอกาสในกรณีนี้บริษัทจะใช้จุดแข็งที่มี
เพ่ือสร้างข้อได้เปรียบจากโอกาส 

 
 

 จุดแข็ง                             จุดอ่อน 
(Strengths)                       (Weaknesses) 

 ๑. SO ๒. WO 
 

โอกาส 
(Opportunities) 

มีจุดแข็งและมีโอกาส              มีจุดอ่อนและมีโอกาส 
กลยุทธ์เชิงรุก                      กลยุทธ์เชิงแก้ไข 
(Aggressive strategy)           (Conservative strategy) 

 ๓. ST ๔. WT 
 

อุปสรรค 
(Threats) 

มีจุดแข็งและอุปสรรค             มีจุดอ่อนและมีอุปสรรค 
กลยุทธ์เชิงปูองกัน                  กลยุทธ์เชิงรับ 
(Competitive strategy)        (Defensive strategy) 
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กลยุทธ์ SO ถือว่าอยู่ในต าแหน่งการรุกราน (Aggressive) กลยุทธ์ที่ควรน ามาใช้
คือ 

(๑) การเจาะตลาด (Market penetration) 
(๒) การพัฒนาตลาด (Market development) 
(๓) การพัฒนาผลิตภัณฑ์ (Product development) 
(๔) การรวมตัวไปข้างหลัง (Backward integration) 
(๕) การรวมตัวไปข้างหน้า (Forward integration) 
(๖) การรวมตัวในแนวนอน (Horizontal integration) 
(๗) การกระจายธุรกิจที่แตกต่างไปจากเดิม (Conglomerate 

diversification) 
๒) กลยุทธ์ WO (WO strategy) เป็นสถานการณ์ที่ธุรกิจพยายามให้มีจุดอ่อน

ต่ าสุด และมีโอกาสสูงสุดดังนั้นธุรกิจที่มีจุดด่อนในบางกรณีจะต้องพยายามหาวิธีแก้ไขโดยการใช้ข้อ
ได้เปรียบจากเทคโนโลยีหรือบุคลากรที่มีทักษะจากภายในการพัฒนาองค์การในกรณีนี้บริษัทจะ
พยายามแก้ไขจุดอ่อนและสร้างข้อได้เปรียบจากโอกาส 

กลยุทธ์ WO ถือว่าอยู่ในต าแหน่งการอนุรักษ์ (Conservative) กลยุทธ์ที่ควร
น ามาใช้คือ 

(๑) การเจาะตลาด (Market penetration) 
(๒) การพัฒนาตลาด (Market development) 
(๓) การพัฒนาผลิตภัณฑ์ (Product development) 
(๔) การกระจายธุรกิจสู่ศูนย์กลาง (Concentric diversification) 

๓) กลยุทธ์ ST (ST strategy) เป็นสถานการณ์ที่ธุรกิจมีจุดแข็งและมีอุปสรรคจาก
สภาพแวดล้อมภายนอกเปูาหมายของบริษัทคือพยายามให้มีจุดแข็งสูงสุดและมีอุปสรรคต่ าสุดดังนั้น
บริษัทอาจใช้จุดแข็งด้านเทคโนโลยี การเงิน การบริหารจัดการ หรือการตลาดเพ่ือขจัดอุปสรรคจากคู่
แข่งขันในกรณีบริษัทจะใช้จุดแข็งเพ่ือหลีกเลี่ยงหรือเอาชนะอุปสรรคให้ได้ 

กลยุทธ์ ST ถือว่าอยู่ในต าแหน่งการแข่งขัน (Competitive) กลยุทธ์ที่ควร
น ามาใช้คือ 

(๑) การเจาะตลาด (Market penetration) 
(๒) การพัฒนาตลาด (Market development) 
(๓) การพัฒนาผลิตภัณฑ์ (Product development) 
(๔) การรวมตัวไปข้างหลัง (Backward integration) 
(๕) การรวมตัวไปข้างหน้า (Forward integration) 
(๖) การรวมตัวในแนวนอน (Horizontal integration) 
(๗) การร่วมลงทุน (Joint venture) 

๔) กลยุทธ์ WT (WT strategy) เป็นสถานการณ์ที่ธุรกิจมีจุดอ่อนและมีอุปสรรค
โดยมีเปูาหมายเพ่ือสร้างจุดแข็งและขจัดอุปสรรคให้ต่ าที่สุดโดยบริษัทอาจใช้วิธีร่วมทุน (Joint 
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venture) การลดค่าใช้จ่าย (Retrench) การเลิกผลิตผลิตภัณฑ์ที่ไม่มีกาไร (Liquidate) ในกรณีนี้
บริษัทจะพยายามสร้างจุดแข็งและเอาชนะอุปสรรคให้ได้ 

กลยุทธ์ WT ถือว่าอยู่ในต าแหน่งตั้งรับ (Defensive) กลยุทธ์ที่ควรน ามาใช้คือกล
ยุทธ์การตัดทอน (Retrenchment strategy) ประกอบด้วย 

(๑) การไม่ลงทุน (Divestiture) 
(๒) การเลิกดาเนินงาน (Liquidation) 
(๓) การเก็บเกี่ยวผลประโยชน์ (Harvest) 
(๔) การปรับเปลี่ยน (Turnaround) 
(๕) การล้มละลาย (Bankruptcy) 

๒.๒ ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์ 

๒.๒.๑ ลักษณะโมเดลการพัฒนาทุนมนุษยเชิงกลยุทธ 

การสังเคราะหโมเดลการพัฒนาทุนมนุษยเชิงกลยุทธ
Management Model) เปนดังแผนภาพที่ ๒.๕ 

 
 
 
 

วิสัยทัศน์ 
ภารกิจ 
เชื่อมโยงสู ่
กลยุทธ์ด้านคน 
(HR Strategies) 

 ระบบจัดการ
คนเกง 
(TMS : 
Talent 
Management 
System) 

 ทุนทางปญญา 
และการจัดการ 
ความรู 
 
(IC & KM) 
 

 วัฒนธรรมที่ เนน 
ผลงาน 
 
(Performance 
Culture) 
 

ภาวะผนู า : ผูน ารุนใหม  
พนักงานสัมพันธแบบใหม  

 
ภาพที่ ๒.๕ โมเดลการพัฒนาทุนมนุษยเชิงกลยุทธ์๔๓ 

๑. การจัดวางกลยุทธ เปนการวางนโยบายทุนมนุษยเพ่ือ
สนับสนุนความส าเร็จของวิสัยทัศนภารกิจเปาหมายและกลยุทธขององคการ 

                                                           

๔๓ดนัยเทียนพุฒ, การพัฒนามูลคาทุนมนุษย์, พิมพ์ ครั้งที่  ๔, (กรุงเทพมหานคร : โครงการฮิวแมน
แคปปิตอล, ๒๕๔๗), หน้า ๕๕. 

การจัดวาง
กลยุทธ์กก
การกกกก

ความสามา
รถเชิงกล
ยุทธ์กาก่ 

การ
เรียนรู้ 

การจัดการผลลัพธ์
เชิงกลยุทธ์ 



๔๘ 

๒. ความสามารถเชิงกลยุทธ เปนระบบการจัดการคน
อัจฉริ ยะ(TMS) คือ การจัดหาวาจางพัฒนาและรักษาคนอัจฉริยะ (Talent People) ดวย
ความสามารถเชิงกลยุทธที่น าไปสูความสามารถหลักของธุรกิจ (Cora Competencies: CC) 

๓. การเรียนรู เปนการสรางวัฒนธรรมการแบงปนความรูที่จะน าไปสู
การเรียนรูอยางตอเนื่องจนกระทั่งสะสมทุนทางปญญา (IC) และองคการสามารถสรางความร่ารวย
จากความรู 

๔. ภาวะผูน า (Leadership) สนับสนุนการสรางผูน ารุนใหม(New Generation 
Leader) ตามคุณลักษณะของผูน าที่นิยามไว 

๕. พนักงานสัมพันธแบบใหม เนื่องจากงานบริหารทุนมนุษยจะเป
นลักษณะของการใช Contract Manager เพ่ือดูแลระหวางหนวยงาน Outsourcing หรือ 
Partnering กับพนักงานองคการ 

๖. การจัดการผลลัพธเชิงกลยุทธ เปนการ 
สร้างวัฒนธรรมที่เนนผลงานดังนั้นการบริหารคาตอบแทนตามผลส าเร็จสวัสดิการการวัดผลงานดวย 
KPLS และการวัดความสามารถจึงท าเพ่ือผลงานที่มีคุณคาสูงสุดตอองคการโดยทั้งหมดนี้จะมีการ    
จัดท าดัชนีวัดผลส าเร็จดาน HR (หรือบางครั้งเรียกวา HRScorecard) ที่เปนรูปธรรมในการวัดโมเดล
การพัฒนาทุนมนุษยเชิงกลยุทธ๔๔ 

๒.๒.๒ การพัฒนามูลคาทุนมนุษย์ 

ภายในการพัฒนามูลคาทุนมนุษยจะประกอบดวย ๕ สวนส าคัญ คือ 
๑. การวิเคราะหทุนความรู  (KC: Knowledge Capital Analysis) ควรจะเปนการ    

วิเคราะหที่เปลี่ยนจากการส ารวจความจ าเปนในการฝกอบรมดวยการจัดท าแบบส ารวจไปสูการวิ
เคราะหความสามารถวาพนักงานหรือผูบริหารมีความสามารถถึงระดับที่องคการตองการหรือไมโดย
องคการตองจัดท าโมเดลความสามารถขึ้นมาเพ่ือเปน“ตัวเทียบวัด” 

๒. การสงมอบความรู  Design) ใหคิดใหมวา “มูลคา” อะไรที่จะไดจากการ
พัฒนาทุนมนุษยดังนั้นการพัฒนาหลักสูตรหรือออกแบบหลักสูตรที่เรียกวา“การออกแบบทุนความรู
จึงควรน าระเบียบวิธีการวิจัยมาใชในการออกแบบโปรแกรม/โครงการ/หลักสูตรหรือรูปแบบใดก็ไดที่
จะเกิดมูลคาของทุนความรูสูทุนมนุษย ์

๓. การสงมอบความรู  คือการใชเครื่องมือทั้งออนไลนและออฟไลน
หรือรูปแบบใดก็ไดที่ท าใหทุนมนุษยเขาถึงความรูได๒๔ ชั่วโมง ๗ วัน ทุกที่ /ทุกเวลา/ตามท่ีตองการ 

๔. การเรียนรูอิเลคทรอนิกส  (e–Learning) เปนวงจรการเชื่อมโยงความรูโดยองค
การตองจัดการความรู ดังนั้นไมไดหมายความตองเปน WBT 
(Web Based Training) แตเพียงอยางเดียวแตเปนเรื่องของการสรางฐานความรูการไดมาซึ่งความรู
การแบงปนความรู 

                                                           

๔๔เรื่องเดียวกัน, หนา้ ๕๕-๕๖. 



๔๙ 

๕. การวัดผลตอบแทนดานความรู  (ROKC: Return on Knowledge Capital) คือ
การเปลี่ยนแปลงหรือขยายขอบเขตไปสูการใชระบบ Score card เขามาวัดผลตอบแทนทางดานทุน
ความรู้๔๕ 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการภายใต้แนวคิด
ที่ต้องการให้องค์การอยู่รอดและเติบโตด้วยการพ่ึงพาทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถพิเศษเพ่ือ
ความได้เปรียบในการแข่งขันเพ่ือสร้างและแสวงหาโอกาสทางธุรกิจให้กับองค์การปัจจุบันทรัพยากร
บุคคลที่มีความสามารถพิเศษจึงถือเป็นทรัพย์สินที่ทรงคุณค่ายิ่งขององค์การการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (Human Resource Development) เป็นส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Management) ดังนั้นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจหลักพ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอค าจ ากัดความของหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีนักวิชาการจ านวนมากได้
กล่าวถึงดังนี้ 

๒.๓.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาหมายถึงการท าความเจริญการเปลี่ยนแปลงในทาง
ที่เจริญขึ้นการคลี่คลายไปในทางที่ดี ถ้าเป็นกริยาใช้ค าว่าพัฒนา หมายความว่าท าให้เจริญ คือ ท าให้
เติบโตได้งอกงามท าให้งอกงามและมากขึ้น เช่น เจริญทางไมตรี๔๖ การพัฒนาที่เข้าใจโดยทั่วไปมี
ความหมายใกล้เคียงกับความหมายจากรูปศัพท์ คือ หมายถึง การท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจาก
สภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งที่ดีกว่าเดิมอย่างเป็นระบบหรือการท าให้ดีขึ้นกว่าสภาพเดิมที่เป็นอยู่
อย่างเป็นระบบที่ต่างกัน กล่าวคือ ถ้าในปัจจุบันสภาพการณ์ของสิ่งนั้นดีกว่าสมบูรณ์กว่าก็แสดงว่า
เป็นการพัฒนา การพัฒนาในความหมายโดยทั่วไปจึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิด
คุณภาพดีขึ้นกว่าเดิมความหมายนี้ นับว่าเป็นความหมายที่รู้จักกันโดยทั่วไปเพราะน ามาใช้มากกว่า
ความหมายอ่ืนๆ แม้ว่าจะไม่เป็นที่ยอมรับของนักวิชาการก็จากความหมายในด้านต่างๆ ที่กล่าว
มาแล้วข้างต้นจะเห็นได้ว่าการพัฒนามีความหมายที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างการออกไปบ้างซึ่งถ้า
หากพิจารณาจากความหมายเหล่านี้อาจสรุปได้ว่า การพัฒนา หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ดีขึ้นทั้งทางด้านคุณภาพปริมาณ และสิ่งแวดล้อมด้วยการวางแผนโครงการและ
ด าเนินงานโดยบุคคลเพ่ือประโยชน์แก่ตัวของมนุษย์เอง๔๗ 

                                                           

๔๕เรื่องเดียวกัน, หนา้ ๑๓๘-๑๓๙. 
๔๖ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, (กรุงเทพมหานคร : พ.ศ. ๒๕๔๖), หน้า 

๑๕. 
๔๗สนธยา พลศรี, ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน, (พิมพ์ครั้งที่ ๕), (กรุงเทพมหานคร : โอเดียน 

สโตร์, ๒๕๔๗), หน้า ๕. 



๕๐ 

บุคคลนับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินงานต่างๆเป็นก าลังส าคัญ
ขององค์การและเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศอีกด้วยเพราะฉะนั้นเราควรตระหนักถึงคุณค่า
และความส าคัญของบุคคล และได้มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นจึงมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้
ดังนี้คือ 

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหนังสือการศึกษากับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลน่าจะแตกต่างจากคาว่าการพัฒนามนุษย์สองค านี้ไม่เหมือนกันที่
เดียวในเวลานี้เราเน้นการพัฒนาบุคคลเราต้องเข้าใจเกี่ยวกับความหมายของค าว่าพัฒนาบุคคลที่ต่าง
จากคาว่าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งหมายถึงการพัฒนาคนในฐานะเป็นทรัพยากรอย่างหนึ่งเราควรหัน
มาสนใจในการพัฒนาบุคคลมากกว่า๔๘ เมื่อเราพัฒนาเขาเหล่านั้นได้แล้วก็เหมือนกับเป็นทุนเป็นปัจจัย
ที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมต่อไปในหนังสือพุทธวิธีบริหารกล่าวถึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ว่าการศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 

ดังจะเห็นได้จากการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับการพัฒนาการและวุฒิภาวะของผู้เรียน
โดยที่พระพุทธเจ้าทรงเทียบความพร้อมในการศึกษาเล่าเรียนของบุคคลเข้ากับบัวสี่ เหล่าและทรง
จ าแนกประเภทของบุคคลที่จะเข้ารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และที่ส าคัญคือพระพุทธเจ้ามุ่งให้
ผู้เรียนลงมือปฏิบัติได้ด้วยตนเองตัวอย่างเช่นการบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนาเริ่มตั้งแต่รับคน
เข้ามาบวชที่ต้องมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ์พระพุทธเจ้าทรงมอบความเป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์ในการ
ให้การอุปสมบทแก่กุลบุตรเมื่อบวชเข้ามาแล้วพระบวชใหม่จะต้องได้รับการฝึกหัดอบรมและ
การศึกษาเล่าเรียนจากพระอุปัชฌาย์โดยอยู่ภายใต้การปกครองดูแลของท่านจนพรรษาครบ  ๕ 
พรรษา๔๙ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ
ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนั้นโดยองค์การเป็นผู้
จัดขึ้นให้แก่บุคลากรในระยะเวลาที่จ ากัด ผ่านกระบวนการพัฒนาปัจเจกบุคคล เช่น การฝึกอบรม 
และกระบวนการพัฒนาองค์การทั้งนี้เพ่ือดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดเพ่ือเอ้ืออ านวยต่อการช่วยองค์การให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้๕๐ความหมายของ
ทรัพยากรบุคคลมี ๒ ด้าน คือด้านเศรษฐศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึงการเพ่ิมพูนทุน
มนุษย์ และการลงทุนในการพัฒนาเศรษฐกิจ ในด้านรัฐศาสตร์ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
การเตรียมประชาชนส าหรับการเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมืองโดยเฉพาะประชาชนใน

                                                           

๔๘พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : 
๒๕๔๒) , หน้า ๒. 

๔๙พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙) , หน้า ๓๙. 

๕๐กีรติ ยศยิ่งยง, การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : ๒๕๔๘), 
หน้า ๒. 



๕๑ 

ระบอบประชาธิปไตย๕๑การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นเรื่องของการด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้ 
(learning) เพ่ือการปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู้ (knowledge) ความเข้าใจ (understanding) ทักษะ
หรือความช านาญ (skill) และทัศนคติ (attitude) ที่เหมาะสมที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
พฤติกรรม และทัศนคติเพ่ือการปฏิบัติงานในหน้าที่ (specific knowledge) เพ่ือยกมาตรฐาน การ
ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับสูงขึ้น และท าให้ทรัพยากรมนุษย์ มีความเจริญก้าวหน้าในงาน๕๒ การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเป็นการส่งเสริมให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความรู้ความสามารถและมีสมรรถนะ
ในการท างานสูงยิ่งขึ้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลง
ผู้ปฏิบัติงานในด้านความรู้ความสามารถ ทักษะอุปนิสัยทัศนคติ และวิธีการท างานที่จะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการท างานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญต่อองค์การอันเนื่องมาจาก
ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลวถ้าองค์การ
ใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถมากองค์การนั้นก็จะมีโอกาสจัดการองค์การให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้๕๓ 

นักวิชาการหลายท่านที่ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหนังสือการ
จัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้คือ 

Nadler Leonard กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลหมายถึงกระบวนการกลุ่ม
กิจกรรมที่ปฏิบัติและจัดท าในช่วงเวลาที่ก าหนดเพ่ือให้เกิดผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการจัด
กิจกรรมที่เป็นระบบและต่อเนื่องกิจกรรมที่จัดจะก าหนดให้สิ้นสุดในเวลาที่เหมาะสมและสามารถ
สร้างกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมได้อย่างดีซึ่งกิจกรรมที่จัดเพ่ือพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองค์การในสังคมตอบสนองความต้องการของการพัฒนาคนในองค์กรและสังคม๕๔ 

Megginson Leon C. Personnel กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นการด าเนิน 
ความพยายามใด ๆ ที่จะท าให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์ของแต่ละคนสอดคล้องกับงานในหน้าที่ที่
บุคคลนั้นรับผิดชอบ๕๕ 

Pace RW Smith กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกิจกรรมที่จะน ามาซึ่งคุณภาพ
และความสามารถในการผลิตของพนักงานและน ามาซึ่งความพอใจงานระหว่างพนักงานหัวหน้างาน

                                                           

๕๑จีระ หงส์ลดารมภ์, แนวคิดและหลักการขอบข่ายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๓๑ 
, (นนทบุรี : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๓๓), หน้า ๕. 

๕๒เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ, หลักและเทคนิคการจัดฝึกอบรมและการพัฒนาแนวทางการวางแผนการ
เขียนโครงการและการบริหารโครงการ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๑), 

หน้า ๑. 
๕๓เชาว์ โรจนแสง, องค์การและการจัดการ หน่วยที่ ๗, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัย

ธรรมมาธิราช, ๒๕๔๕), หน้า ๓๙๓. 
๕๔Nadler Leonard, Designing Training Program : The critical events model. Reading , 

Mass. Addison – Wesley , 1982) p.12. 
๕๕Megginson Leon C. Personnel, A Behavioral Approach to Administration, 

(Homewood : Richard D Lrwin, 1969), p. 307. 



๕๒ 

และพนักงานอ่ืนๆ โดยการพัฒนาต้องท าทั้งระดับปัจเจกบุคคล (Individual Development) ระดับ
องค์การ (Organization Development) การพัฒนาอาชีพ (Career Development)๕๖ 

Russell C. Swansburg กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นการศึกษาของบุคคล ที่
ต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ในเรื่องเทคนิคและวิชาชีพเพ่ือยกระดับความสามารถให้ทันต่อ
ความก้าวหน้าของวิชาการเพ่ือสนองความพึงพอใจในเรื่องความอยากรู้อยากเห็นของบุคคลนั้น๕๗ 

พนัส หันนาคินทร์ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลคือกระบวนการในการฝึกฝน (training) 
กับการให้การศึกษา (education) ซึ่งการฝึกฝนมีความหมายไปในเชิงการเพ่ิมความถนัดทักษะและ
ความสามารถเฉพาะอย่างในการท างานการศึกษามีความหมายไปในเชิงการเพ่ิมความรู้ความเข้าใจ 
มโนทัศน์ รวมทั้งทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้ากับงานที่เปลี่ยนแปลงไป ไม่ว่าจะ
ด้วยเทคโนโลยีเทคนิคการท างานสภาพแวดล้อมรวมทั้งการที่จะต้องไปรับต าแหน่งใหม่ที่อาจจะมี
ธรรมชาติของการท างานแตกต่างไปจากเดิม๕๘ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีดังนี ้

๑. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกิจกรรมทั้งปวงที่มีลักษณะเป็นการเพ่ิมพูน
ความสามารถ การเรียนรู้ การสอนการให้ความรู้ทุกประเภทไม่ว่าลักษณะหรือวิธีการแบบใด 

๒. การใช้คนให้ตรงกับงานความรู้ความสามารถความช านาญความคิดภายใต้การ
บริหารการอ านวยการที่ถูกต้อง 

๓. การท าให้บุคคลเข้าใจในองค์การเข้าใจงานเพ่ือนร่วมงานที่เกี่ยวข้องอย่างมีความ
รับผิดชอบรวมถึงสภาพแวดล้อมต่างๆ ทั้งภายในองค์การ และนอกองค์การอย่างกว้างขวางทุกแง่ทุก
มุม๕๙ 

จากความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมานั้นพอสรุปได้ว่าการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลนั้นหมายถึงกระบวนการที่ผู้บริหารมุ่งเน้นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใน
องค์การอย่างเต็มความสามารถโดยใช้ทั้งกลยุทธ์และทักษะเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และมีการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเนื่องเพ่ือจัดการให้มีการพัฒนาขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการด าเนินขององค์การโดยใช้วิธีการฝึกอบรมจัด
กิจกรรมที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคคลที่มีความรู้  
ความสามารถทักษะ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้ยิ่งขึ้นรวมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความ
รับผิดชอบอันจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบันและในอนาคตต่อไปได้ 

 

                                                           

๕๖Pace RW Smith, Human Resource Development.(New Jersey : Prentlice Hall, 1991), 
p. 7. 

๕๗Russell C. Swansburg, In Service Education. New york: G.D. (Putmen Sons,1968),  
p.47. 

๕๘พนัส หันนาคินทร์,ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่ง
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๘๐. 

๕๙วิจิตร อาวะกุล, คู่มือการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หน้า ๖๘. 



๕๓ 

๒.๓.๒ ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญมากอย่างหนึ่งนอกจากกิจกรรม
การปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้เรียบง่ายมีสายการบังคับบัญชาน้อยการก าหนดยุทธศาสตร์และ
ทิศทางที่ชัดเจนรวมทั้งการปรับปรุงระบบและกระบวนการท างานให้เหมาะสมอยู่เสมอและอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข้องบุคลากรในองค์การจะมีคุณภาพคือมีความรู้ ทักษะ และทัศนคติอันพึงปรารถนามากน้อย
เพียงใดก็ขึ้นอยู่กับยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การนั้นๆ เป็นส าคัญและการที่
องค์การแต่ละแห่งจะมียุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมมากน้อยเพียงใดก็ย่อม
จะต้องขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหารสูงสุดที่จะให้ความส าคัญกับคุณภาพของคนในองค์กร
นั้นๆ มากขึ้นเพียงใดด้วย 

การด าเนินงานในองค์การคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดแม้องค์การจะจัดวางระบบงาน
ก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายไว้ดีเพียงใดก็ตาม หากบุคคลในองค์การขาดความรู้ความเข้าใจมี
ความสามารถหรือความช านาญไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานและมีทัศนคติที่ไม่ดีต่องานหรือการ
ท างานแล้วย่อมเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จขององค์การ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าปัจจัยในการท างานของคน
มีผลต่อผลิตหรือผลงานขององค์การ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญและจ าเป็นมากในการเพ่ิมพูนหรือพัฒนา
สมรรถภาพในด้านต่างๆ ของบุคลากรตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมช่วยพัฒนาสมาชิกในองค์การ
ให้มีประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นอันจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จต่อการปฏิบัติงานขององค์การ
โดยรวมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญต่อกระบวนการด าเนินงานขององค์การดังนี้ 

๑. ท าให้ระบบงานดีขึ้นและช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานในการบริหารงานไม่
ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการหรือองค์การเอกชนถ้าจัดให้มีการพัฒนาและการฝึกอบรมผู้บริหารฝุาย
ต่างๆ ได้เข้าใจถึงการบริหารควบคุมการติดต่อประสานงานแล้ว ระบบการท างานจะเกิดประสิทธิภาพ
ความร่วมมือระหว่างฝุายต่างๆ ดีขึ้นการท างานมีระบบมากขึ้นสามารถน าเทคนิควิธีการใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานแล้วการพัฒนาบุคลากรยังมีส่วนในการช่วยกระตุ้น
บุคลากรให้มีความสนใจในการปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานมีจิตใจรักงานมีความผูกพัน
กับองค์การสามารถท างานได้ผลดียิ่งขึ้น และมีส่วนช่วยในการแก้ไขข้อบกพร่องตลอดจนปรับปรุงและ
พัฒนาคุณภาพของงานอยู่เสมอ 

๒. ช่วยส่งเสริมให้เกิดการประหยัดการพัฒนาบุคลากรช่วยให้พนักงานรู้วิธีการท างาน
หรือการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและมีข้อผิดพลาดที่ก่อให้เกิดความเสียหายน้อยลงท า
ให้ลดความสิ้นเปลืองวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการด าเนินงานตลอดถึงการประหยัดงบประมาณค่าใช้จ่าย
ต่างๆ การท างานของพนักงานจะใช้เวลาน้อยลงบางงานสามารถลดขั้นตอนการท างานได้ซึ่งมีผลต่อ
การลดค่าใช้จ่ายในการลงทุน 

๓. ช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้งานการพัฒนาบุคลากรด้วยการวิธีการฝึกอบรมจะ
ช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้งานการ
พัฒนาบุคลากรใหม่ก่อนที่จะปฏิบัติงานท าให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจธรรมชาติและวิธีการ
ปฏิบัติงานที่เขาจะต้องท าและสามารถลงมือปฏิบัติงานจริงได้ภายในระยะเวลาที่เหมาะสมไม่ต้อง
เสียเวลาเรียนรู้งานในสถานที่ท างานมากนัก 



๕๔ 

๔. ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของหัวหน้างานได้มากขึ้นหัวหน้างานหรือผู้บริหารก็จะไม่
ต้องเสียเวลาในการชี้แจงงานและการสอนงานนอกจากนี้ประสิทธิภาพในการท างานที่เพ่ิมขึ้นของ
บุคลากรอันเป็นผลสืบเนื่องจากการฝึกอบรมและการพัฒนาจะส่งผลให้หัวหน้างานไม่ต้องเสียเวลา
ควบคุมดูแลและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานพลาดของบุคลากรท าให้หัวหน้างานสามารถใช้
เวลาในการจัดการกับงานอ่ืนๆ ให้ส าเร็จลุล่วงได้ 

๕. ช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือความก้าวหน้าของตนตามปกติการเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งและโยกย้ายพนักงานบุคลากรในองค์การมักจะได้รับการพิจารณาคัดเลือกก่อนเพราะ
เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและทักษะที่เหมาะสมและได้รับการพัฒนาอบรมมาแล้วเป็นอย่างดีด้วย
เหตุนี้เองการพัฒนาบุคคลเป็นการแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบุคคลอย่างหนึ่ง 

๖. ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับมีเจตคติที่ดีต่อองค์การเป็นการสร้างความเข้าใจที่
ดีต่อวัตถุประสงค์และแนวทางในการด าเนินงานอันจะน าไปสู่การสนับสนุนและการให้ความร่วมมือ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาในทุกๆ ด้านหากหน่วยงานใด
ไม่ตระหนักและสนใจจัดการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรแล้วสภาพการท างานจะเกิดความจ าเจความ
เฉื่อยชาในที่สุดประสิทธิภาพในการท างานจะต่ าและจะมีผลกระทบต่อการผลิตหรือผลงานของ
องค์การการพัฒนาบุคลากรจะช่วยให้เกิดความกระตือรือร้นเพ่ือการพัฒนาวิธีท างานและพัฒนา
ตนเองให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ รวมทั้งช่วยให้บุคลากรมีความรู้เท่าทันวิทยาการและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ที่เกิดจากความเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและสังคม 

เพราะฉะนั้นเมื่อกล่าวถึงความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแล้ว
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

๑. ช่วยให้พนักงานในองค์การได้พัฒนาตนเองน าศักยภาพที่มีออกมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความสุขจากการท างานมีความก้าวหน้าในการท างานพัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่องเนื่องจากมีความส าเร็จจากการท างานท าให้พนักงานรักงานรักองค์การท าให้งานขององค์การ
ในภาพรวมเกิดความมั่นคงและบรรลุเปูาหมาย 

๒. ช่วยพัฒนาองค์การ องค์การประกอบด้วยบุคลากรเมื่อระบบการพัฒนาบุคลากร
เป็นไปด้วยดีบุคลากรก้าวหน้าประสบความส าเร็จ องค์การย่อมเจริญก้าวหน้ามีความมั่นคงสามารถ
ขยายงานให้กว้างขวางออกไป 

๓. ช่วยพัฒนาระบบสังคมและประเทศชาติในสังคมประกอบด้วยองค์การต่างๆ ทั้ง
ภาครัฐบาลและเอกชนเมื่อองค์การมั่งคงก้าวหน้าก็ส่งผลกระทบต่อสังคมให้ก้าวหน้าตามไปด้วยเพราะ
บุคคลในสังคมมีอาชีพมีรายได้จะช่วยพัฒนาระบบสังคมพ้ืนฐาน คือ ครอบครัวให้มั่นคงและขยายไปสู่
ระบบสังคมชุมชนที่กว้างออกไป จนเน้นความเจริญก้านหน้าของประเทศชาติ ซึ่งหมายถึงว่าความจริง
มั่นคงของประเทศชาติเกิดจากบุคคลในภาพมีคุณภาพที่จะต้องอาศัยระบบการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
จากความสามารถส่วนบุคคลในระบบครอบครัวระบบการท างานในองค์การที่เกี่ยวพันกับระบบการ
บริหารและการพัฒนาที่ดีของผู้ที่รับผิดชอบระดับต่างๆ๖๐ 

                                                           

๖๐นงนุช วงษ์สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (จันทบุรี : ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะวิทยาการ
จัดการ มหาลัยราชภัฎร าไพพรรณี, ๒๕๔๗), หน้า ๙. 



๕๕ 

พระธรรมปิฎก(ป.อ.ปยุตฺโต) การที่องค์กร หรือหน่วยงานต่าง ๆ จะบรรลุเปูาหมายตามที่ 
ตั้งไว้หรือไม่ข้ึนอยู่ว่าทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงาน หรือองค์กรมีความรู้ความสามารถและมีประสิ ทธิ
ภาพมากน้อยเพียงไรเพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มีชีวิตสามารถใช้สติปัญญาใช้ความคิดที่ได้   
รับมาจากการเรียนรู้มาใช้ในการพัฒนางานในด้านต่าง ๆ ให้ เกิดความเจริญก้าวหน้าได้ดังนั้นการ   
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญอย่างมากซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ในหลายมุมมอง เช่น มุมมองเชิงตามหลักพุทธศาสนาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นี้ส าคัญที่สุดเมื่อพัฒนามนุษย์ขึ้นไปก็จะค่อย ๆ ท าให้คนนั้นห่างออกไปจากการที่จะตกอยู่ 
ภายใต้อิทธิพลครอบงาของตัณหามานะทิฐิคือถูกตัณหามานะทิฐิครอบงาน้อยลงเมื่อครอบงาน้อยลงก็
เป็นอิสระแก่ตัวมากขึ้นสามารถท าสิ่งที่ดีงามได้มากขึ้นการที่จะสร้างสันติ มีทางเป็นไปได้โดยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็ คือการศึกษาซึ่งได้แก่สิกขานั้นเอง๖๑ 

พะยอม วงศ์สารศรี ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมี ๓ ประการคือ ๑) ช่วย
พัฒนาให้องค์การเจริญเติบโตเพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่ อกลางในการประสานงานกับ
แผนกต่าง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธีให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การเมื่อองค์การได้
บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น ๒) ช่วยให้บุคคลที่
ปฏิบัติงานองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ ๓) ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติถ้า
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้วย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่าง
องค์การและผู้ปฏิบัติงานท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีเข้าใจที่ดีต่อกัน๖๒ 

สรุปได้ ว่าในปัจจุบันแทบทุกองค์การจึงเล็งเห็นความส าคัญของบุคลากรและให้
ความส าคัญกับบุคลากรมากขึ้นเพราะเชื่อว่าองค์การจะบรรลุจุดมุ่งหมายได้นั้นต้องอาศัยความร่วมมือ
จากบุคลากรในองค์การของตนเป็นส าคัญการที่องค์การจะมีบุคลกรที่มีความรู้  ความสามารถมีขวัญ
และก าลังใจดีตลอดจนมีเจตคติและพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่องานและองค์กรนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องได้รับการเสริมสร้างและปลูกฝังอย่างต่อเนื่องวิธีการที่นิยมน ามาใช้กันอย่างแพร่หลายในการ
บริหารงานบุคคลในปัจจุบันก็คือการฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือการพัฒนาความรู้ความสามารถทักษะ
ความช านาญในวิชาชีพเฉพาะตลอดจนเสริมสร้างวิสัยทัศน์ และเจตคติท่ีดีต่องานและองค์การนั่นเอง 

๒.๓.๓ หลักการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

หลักการของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสามารถจ าแนกออกเป็น๖๓ แนวทางใหญ่ ๆ คือ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วง
ระยะเวลาหนึ่งเพ่ือนามาปรับปรุงความสามารถในการท างานโดยวิธีการ ๓ ประการ คือ 

                                                           

๖๑พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระปิฏกหมวดศึกษาศาสตร์ , หน้า ๙๖. 
๖๒พะยอม วงศ์สารศรี, การบริ หารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการ

สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๖. 
๖๓นิสดารก์ เวชยานนท์, บทความวิชาการ HR, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนา

บริหารศาสตร์, ๒๕๔๘), หน้า ๒๐ – ๔๐. 



๕๖ 

๑. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่
ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันเปูาหมายคือการยกระดับความรู้ความสามารถทักษะของพนักงานในขณะนั้นให้
สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้ผู้ที่ผ่านการอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที 

๒. การศึกษา (Education) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
โดยตรงเพราะการให้การศึกษาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้าง
ความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคคล ถ้าพิจารณาในแง่องค์การแล้วการศึกษาจะเน้น
การเตรียมพนักงานส าหรับในอนาคตเพ่ือเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะท างานตามความ
ต้องการขององค์การในอนาคตหรืออีกกรณีหนึ่งการให้การศึกษาสามารถใช้เพ่ือเตรียมพนั กงานเพ่ือ
การเลื่อนต าแหน่งงานใหม่ซึ่งอาจต้องใช้ระยะเวลานาน 

๓. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ้งเน้นที่ตัวงาน แต่มีจุดเน้นเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์การ
ต้องการการพัฒนาองค์การนั้นเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพ่ือการปฏิบัติงานของ
องค์การในอนาคตเพ่ือให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีรวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวม
เร็ว 

๑. การฝึกอบรม การฝึกอบรมนับเป็นสิ่งส าคัญประการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลเพ่ือให้บุคลากรเข้าใจในหน้าที่การงานของตนและร่วมกันท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า
และได้งานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้รายละเอียดของการฝึกอบรม ดังนี้ 

๑) ความหมายของการฝึกอบรม ความหมายของการฝึกอบรมมีในหนังสือ การ
ฝึกอบรมเชิงพัฒนาว่าการฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการเรียนรู้เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเป็นการ
เพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งในเรื่องของความรู้ทักษะทัศนคติความช านาญใน
การปฏิบัติงานรวมทั้งความรับผิดชอบต่างๆ ที่บุคลากรพึงมีต่อหน่วยงานและสิ่งอ่ืนๆ ที่แวดล้อม
เกี่ยวข้องกับตัวผู้ปฏิบัติงาน๖๔ การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่ท าให้ผู้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้ใน
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่างๆ ตลอดจนการปรับปรุง
พฤติกรรมอันจะน ามาซึ่งความแสดงออกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  นอกจากนี้ยังอาจจะ
ครอบคลุมถึงการพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี  มีความรับผิดชอบมีขวัญและ
ก าลังใจในการท างานตลอดจนมีความคิดริเริ่มที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น๖๕ เพ่ือให้มีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนะคติของพนักงานที่จะให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การ
เพ่ิมผลผลิตและให้เกิดผลส าเร็จต่อเปูาหมายขององค์การ๖๖ เป็นกระบวนการพัฒนาบุคคลเกี่ยวกับ
ความรู้ทักษะทัศนคติ ซึ่งจะช่วยให้คนสามารถปฏิบัติหน้าที่ในฐานะเป็นองค์ประกอบขององค์การให้

                                                           

๖๔จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, การฝึกอบรมเชิงพัฒนา, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ
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หน้า ๒๖๕. 



๕๗ 

ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเป็นการสร้างคนท างานให้มีประสิทธิภาพในงานทั้งปัจจุบันและอนาคต 
เช่นเดียวกับการที่องค์การซื้อวัตถุดิบมาด าเนินงานผสมผสานเพ่ิมคุณค่าและขายได้ก าไรศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นวัตถุดิบที่อาจเปลี่ยนได้โดยการฝึกอบรมภายใต้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมการเพ่ิม
ศักยภาพให้แก่คนท างานอาจท าได้โดยการพัฒนานิสัยในการคิดการกระท าฝีมือความรู้การท าให้คน
เหมาะสมกับงานโดยจะเป็นการเน้นการพัฒนาคนไปสู่ต าแหน่งหน้าที่หรืออาชีพ ซึ่งถือเป็นกรรมวิธีใน
การเพ่ิมสมรรถภาพในการท างานของพนักงานทั้งความคิดการกระท าความสามารถความรู้ความ
ช านาญและการแสดงออกอีกทั้งยังเป็นกระบวนการที่ใช้เสริมความรู้ทักษะในการท างาน และ
ความสามารถของบุคคลให้สามารถท างานได้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้๖๗ 

จ า ก ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง ก า ร ฝึ ก อบ ร ม ที่ ไ ด้ ก ล่ า ว ม า แ ล้ ว นั้ น ส รุ ป ไ ด้ ว่ า 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดทักษะ
และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้ไปในทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การซึ่งการฝึกอบรมนั้นมักท าในระยะ
สั้นเพ่ือให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒) กระบวนการของการฝึกอบรม กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น
ขั้นตอนการด าเนินงานในการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและมีแบบแผนสามารถสรุปกระบวนการ
หรือขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยการฝึกอบรมได้ดังนี้ 

ก าหนดหรือวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs Analysis 
or Needs Assessments) ความจ าเป็น หรือ Needs ในการฝึกอบรมและพัฒนาถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญ
หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นหัวใจของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยพิจารณาถึงสิ่งที่ขาดหรือบกพร่องบน
พ้ืนฐานของการเปรียบเทียบระหว่างผลงานที่ต้องการกับที่เป็นอยู่จริงนอกจากนั้นยังพิจารณาถึง
โอกาสหรือศักยภาพในการปรับปรุงผลงานซึ่งสามารถพิจารณาได้ว่าเป็นการจูงใจคนให้ปรับปรุงหรือ
สร้างโอกาสเพ่ือความส าเร็จโดยอาศัยโมเดลของขีดความสามารถ (Competency Model) ในการ
ก าหนดแนวทางฝึกอบรมและพัฒนา๖๘ 

การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม (Developing and design 
Training programs) เมื่อสามารถวิเคราะห์ได้ว่าองค์การและบุคลากรต้องการได้รับการแก้ไขหรือจูง
ใจให้ปรับปรุงผลงานก็จะต้องมีการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรซึ่งประกอบไปด้วยกิจกรรมที่ส าคัญ
ได้แก่ การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมการก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรมการ
สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมการคัดเลือกวิทยากรการเลือกเทคนิคและวิธีการในการฝึกอบรมการ
ก าหนดสถานที่จัดการฝึกอบรมและอุปกรณ์การฝึกอบรม 

การบริหารหลักสูตร (Training Delivery) ในขั้นตอนนี้สามารถก าหนดช่วงเวลา
ของกิจกรรมต่าง ๆ ออกได้เป็นสามระยะได้แก่ 

ระยะแรกเป็นการวางแผนจัดหลักสูตรการฝึกอบรมโดยที่จะมีความเกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานฝึกอบรม หน่วยงานต้นสังกัดและหน่วยงานวัดผลธุรกิจ 

                                                           

๖๗วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : B.J.Plate 
Processer, ๒๕๕๑), หน้า ๖๕. 

๖๘ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ (กรุงเทพมหานคร. ๒๕๔๖), หน้า ๒๗๖-๒๗๗. 



๕๘ 

ระยะสอง การด าเนินการฝึกอบรมจะเป็นการด าเนินการในเรื่องของการจัดเตรียม
ความพร้อมในด้านสถานที่และพิธีการจัดการฝึกอบรมในแต่ละวันความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาการ
ฝึกอบรมกับวัตถุประสงค์หลักสูตรงบประมาณประจ าวัน และรายงานสรุปความก้าวหน้าในการจัดการ
ฝึกอบรม 

ระยะสาม การด าเนินการเมื่อสิ้นสุดการฝึกอบรม ซึ่งต้องอาศัยการด าเนินงาน
ร่วมกันของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การจัดท ารายงานผลการฝึกอบรมโดยหน่วยงานฝึกอบรมการ
น าผลที่ได้จากการฝึกอบรมไปปฏิบัติโดยหน่วยงานต้นสังกัดและการวัดผลทางธุรกิจในด้านผลลัพธ์โดย
หน่วยงานวัดผลธุรกิจ 

กระบวนการของการฝึกอบรมดังที่ได้กล่าวมาแล้วนั้นสามารถสรุปได้ดังนี้  คือ
กระบวนการในการฝึกอบรมนั้นสามารถท าได้หลายวิธีไม่ว่าจะเป็นการจัดการอบรมทั้งภายในและ
ภายนอกสถานที่ก็ตามจะต้องมีการก าหนดเปูาหมายการก าหนดเนื้อเรื่องสถานที่ก็ตามย่อมมีความกับ
องค์การเพ่ือท าให้องค์การนั้นๆ มีพนักงานหรือบุคลากรที่มีความสามารถและความรู้พร้อมที่จะ
พัฒนาการปฏิบัติงานของตนที่ดีอยู่แล้วให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป 

๓) วิธีการฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรมมีแตกต่างกันหลายวิธีด้วยกันบางองค์การที่มี
ขนาดใหญ่มักจะใช้หลายวิธีควบกันแต่อย่างไรก็ตาม ได้มีบางวิธีที่เป็นที่นิยมค่อนข้างมากการที่จะ
เลือกใช้วิธีใดนั้นย่อมขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์การฝึกอบรมเป็นส าคัญนอกจากนั้นยังขึ้นอยู่กับความสา
มารของผู้ท าการอบรมและของผู้ที่จะเข้ารับการอบรมด้วยปัจจัยอ่ืนๆ เช่น จ านวนผู้เข้าอบรมระดับที่
ท าการอบรมเวลาและค่าใช้จ่ายล้วนแต่เป็นปัจจัยที่มีส่วนก าหนดในการอบรมวิธีการอบรมที่ส าคัญมี
ดังต่อไปนี้คือ 

on the job training หรือที่เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า“job instruction training”
เป็นวิธีที่ใช้มากที่สุดวิธีหนึ่งในการอบรมพนักงานวิธีนี้จะกระท าโดยผู้บังคับบัญชาหรือพนักงานอาวุโส
เป็นผู้รับผิดชอบในการให้การอบรมแก่พนักงานโดยตรง มีการจัดระบบอย่างสมบูรณ์วิธีหนึ่งก็คือ JIT 
(job instruction train) ที่ได้พัฒนาขึ้นมาในระหว่างสงครามโลกครั้งที่ ๒ ซึ่งวิธีการจะเริ่มต้นโดยการ
ให้การฝึกอบรมแก่หัวหน้างานก่อน แล้วจึงน าไปฝึกอบรมใช้กับพนักงานอีกต่อหนึ่ง 

วิธีอบรมด้วยการจัดประชุมหรือถกปัญหา (conference or discussion)วิธีนี้
นับว่าเป็นวิธีให้การอบรมแบบเฉพาะตัวซึ่งส่วนใหญ่มักจะใช้กับพนักงานเสมียนหรือพนักงานที่
ปฏิบัติงานด้านวิชาชีพพนักงานด้านเทคนิคตลอดจนหัวหน้างานต่างๆ ซึ่งมีความจ าเป็นที่จะต้องอบรม
โดยมีการถ่ายทอดความนึกคิดระหว่างกันการถ่ายทอดวิธีปฏิบัติงานและมาตรฐานของงานด้านต่างๆ 
การอบรมวิธีนี้ผู้เข้าอบรมส่วนมากจะต้องมีพ้ืนฐานเกี่ยวกับเรื่องนั้นมาโดยตรงก่อน และต้องมีความ
ช านาญในเรื่องเฉพาะด้านที่จ าเป็นต่างๆ ซึ่งในการอบรมก็จะมีการให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีการท างาน
เฉพาะจุดเฉพาะอย่างได้โดยตรงการอบรมวิธีนี้เป็นประโยชน์ที่จะช่วยให้มีความคล่องตัวเป็นอันมากที่
จะท าให้พนักงานได้มีโอกาสร่วมหรือมีโอกาสทดลองแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นระหว่างกัน  ซึ่ง
นับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นยิ่งส าหรับพนักงานด้านวิชาชีพหรือพนักงานปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับงานด้าน
เทคนิคต่างๆ ที่จะต้องได้รับการส่งเสริมให้เข้าร่วมถกปัญหาร่วมกัน 

การอบรมงานช่างฝีมือ ( apprenticeship training) วิธีนี้เป็นระบบของการ
ฝึกอบรมที่พนักงานใหม่จะได้รับการแนะน าและให้มีการทดลองฝึกหัดท าจนช านาญ ซึ่งจะมีการจัดทั้ง



๕๙ 

ในหน้าที่งานและในชั้นเรียนการอบรมนี้ก็คือการอบรมตามลักษณะที่เรียกว่า  apprenticeship 
training หือการฝึกหัดช่างฝีมือนั่นเองแผนการจัดฝึกอบรมช่างฝีมือส่วนใหญ่มักจะกระท าโดยความ
สมัครใจของทั้งสองฝุายคือฝุายจัดการและฝุายแรงงานตลอดจนตัวแทนในอุตสาหกรรมและรัฐบาล
รวมถึงบริษัทและโรงเรียนช่างฝีมือต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 

การอบรมในห้องบรรยาย (class – room training method) มีวัตถุประสงค์
เพ่ือที่จะให้สามารถท าการอบรมแก่ผู้เข้าอบรมเป็นกลุ่มใหญ่โดยอาศัยครูผู้สอนวิธีนี้มักจะเหมาะสมกับ
เรื่องที่จะต้องท าการอบรมที่เกี่ยวข้องกับการบอกกล่าวให้ทราบถึงข้อมูลตลอดจนให้คาแนะน าต่างๆ 
ซึ่งอาจจะกระท าโดยวิธีบรรยาย หรือแสดง หรือทดลองท าให้ดูหรือการฉายภาพยนตร์ หรือการใช้
เครื่องมือช่วยในการเรียนรู้ต่างๆ ถ้าหากเป็นกลุ่มที่มีขนาดเล็กที่เป็นการฝึกอบรมและการพัฒนา
หัวหน้างานที่ท าหน้าที่บริหารแล้วการใช้วิธีให้มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ปัญหาด้วยมักจะน ามาใช้
ประกอบควบคู่กันอยู่เสมอ 

๒. การศึกษา 
ในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้นการศึกษานับเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้องค์การ

ประสบผลส าเร็จเพราะการศึกษาท าให้คนพัฒนาขึ้นได้และการศึกษาก็เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ดังนั้นผู้วิจัยจึงรวบรวมเนื้อหาของนักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวเกี่ยวกับการศึกษา
ไว้ดังนี้ 

การศึกษาเพ่ืออารยธรรมที่ยั่งยืน ว่า การศึกษามีบทบาทในการตอบสนองความ
ต้องการของสังคมโดยเฉพาะอย่างยิ่งในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษามหาวิทยาลัยต่างๆ  จะต้อง
ช่วยผลิตก าลังคนให้แก่ประเทศการศึกษาอยู่ภายใต้อิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงของสังคมการศึกษา
กลายเป็นตัวถูกก าหนดไม่ใช่เป็นผู้ก าหนดและเราควรมองว่าขณะนี้เราขาดก าลังคนด้านไหนบ้างเราก็
ให้ความสนใจพิเศษ๖๙ ในด้านนั้นๆ นี่เป็นการมองการศึกษาแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นอกจากนั้นแล้วการศึกษายังเป็นตัวแก้ปัญหาของสังคมถ้าหากว่าสังคมก าลังเดินทางผิดการศึกษา
จะต้องเตือนให้ทราบและชี้แนะแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงเสียใหม่การศึกษาเป็นการเตรียมบุคคล
ให้มีความพร้อมในการท างานตามความต้องการขององค์การในอนาคตการศึกษายังคงต้องเกี่ยวข้อง
กับการท างานอยู่แต่จะแตกต่างจากการฝึกอบรมเนื่องจากเป็นการเตรียมบุคคลเพ่ือการเลื่อนขั้น
ต าแหน่งหรือให้ท างานในหน้าที่ใหม่เนื่องจากเป็นการลงทุนอย่างหนึ่งขององค์การในการเตรียม
บุคลากรของตนให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การในอนาคต๗๐ นอกจากนั้นแล้วยนต์ชุ่มจิต
ได้อ้างถึงนักวิชาการหลายท่านที่กล่าวถึงการศึกษาไว้ ในหนังสือการศึกษาและความเป็นครูไทย ดังนี้ 
การศึกษา คือ ศึกษาเพ่ือให้มนุษย์จะได้สิ่งที่ดีที่สุดที่มนุษย์ควรจะได้โดยการท าลายเสียซึ่ง
สัญชาตญาณอย่างสัตว์พลาโต (Plato) กล่าวว่า การศึกษา คือ ความสามารถที่จะท าให้ผู้เรียนรู้สึก
เป็นสุขและเป็นทุกข์ได้ในโอกาสที่เหมาะสม และพัฒนาสิ่งที่เป็นความงามและสิ่งที่สมบูรณ์ทุกอย่างซึ่ง

                                                           

๖๙พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), การศึกษาเพ่ืออารยธรรมที่ยั่งยืน , พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร, 
๒๕๓๙), หน้า ๖ – ๗. 

๗๐เกื้อจิตร ชีระกาญจน์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ มหาวิทยาลัย 
ธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๕๑) , หน้า ๖. 



๖๐ 

ผู้เรียนอาจท าให้เกิดขึ้นได้ อริสโตเติล (Aristotle) กล่าวว่า การศึกษา คือ การสร้างสรรค์ให้ผู้เรียนมี
จิตใจสมบูรณ์และมีร่างกายที่แข็งแรงมีพลานามัยการศึกษาจะช่วยท าให้ความสามารถทางจิตใจของ
มนุษย์พัฒนาสูงขึ้นจนสามารถบรรลุถึงความจริงความดีและความงามอย่างสูงสุดซึ่งจะเป็นผลส่งให้
บรรลุถึงความสุขสมบูรณ์ในที่สุดจอห์น ดิวอ้ี (John Dew Yi) กล่าวว่า การศึกษา คือ กระบวนการ
ของความเป็นอยู่โดยผ่านทางการท าประสบการณ์ให้สมบูรณ์อย่างต่อเนื่องเป็นการพัฒนาสมรรถภาพ
ทุกอย่างในแต่ละบุคคล ซึ่งจะช่วยให้ผู้เรียนสามารถควบคุมสิ่งแวดล้อมและเพ่ิมพูนสิ่งที่เป็นไปได้ 
ศ.ดร. สาโรช บัวศรี ได้กล่าวว่าการศึกษา คือ การพัฒนาขันธ์ ๕ เพ่ือว่าเมื่อพัฒนาแล้วอกุศลมูลจะได้
เบาบางลงอย่างมากที่สุดที่จะมากได้ ขันธ์ ๕ ได้แก่ รูป คือ ร่างกายเวทนา คือ ความรู้สึกสัญญา คือ 
ความจ าสังขาร คือ ความคิด วิญญาณ คือ ความรู้หม่อมหลวงปิ่นมาลากุล กล่าวคือ การศึกษาเป็น
เครื่องมือท าให้เกิดความเจริญ งอกงามทุกอย่างในตัวบุคคลพนัสหันนาคินทร์ กล่าวว่า การศึกษา 
หมายถึง ประสบการณ์รวมทั้งการอบรมฝึกฝนและสั่งสอนให้แก่ผู้เยาว์ด้วยจุดหมายที่จะให้ผู้เยาว์ได้
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในโลกด้วยความสะดวกสบายเท่าที่จะเป็นไปได้ภิญโญ สาธร กล่าวว่าการศึกษา 
หมายถึง กระบวนการทุกชนิดที่ช่วยพัฒนาหรือปรับปรุงจิตใจอุปนิสัย และคุณสมบัติทางกายภาพ
ต่างๆ ของมนุษย์ให้ดีขึ้นเอกวิทย์ ณ ถลาง กล่าวว่าการศึกษา คือ การสร้างสมและถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ์ของมนุษย์เพื่อแก้ปัญหาและให้เกิดความเจริญการศึกษามีความจ าเป็นต่อเนื่องและ
ต้องแก้ไขเปลี่ยนแปลงระบบการศึกษาอยู่เสมอการศึกษามีความหมายกว้างไกลและลึกกว่าการเรียน
หนังสือและการไปโรงเรียน การศึกษาก่อให้เกิดความเจริญทางพุทธิปัญญาจิตใจสังคม และพลานามัย
การศึกษาด าเนินอยู่อย่างเป็นล่าเป็นสันในสถานศึกษาการศึกษามิใช่การเรียนรู้วิชาแต่เป็นการเรียนให้
ได้ความคิดและระบบการศึกษาที่ดีและการศึกษาเป็นการโน้มนาให้บุคคลเกิดความประจักษ์ใจและ
พัฒนาความสามารถของตนให้รู้ว่าตนท าอะไรได้มากกว่าฝึกฝนอาชีพเฉพาะอย่างสชัลท (Schultz) 
กล่าวว่า การศึกษา คือ การลงทุนอย่างหนึ่งของมนุษย์เป็นการลงทุนให้กับตนเอง เพราะการศึกษา
ช่วยพัฒนาความสามารถและความเจริญงอกงามต่างๆ๗๑ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยการศึกษาเป็นการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นงานในอนาคตของ
ผู้เรียน เป็นการเรียนรู้แบบกว้างๆ ทั่วๆ ไปไม่เฉพาะเจาะจงการศึกษาคือการพัฒนามนุษย์ในองค์รวม
สองส่วนที่ส าคัญคือกายกับใจการศึกษาในระยะต้นจึงมุ่งสู่การสร้างความเป็นมนุษย์ให้สมบูรณ์ทั้งกาย
ใจในระยะต่อมาแนวคิดการจัดการศึกษาได้แปรเปลี่ยนไปโดยมุ่งเน้น ๔ ด้านได้แก่ พัฒนาการทาง
ร่างกาย พัฒนาการทางสังคมพัฒนาการทางอารมณ์และพัฒนาการทางปัญญา 

ในด้านการศึกษาดังท่ีกล่าวมาแล้วข้างตนผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้คือ การศึกษาเป็น
ส่วนหนึ่งในการพัฒนาคนให้มีความรู้มากขึ้นมีจิตใจสูงขึ้น มีคุณธรรมเมื่อมีการศึกษามีความรู้ก็จะ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ฉะนั้นการศึกษาย่อมเป็นสิ่งส าคัญไม่ว่าหน่วยงานใดก็ตามถ้ามี
บุคลากรที่มีการศึกษามาเปน็อย่างดีหน่วยงานก็จะใช้ประโยชน์จากบุคคลนั้นได้มาก 

 
 

                                                           

๗๑ยนต์ ชุ่มจิต, การศึกษาและความเป็นครูไทย, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส. พริ้นติ้งเฮ้าส์, ๒๕๔๔), 
หน้า, ๒-๑๐. 



๖๑ 

๓. การพัฒนา 
การพัฒนาเป็นสิ่งที่ทุกประเทศพึงปรารถนาโดยเฉพาะอย่างยิ่งประเทศที่ก าลังพัฒนา

หลายคนให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจซึ่งในความเป็นจริงแล้วเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญอย่างหนึ่งต่อการพัฒนาแต่ถ้าจะพิจารณาให้รอบครอบแล้วการพัฒนาไม่ใช่เรื่องเศรษฐกิจเพียง
อย่างเดียวหากแต่ครอบคลุมไปถึงเรื่องอ่ืนๆด้วยนอกเหนือจากด้านวัตถุหรือด้านเงินทองส าหรับการ
ด ารงชีวิตของมนุษย์การพัฒนานั้นถือได้ว่าเป็นกระบวนการหลายมิติที่เกี่ยวข้องกับการปรั บปรุง
เปลี่ยนแปลงแก้ไขระบบต่างๆ ทางเศรษฐกิจและสังคมทั้งระบบซึ่งนอกเหนือจากการแก้ไขปัญญา
ทางด้านรายได้และการผลิตแล้วยังต้องมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางสังคม 

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นนอกจากการฝึกอบรมการศึกษาแล้วยังมีการพัฒนา
ซึ่งจะหมายถึงการพัฒนาตนเองที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้องค์การนั้นเจริญเติบโตและ
ก้าวหน้าต่อไปในอนาคตผู้วิจัยได้รวบรวมเนื้อหาเกี่ยวกับการพัฒนาจากนักวิชาการหลายท่านได้กล่าว
ไว้คือ การพัฒนาเป็นการเชื่อมต่อจากการฝึกอบรมแต่มีความหมายไม่เหมือนกัน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ 
การพัฒนาเป็นลักษณะทั่วไปมากกว่าเป็นความพยายามเตรียมพนักงานให้พนักงานพร้อมด้วย
ความสามารถที่องค์การต้องการในอนาคต๗๒ การพัฒนาหมายถึงศาสตร์ของการศึกษาและการ
ฝึกอบรมให้เกิดการปฏิบัติจริงโดยเน้นให้เกิดการเรียนรู้ระยะยาวเพื่อเพ่ิมผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับ
พนักงานหน่วยงาน และองค์การ๗๓ 

ซึ่งการพัฒนาเป็นวิธีการมุ่งให้พนักงานได้รับรู้สิ่งต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ
งาน และตัวพนักงานเองหรืออาจมองในลักษณะเป็นการใช้คนให้เต็มขีดความสามารถเท่าที่บุคคลนั้น
มีอยู่ จึงมีลักษณะเป็นการยกระดับหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานใหม่ให้เท่าเทียมกับระดับขีด
ความสามารถของพนักงาน๗๔ การเรียนรู้ในขณะท างานการพัฒนามุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตาม
ความต้องการขององค์การที่ต้องการเจริญเติบโตมีการเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่งการพัฒนามีความ
เกี่ยวข้องกับการจัดโปรแกรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การเพ่ือให้มี
ความพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความต้องการขององค์การการพัฒนาเป็นการลงทุนในระยะยาว
ขององค์การที่หวังผลในอนาคตซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาอันยาวนานและมีลักษณะที่ค่อยเป็นค่อยไปอยู่
มากและมีความเสี่ยงสูงต่อความล้มเหลว๗๕ การพัฒนาตนเองเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งให้
มนุษย์เอาตัวรอดและมุ่งที่จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่บุคคลมีข้อบกพร่องอยู่หรือมุ่งที่จะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมไปสู่พฤติกรรมที่สังคมเพ่ือนร่วมงานและบุคคลที่เกี่ยวข้อง

                                                           

๗๒เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (ขอนแก่น : คลังนานาวิทยา , 
๒๕๔๓), หน้า ๑๖๗. 

๗๓Watking อ้างใน อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์, Career Development in Practice, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 
(กรุงเทพมหานคร, ๒๕๔๘), หน้า ๑๖๔. 

๗๔ดนัย เทียมพุฒ, การบริหารทรัพยากรบุคคลในทรรศวรรษหน้า, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๒๓. 

๗๕เกื้อจิตร ชีระกาญจน์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์, ๒๕๕๑), หน้า ๖. 



๖๒ 

ยอมรับได้โดยการเพ่ิมปัจจัยนาเข้าเปลี่ยนกระบวนการการพัฒนาตนเองเป็นรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าและมีจุดมุ่งหมายให้มนุษย์อยู่รอดและสามารถปฏิบัติกิจกรรมอยู่ในสังคม
ต่อไป๗๖ 

ซึ่งพัฒนาตนเองเป็นการเรียนรู้ที่ไม่เน้นที่งาน (not job focused) มุ่งให้มนุษย์อยู่
รอดและสามารถด ารงตนอยู่ในสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพตามสภาพแวดล้อมของสังคมเป็นการ
พัฒนาตนเองให้เป็นไปตามธรรมชาติหรือตามปกติวิสัยจากการเลียนแบบการลองผิดลองถูกและ
การศึกษาด้วยตนเองจากแหล่งความรู้ที่สามารถจะหาได้ 

๑) วัตถุประสงค์ของการพัฒนาตนเองการพัฒนาตนเองมีจุดมุ่งหมายให้มนุษย์สร้าง
สมความรู้ความสามารถทักษะความช านาญและคุณธรรมโดยมีเปูาหมายที่การได้เครื่องมือในการ
ประกอบอาชีพการด ารงชีวิตตนเองและครอบครัวเพ่ือให้สามารถอยู่รอดและอยู่ในสังคมอย่างมี
ความสุขตามกฎเกณฑ์ท่ีแต่ละสังคมก าหนด 

๒) วิธีการพัฒนาตนเอง 
วิธีการพัฒนาตนเองตามปกติวิสัยครอบคลุมการเลียนแบบการลองผิดลองถูกการ

อยากลองท าสิ่งที่แปลกใหม่ และความต้องการที่จะท าในสิ่งที่มีอยู่แล้วให้ดีขึ้นการเรียนรู้ตามปกติวิสัย
เป็นการเรียนรู้ที่ไม่ได้ผ่านสถาบันการศึกษาไม่มีหลักสูตรและเป็นไปโดยธรรมชาติความต้องการที่จะ
ท าให้สิ่งที่มีอยู่แล้วดีขึ้นเป็นธรรมชาติของมนุษย์ที่ไม่อยากอยู่กับที่จึงประสงค์ที่จะท าสิ่งที่ไม่เคยท าเมื่อ
ท าได้แล้วก็อยากท าให้ดีขึ้นในเส้นทางแห่งการปรับปรุงสิ่งเหล่านั้นมนุษย์ก็ได้พัฒนาตนเองในที่สุด 

วิธีการพัฒนาตนเองด้วยการศึกษาจากแหล่งความรู้การพัฒนาตนเองด้วยการศึกษา
จากแหล่งความรู้จากสถาบันศาสนาแห่งวิทยาบริการและการสื่อสารมวลชนสถาบันศาสนาเช่น วัด 
โบสถ์ มัสยิด เป็นสถาบันพัฒนาจิตใจส าหรับศาสนิกชนเพ่ือให้เป็นคนดีมีคุณธรรมได้ศึกษาหลักธรรม
ของศาสนาที่ตนนับถือแหล่งวิทยาบริการอาจอยู่ในท่ีท างานและในแหล่งชุมชนและแหล่งวิทยาบริการ
ในที่ท างานอยู่ในรูปห้องสมุด ห้องอ่านหนังสือจะเห็นว่าการพัฒนาตนเองให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างดี
ยิ่งจ าเป็นที่จะต้องใฝุเรียนรู้โดยพยายามพูดคุยกับคนเก่งต่างสาขาวิชา (outsourcing) การพูด การฟัง 
การคิด การถาม การด ูและการเขียนจะก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง๗๗ 

จากการพัฒนาตนเองท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า การพัฒนาทุกอย่างนั้น
มีความส าคัญส่วนการพัฒนาตนเองขึ้นอยู่ที่ตัวบุคคลว่าพร้อมที่จะพัฒนาตัวเองหรือไม่เพราะการ
พัฒนาตนเองนั้นต้องหมั่นใฝุหาความรู้ใส่ตัวใฝุรู้ตลอดเวลามีการลองผิดลองถูกอยู่เสมอเพ่ือเอาตัวรอด
ในสังคมและหน่วยงานนั้นๆ 
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๒.๓.๔ องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การบริหารบุคลากรที่ประสบความส าเร็จจ าเป็นจะต้องท าความเข้าใจถึงองค์ประกอบหรือ
ฟังก์ชั่นหลัก ๆ ของการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากผู้บริหารรวมถึงนักบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
บางคนยังเข้าใจผิดคิดว่างานพัฒนาบุคลากรก็คืองานฝึกอบรม โดยมีหน่วยงานบุคคลท าหน้าที่ในการ
จัดฝึกอบรม ติดตาม และประเมินผลความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรในองค์การ 

ดังนั้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันว่า องค์ประกอบของการพัฒนาบุคคลมิใช่มี
เพียงแค่การฝึกอบรมเท่านั้นมีนักวิชาการจ านวนมากได้ศึกษาถึงแนวคิดและองค์ประกอบของการ
พัฒนาบุคคลซึ่งผู้เขียนขอน าเสนอหลักการพิจารณาถึงองค์ประกอบของการพัฒนาบุคคลจากแนวคิด
ของนักวิชาการ ดังนี้ 

Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland and Ann Maycunich Gilleynt โดยแบ่ง
องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๔ องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้๗๘ 

๑. การพัฒนารายบุคคล Competency จะถูกน ามาใช้เพ่ือประเมินดูว่าพนักงานแต่
ละคนมีขีดความสามารถใดที่ เป็นจุดแข็ง ( Strength)และขีดความสามารถใดที่ เป็นจุดอ่อน 
(Weakness) โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกขีดความสามารถที่จะต้องพัฒนาว่าควรจะเป็นเรื่องใด 
หลังจากนั้นจึงก าหนดเครื่องมือที่จะน ามาใช้ในการพัฒนา ซึ่งเครื่องมือที่ผู้บริหารควรตระหนักถึงก็คือ 
เครื่องมือที่มิใช่การฝึกอบรมในห้องเรียนเท่านั้น เครื่องมือการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานมี
จ านวนมาก อาทิเช่น การสอนงาน (Coaching) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การมอบหมายงานที่
ยากและท้าทาย (Job Enrichment) การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (Self Learning) การท าให้ดูเป็นตัวอย่าง (Job Shadowing) เป็นต้น 

๒. การพัฒนาสายอาชีพ นั่นก็คือ การก าหนดผังความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) ที่ไม่ใช่การเลื่อนต าแหน่งงาน (Promotion) เพียงอย่างเดียวเท่านั้น ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพจะรวมไปถึงการโอนย้ายงาน (Job Transfer) ซึ่ง Competency จะใช้เป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณาความพร้อมว่าพนักงานคนนั้นมีศักยภาพเพียงพอที่จะเลื่อนต าแหน่งงานและโอนย้ายงานได้
หรือไม่ และหากพนักงานมีขีดความสามารถไม่พร้อม สิ่งที่ผู้บริหารจะต้องด าเนินการต่อ นั่นก็คือ การ
จัดท าแผนพัฒนาศักยภาพของพนักงานเป็นรายบุคคล และนอกจากการจัดท าผังความก้าวหน้าในสาย
อาขีพแล้วการจัดท าแผนพัฒนาคนเก่งและคนดี (Talent Management) ยังเป็นอีกเรื่องหนึ่งที่ส าคัญ
ของการพัฒนาสายอาชีพที่องค์การหลายแห่งเริ่มตระหนักถึงความส าคัญ และได้เริ่มสรรหาคนเก่งและ
คนดีในองค์การ เพ่ือที่ว่าองค์การจะได้หาวิธีการในการจูงใจและรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้อยู่ในองค์การ
ได้นานที่สุด ซึ่งบุคคลเหล่านี้ที่องค์การได้มีการเตรียมให้เป็นผู้สืบทอดทายาทหรือผู้สืบทอดต าแหน่ง
งาน (Successors) ส าหรับต าแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

                                                           

๗๘Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland and Ann Maycunich Gilley, Principle of Human 
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๓. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นอีกเรื่องหนึ่งที่
ส าคัญ ซึ่ง Competency จะถูกน ามาใช้เป็นปัจจัยหนึ่งในการวัดและประเมินผลการท างานของ
พนักงานในปัจจุบัน โดยการประเมินพฤติกรรมของพนักงานว่าพนักงานมีการแสดงออกในพฤติกรรม
ที่ผู้บังคบับัญชาคาดหวังมากน้อยแค่ไหนบ้างระดับการประเมินนั้นจะเน้นไปที่การประเมินความถี่หรือ
ความบ่อยครั้งที่เกิดขึ้นของแต่ละพฤติกรรมที่ต้องการ ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะรับรู้ถึงความถี่ในการแสดง
พฤติกรรมของพนักงานได้ก็ต่อเมื่อผู้บังคับบัญชาจะต้องสังเกตพฤติกรรมและจดบันทึกเหตุการณ์หลัก 
ๆ (Critical Incidents) ที่สะท้อนถึงพฤติกรรมของพนักงานแต่ละครั้งด้วยการท าสมุดบันทึก
พฤติกรรม ซึ่งภาครัฐมีการก าหนดให้ข้าราชการจัดท าสมุดบันทึกความดีราชการ ซึ่งถือได้ว่าเป็น
แบบอย่างที่ดีที่กระตุ้นให้องค์การอ่ืนๆ เริ่มมีการจัดท าสมุดบันทึกพฤติกรรมของพนักงานดังเช่น
หน่วยงานราชการที่มีการน ามาใช้ปฏิบัติ 

๔. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ที่เน้นการน าเครื่องมือด้าน
การบริหารบุคลากรมาใช้ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์การ เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์การ
ตามแบบอย่างที่ผู้บริหารต้องการ ซึ่ง Competency จะถูกน ามาใช้เป็นกลไกขับเคลื่อนให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั่วทั้งองค์การแนวคิดของการพัฒนาองค์การถือได้ว่าน าองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของการพัฒนาบุคลากรมาบูรณาการเข้าด้วยกัน เนื่องจากองค์การจะพัฒนาไปได้นั้นก็ต่อเมื่อองค์การ
จะต้องมีการพัฒนาพนักงานแต่ละคนการรักษาพวกเขาไว้ด้วยการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานอย่าง
ต่อเนื่องตลอดจนการปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงาน 

รุ่งฤดี กิจควร ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หลายด้าน ซึ่ง
ความส าคัญของแต่ละองค์ประกอบมี ๕ องค์ปะกอบ ดังนี้ 

๑. องค์ประกอบทางร่างกาย หมายถึง รูปร่างหน้าตาการแสดงออกด้วยสีหน้าท่าทาง 
น้าเสียงในการเจรจาและการสื่อความหมายการแต่งกายการรักษาความสะอาดของร่างกายรวมไปถึง
สุขภาพและสุขอนามัยของร่างกาย 

๒. องค์ประกอบทางด้านจิตใจ หมายถึง สภาพของจิตที่มีความรู้สึกที่ดีต่อตนเองและ
สิ่งแวดล้อมมีความสงบเยือกเย็น มีคุณธรรมและมีความยุติธรรมเป็นต้น 

๓. องค์ประกอบทางด้านอารมณ์ หมายถึงความสามารถในการควบคุมความรู้สึกและ
การแสดงออกซึ่งเป็นหลักส าคัญในการพัฒนาตน เช่นไม่แสดงอาการทางอารมณ์อย่างรุนแรง
จนเกินไปฝึกการควบคุมอารมณ์ท่ีเป็นโทษต่อตนเองและผู้อ่ืน 

๔. องค์ประกอบทางด้านสังคม หมายถึง ท่าทีและการปฏิบัติต่อสิ่งแวดล้อมเช่นรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคมขจัดพฤติกรรมเห็นแก่ตัวมีจรรยามารยาททางสังคมประพฤติตนตาม
ปทัสถานสังคมเป็นต้น 



๖๕ 

๕. องค์ประกอบทางด้านทักษะและสติปัญญา หมายถึง การรอบรู้ศิลปะ และศาสตร์
ต่าง ๆ การมีความฉลาดและไหวพริบในการวิเคราะห์และตัดสินใจความสามารถในการแสวงหา
ความรู้ และฝึกทักษะใหม่ๆ และมีความสามารถในการเรียนรู้แนวทางในการด าเนินชีวิตที่ดี๗๙ 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ ได้กล่าวถึง พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตนมีองค์ประกอบ ๖ ด้าน 
ที่ส าคัญดังนี้ 

๑. การพัฒนาด้านสติปัญญาและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ 
๒. การพัฒนาด้านร่างกาย 
๓. การพัฒนาด้านจิตใจ 
๔. การพัฒนาด้านสังคม 
๕. การพัฒนาด้านศึกษา 
๖. การพัฒนาตนเองสู่ความต้องการของตลาด๘๐ 

สรุปว่า องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญในการพัฒนามนุษย์ใน
แต่ละแห่งองค์กร ซึ่งผู้วิจัยจึงก าหนดองค์ประกอบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมี ๔ องค์ประกอบคือ 

องค์ประกอบทางร่างกาย หมายถึง รูปร่างหน้าตาการแสดงออกด้วยสีหน้าท่าทางน้าเสียง
ในการเจรจาและการสื่อความหมายการแต่งกาย การรักษาความสะอาดของร่างกายรวมไปถึงสุขภาพ
และสุขอนามัยของร่างกาย 

องค์ประกอบทางด้านจิตใจ หมายถึง สภาพของจิตที่มีความรู้สึกที่ดีต่อตนเองและ
สิ่งแวดล้อม มีความสงบเยือกเย็น มีคุณธรรมและมีความยุติธรรม เป็นต้น 

องค์ประกอบทางด้านสังคม หมายถึง ท่าทีและการปฏิบัติต่อสิ่งแวดล้อม เช่นรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคมขจัดพฤติกรรมเห็นแก่ตัวมีจรรยามารยาททางสังคมประพฤติตนตาม
ปทัสถานสังคม เป็นต้น 

องค์ประกอบทางด้านสติปัญญา หมายถึง การรอบรู้ศิลปะ และศาสตร์ต่าง ๆ การมีความ
ฉลาดและไหวพริบในการวิเคราะห์และตัดสินใจความสามารถในการแสวงหาความรู้และฝึกทักษะใหม่ 
ๆ และมีความสามารถในการเรียนรู้แนวทางในการด าเนินชีวิตที่ดี 

๒.๓.๕ ขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ธีรยุทธ์ หล่อเลิศรัตน์ กล่าวว่าขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของการ
บริหารงานที่มีความเชื่อมโยงและสัมพันธ์กันในการด าเนินการพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนด าเนินการ ๖ 
ขั้นตอน ดังนี้ 

                                                           

๗๙รุ่งฤดี กิจควร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คืออะไร: พัฒนาท าไม ท าไมต้องพัฒนา. [ออนไลน์], 
แหล่งที่มา: http://joomla.ru.ac.th/hrd/Journal/vol_1No_1/ rungredee.pdf.[๗ มกราคม ๒๕๖๐]. 

๘๐สงวน สุทธิเลิศอรุณ, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน, (กรุงเทพมหานคร : อักษราพิพัฒน์
,๒๕๔๕), หน้า ๔๙. 



๖๖ 

๑. การหาความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากร (Personnel Development 
Needs) เป็นการหาข้อมูลและวิเคราะห์ปัญหาของหน่วยงานเพ่ือหาทางแก้ไขด้วยการพัฒนาบุคลากร
ในหน่วยงาน 

๒. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ว่าจะพัฒนา
บุคลากรเพ่ือแก้ไขปัญหาหรือเพ่ือให้เกิดความเปลี่ยนแปลงอย่างไรในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

๓. เลือกวิธีการ (Method) ที่เหมาะสมว่าควรจะด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีใด 
โดยพิจารณาว่าวิธีใดจะได้ผลรวดเร็วและคุ้มค่าที่สุดซึ่งจะต้องค านึงถึงลักษณะของปัญหาและวิธีการ
แก้ไข จ านวนบุคคลที่จะต้องพัฒนาระยะเวลา งบประมาณ และข้อเท็จจริงที่เกี่ยวข้อง 

๔. การก าหนดโครงการเป็นการจัดท ารายละเอียดของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ
เรื่อง ว่าจะด าเนินการอย่างไร 

๕. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามโครงการที่ก าหนดหรือจัดท าขึ้น 
๖. การประเมินผลและติดตามผลเป็นการพิจารณาว่า การพัฒนาบุคลากรที่ได้

ด าเนินการไปแล้วนั้นได้ผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใดมีปัญหาอุปสรรค หรือ
ข้อขัดข้องประการใดรวมทั้งการติดตามดูว่าหน่วยงานและบุคลากรนั้นได้รับประโยชน์จากโครงการที่
ด าเนินการไปแล้ว เพียงใด คุ้มค่าหรือไม่๘๑ 

Bishop, ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรไว้ ๖ ขั้นตอน ดังนี้ 
๑. การศึกษาความต้องการว่าบุคลากรมีความต้องการอะไร แต่ถ้าบุคลากรไม่มีความ 

ต้องการผู้บริหารต้องหาวิธีการที่จะกระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจที่จะพัฒนาตนเอง 
๒. การวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรโดยรวมว่าสนใจอะไรเพ่ือที่จะได้

ด าเนินการได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
๓. การพัฒนาโดยวิธีการที่เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง เช่น ประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การอภิปรายการศึกษาดูงานการสอนงานเป็นต้น 
๔. ความเป็นไปได้ของโครงการซึ่งอาจจะศึกษาโดยการท าวิจัยเชิงทดลองการ

ปรับปรุง แก้ไขเพ่ือให้โครงการด าเนินไปได ้
๕.การปฏิบัติตามโครงการจ า เป็นต้องหาวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญและมี

ประสบการณ์เพ่ือชี้แนะแนวทางและให้การฝึกอบรม 
๖. การประเมินผลว่าบรรลุเปูาหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่โดยด า เนินการ

เป็นระยะและพิจารณาอย่างมีหลักเกณฑ์๘๒ 
 

                                                           

๘๑ธีรยุทธ์ หล่อเลิศรัตน์, การพัฒนาบุคคลในเอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล ภาครัฐ 

หน่วยท่ี ๘-๑๕ พิมพ์ครั้งท่ี ๕. นนทบุรี: (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หน้า ๖๓๓-๖๓๔. 
๘๒Bishop, Development and Instructional Tmprovement Plan and Procedures, 

(Boston: Allyn and Bacon. 1979), p. 172. 



๖๗ 

นิสดารก์ เวชยานนท์ ได้กล่าวถึงขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกได้เป็น ๖ 
ขั้นตอน ดังนี้ 

๑. การส ารวจสิ่งที่ต้องการเพ่ือที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคลในเบื้องต้นเราจ าเป็นที่
จะต้องประเมินว่าองค์การของเรามีความต้องการพัฒนาในลักษณะใดจะศึกษาฝึกอบรมหรือต้องการ
ให้มีการปรับปรุงพัฒนาซึ่งวิธีการด าเนินการในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งนั้นอาจจะมีที่แตกต่างกันแล้วแต่
องค์การ แต่ไม่ว่าจะอยู่ในแบบใดก็ตามก็ต้องจัดให้เป็นระบบในการที่จะตัดสินใจได้ว่าจะใช้รูปแบบใด
นั้น เราจ าเป็นต้องวิเคราะห์งานขององค์การในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

๑) วิเคราะห์ระบบการจัดการขององค์การจะเป็นตัวบอกให้ทราบว่าควร
ด าเนินการพัฒนาไปในรูปแบบใด ทั้งนี้เพราะการด าเนินการต่าง ๆ จะต้องการสอดคล้องกับเปูาหมาย
หลักขององค์การด้วยซึ่งจะต้องตระหนักในเรื่องเหล่านี้ไว้เสมอ 

๒) วิเคราะห์งานแต่ละประเภท การวิเคราะห์ลักษณะและรายละเอียดของงาน
ต่าง ๆ จะท าให้เราได้ข้อมูลเพื่อน ามาใช้ในการปรับปรุงเพ่ือให้ได้งานที่มีมาตรฐาน 

๓) วิเคราะห์ในเรื่องของบุคลากร ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการคัดเลือก
บุคคลที่ควรเข้ารับการฝึกอบรมหรือบุคคลเหล่านั้นใครจะต้องเข้ารับการฝึกอบรมในเรื่องใดที่จะต้อง
เหมาะสม ซึ่งในเรื่องการวิเคราะห์บุคลากรนี้เราต้องมีมาตรฐานในการวิเคราะห์บุคลากรที่มีคุณภาพได้
มาตรฐานตามท่ีเราก าหนดไว้ก็ไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องเข้ารับการฝึกอบรม 

๒. การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถ้าเราไม่ก าหนด
วัตถุประสงค์ให้ชัดเจนการพัฒนาบุคคลก็จะไม่ประสบความส าเร็จการประเมินผลการฝึกอบรมก็ท าได้
ยากเนื่องจากเราไม่ทราบเปูาหมายที่ชัดเจน 

๓. การเลือกสรรวิธีการที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาในการที่จะเลือกใช้วิธีใดวิธีหนึ่ง
จ าเป็นที่จะต้องดูความเหมาะสมต่าง ๆ ด้วยวิธีการแบบหนึ่งอาจจะเหมาะสมกับพนักงานแต่ไม่
เหมาะสมส าหรับผู้บริหาร หรือบางวิธีอาจจะใช้ได้ทั้งสองระดับก็เป็นได้แต่ในการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับสูงนั้น จ าเป็นต้องให้นักวิชาชีพเข้ามาด าเนินการอบรมอาจเป็นสถาบันการศึกษาหรือสถาบันต่าง 
ๆ ที่สอนเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรงทั้งนี้เพราะบุคคลเหล่านี้เป็นผู้ที่มีความรู้ความ
ช านาญอยู่แล้วจึงจ าเป็นที่จะต้องให้ผู้เชี่ยวชาญกว่าท าการฝึกสอนเพ่ือนให้สามารถปรับตัวได้ทันกับ
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

๔. การเลือกอุปกรณ์ที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาสื่อหรืออุปกรณ์นั้นมีส่วนช่วยในการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาอย่างมากท าให้การฝึกอบรมบรรลุเปูาหมายที่ต้องการการเลือกอุปกรณ์ในการ
อบรมจะช่วยท าให้การอบรมง่ายขึ้นอาจจะเป็นวีดีโอภาพยนตร์ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเนื้อหาและพ้ืนฐานของผู้
เข้ารับการอบรมเป็นส าคัญ 

๕. การน าไปปฏิบัติอาจจะไม่ประสบความส าเร็จถ้าผู้ที่เข้าร่วมการอบรมไม่มีความ
มั่นใจว่าการอบรมนั้น ๆ จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองได้ ดังนั้นผู้ฝึกอบรมจะต้องสร้างความเชื่อมั่น
นี้ให้กับผู้เข้ารับการอบรมก่อนในการฝึกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในบางครั้งมีปัญหา
มากมายทั้งนี้เนื่องจากผู้ท าการฝึกอบรมได้แสดงออกในเชิงที่ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้สึกว่ามี
ความสลับซับซ้อนหรือยากดังนั้นในการฝึกอบรมแต่ละครั้งวิทยากรจึงเป็นหัวใจส าคัญ 



๖๘ 

ในการอบรมหลักสูตรที่เริ่มใช้ใหม่ ๆ วิทยากรจะต้องมีความเชี่ยวชาญที่จะ
ปรับเปลี่ยนเนื้อหาให้เหมาะสมกับสภาพทั่วไปมิฉะนั้นการอบรมอาจจะได้รับการต่อต้านและไม่
ประสบความส าเร็จ 

๖. การประเมินผลการฝึกอบรมการประเมินผลการฝึกอบรมจะท าให้ทราบว่าการ
ฝึกอบรมที่จัดขึ้นมานั้นบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการหรือไม่โดยทั่ว  ๆ ไปจะประกอบด้วยเกี่ยวกับ
เนื้อหาวิชาที่อบรมวิทยากรระยะเวลาสถานที่อุปกรณ์ท่ีใช้และการจัดการฝึกอบรม๘๓ 

ดร.พรชัย เจดามาน กล่าวถึงขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีขั้นตอนในการ
ด าเนินงานเป็นขั้น ๆ ดังต่อไปนี้ 

๑. การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนแรกของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยผู้ที่รับผิดชอบจะต้องมีการพัฒนาและวิเคราะห์ว่ามีความ
จ าเป็นที่จะเป็นที่จะต้องจัดการพัฒนาและฝึกอบรมให้กับบุคลากรหรือไม่ในเรื่องใดให้กับใครและ
เมื่อไรซึ่งมีเรื่องที่ควรพิจารณาดังนี้ 

เพ่ือสร้างความส าเร็จในงานการที่องค์การต้องการให้เกิดความส าเร็จของงานในเรื่อง
ใดก็ตามก็จ าเป็นที่จะต้องการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องนั้นๆข้ึนเพ่ือจะได้ความส าเร็จตามงาน
ต้องการได ้

เพ่ือปรับบุคคลเข้ากับสิ่งแวดล้อม เช่น เทคโนโลยี สิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เป็นต้นก็จ าเป็นที่
จะต้องการมีการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคากรให้เกิดความรู้ความเข้าใจ และสามารถปรับตัว
ให้กับสิ่งแวดล้อมที่จะปรับเปลี่ยนได้เป็นอย่างดี 

เพ่ือแก้ปัญหาของบริษัท/หน่วยงานถ้าองค์การเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานและ
ด าเนินงานขึ้นไม่ว่าจะมากหรือน้อยก็จะต้องมีการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรขึ้นเพ่ือให้
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้นนั้นลดลงหรือหมดสิ้นไปหรือสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นนั้นลดลงหรือ
หมดสิ้นไปหรือสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องและตรงจุด 

๒. การออกแบบโครงการ/หลักสูตร ในการออกแบบโครงการ/หลักสูตรเพ่ือการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีข้อที่ควรพิจารณา ดังต่อไปนี้ 

ลักษณะของโครงการพัฒนาและฝึกอบรมที่ดี  ลักษณะของโครงการพัฒนาและ
ฝึกอบรมที่ดี ควรมีลักษณะ ดังนี้ 

ควรมีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการจัดโครงการพัฒนาและฝึกอบรมให้ชัดเจน 
ต้องการให้ผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมได้รับอะไร เช่น ได้รับความรู้ความเข้าใจมีทักษะสามารถ
ที่จะต้องปฏิบัติไดม้ีทศันคติหรือมีพฤติกรรมเป็นอย่างไรเป็นต้น 

การก าหนดหลักสูตรและเนื้อหาของแต่ละหัวข้อ ควรจะต้องเป็นไปตามความต้องการ
และสอดคล้องกับความจ าเป็นของบุคลากรหน่วยงานและองค์การอย่างเหมาะสม 

                                                           

๘๓นิสดารก์ เวชยานนท์, บทความทางวิชาการ HR, (กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐประศาสนศาสตร์ , 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๑๒๖. 



๖๙ 

การก าหนดและเลือกวิธีการที่จะใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรมควรเหมาะสมกับ
วัตถุประสงค์หลักสูตรและเนื้อหาสถานที่รวมทั้งผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมด้วย 

ในการด าเนินการควรมีการก าหนดระยะเวลา วัน เวลา ไว้ให้ชัดเจน เช่น จะ
ด าเนินการเมื่อไรใช้เวลากี่วันวันไหนบ้างในแต่ละวันมีกิจกรรมอะไรบ้างเพ่ือที่ทุกฝุายที่เกี่ยวข้องจะได้
รับทราบและจะได้จัดเตรียมทุกสิ่งทุกอย่างให้พร้อมส าหรับการด าเนินการ 

ส่วนประกอบของโครงการพัฒนาและฝึกอบรม โครงการพัฒนาและฝึกอบรมควรมี
ส่วนประกอบของโครงการ ดังนี้ 

ในการก าหนดโครงการพัฒนาและฝึกอบรมควรก าหนดหัวข้อเรื่องลักษณะประเภท 
ของโครงการที่จะท าการพัฒนาและฝึกอบรมให้ชัดเจนโดยเฉพาะหัวเรื่องควรสื่อให้ชัดเจนและ
สามารถเข้าใจได ้

ในการก าหนดโครงการพัฒนาและฝึกอบรมควรระบุชื่อบุคคลหรือหน่วยงานที่
รับผิดชอบในการด าเนินการเพ่ือที่ทุกๆ ฝุายที่เก่ียวข้องจะได้ติดต่อและประสานงานได้อย่างถูกต้อง 

ในการก าหนดโครงการพัฒนาและฝึกอบรมควรระบุถึงเหตุผลความเป็นมาลักษณะ
ของปัญหาหรือหลักการที่เป็นสาเหตุและมีความจ าเป็นต้องจัดโครงการพัฒนาและฝึกอบรมขึ้น 

โครงการพัฒนาและฝึกอบรมควรระบุว่าในการจัดโครงการครั้งนี้จะเกิดประโยชน์
หรือเกิดผลอย่างไรบ้าง บุคคล หน่วยงาน และองค์การได้รับประโยชน์อย่างไร 

สิ่งท่ีควรพิจารณาในการจัดท าโครงการพัฒนาและฝึกอบรม ในการจักท าโครงการ
พัฒนาและฝึกอบรมควรพิจารณาปัจจัยที่ส าคัญ ดังนี้ 

ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมต้องพิจารณาว่า ผู้ที่จะเข้ารับการพัฒนาและ
ฝึกอบรมเป็นใครมีต าแหน่งหน้าที่ระดับใดเป็นระดับผู้บริหารหรือระดับปฏิบัติการ 

สถานที่ต้องพิจารณาว่าจะใช้สถานที่ใดภายในหรือภายนอกองค์การในพ้ืนที่หรือนอก
พ้ืนทีท่ั้งนี้ต้องค านึงถึงการเดินทางความสะดวกและความปลอดภัยด้วย 

เวลาต้องพิจารณาว่า จะจัดท าเม่ือไรใช้ระยะเวลานานแค่ไหน 
งบประมาณต้องพิจารณาว่าโครงการที่จะจัดท านี้ต้องใช้ค่าใช้จ่ายมากน้อยเท่าไร

คุ้มค่ากับการลงทุนหรือไม่ 
บรรยากาศและการจูงใจต้องพิจารณาว่าในการจัดท าโครงการนี้จะมีวิธีการจูงใจและ

สร้างบรรยากาศให้กับผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างไร 
จิตวิทยากรการเรียนรู้ต้องพิจารณาว่าในการด าเนินการจะใช้หลักการวีการหรือใช้

จิตวิทยาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และความเข้าใจกับผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างไร 
๓. การให้ผู้บริหารอนุมัติ/เห็นชอบ (Management Approved) เป็นการเสนอ

โครงการต่อฝุายจัดการหรือผู้บริหารให้เห็นชอบและอนุมัติให้จัดท าโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การซ่ึงมีเหตุผลดังต่อไปนี้ 

เพื่อขอความเห็นชอบและรับรู้ 
การจัดท าโครงการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์การควรที่จะให้ผู้บริหาร ให้

ความเห็นชอบและรับรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานของโครงการทั้งหมด ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความสะดวกและ
ราบรื่นในการด าเนินงาน 



๗๐ 

เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องของโครงการ 
การที่ให้ผู้บริหารให้ความเห็นชอบและรับรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานของโครงการ ก็

เพ่ือให้ผู้บริหารช่วยพิจารณาและตรวจสอบความสมบูรณ์และถูกต้องในภาพรวมของโครงการ ทั้งนี้ 
เพราะผูบ้ริหารจะรู้และมีวิสัยทัศน์ประสบการณห์รือมีนโยบายที่เกี่ยวกับองค์การมากกว่านั่นเอง 

เพื่อให้ความยินยอมในเรื่องงบประมาณ 
การที่ให้ผู้บริหารให้ความเห็นชอบและรับรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานของโครงการก็

เพ่ือให้ผู้บริหารให้ความยินยอมในเรื่องของงบประมาณเพราะถ้าผู้บริหารไม่ให้ความยินยอมแล้วการ
ด าเนินงานทุกอย่างก็ไม่สามารถท่ีจะด าเนินงานได้ 

๔. การวางระเบียบปฏิบัติในการด าเนินงาน (Issue Regulations) เมื่อผู้บริหารให้
ความเห็นชอบและอนุมัติให้จัดท าโครงการพัฒนาและฝึกอบรมแล้ว ผู้รับผิดชอบจะต้องมีการวาง
กฎระเบียบปฏิบัติในการด าเนินงานโครงการให้รัดกุมและชัดเจนจะได้ไม่เกิดปัญหาหรือข้อขัดแย้งใน
การด าเนินงานสาเหตุที่ต้องมีการวางกฎระเบียบปฏิบัติข้อบังคับในการด าเนินงานเพราะ 

ให้ผู้รับผิดชอบหรือเกี่ยวข้องได้รับทราบถึงรายละเอียดต่างๆเพื่อใช้เป็นแนว
ปฏิบัติ 

การที่ต้องมีการวางกฎระเบียบปฏิบัติในการด าเนินงานโครงการก็เพ่ือให้ทุกฝุายที่
เกี่ยวข้องรวมทั้งผู้ที่รับผิดชอบได้รับทราบถงึรายละเอียดต่างๆ ในการด าเนินงานเพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การปฏิบัติให้เป็นแนวปฏิบัติเดียวกันจะได้ไม่เกิดความสับสนไม่มีการเลือกปฏิบัติและเป็นกรอบใน
ด าเนินงาน 

ให้ทราบถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนอย่างชัดเจนและถูกต้อง 
การที่ต้องมีการวางกฎระเบียบปฏิบัติในการด าเนินงานโครงการก็เพ่ือให้ทุกฝุายที่

เกี่ยวข้องรวมทั้งผู้ที่รับผิดชอบได้รับทราบถึงบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของแต่ละคนแต่ละ
ฝุายอย่างชัดเจนและถูกต้องจะได้ไม่เกิดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน 

จะได้ปฏิบัติให้สอดคล้องเป็นไปในแนวเดียวกัน 
การที่ต้องมีการวางกฎระเบียบปฏิบัติในการด าเนินงานโครงการก็เพ่ือให้สอดคล้อง

และเป็นไปในแนวเดียวกันจะได้ลดปัญหาในการปฏิบัติงานที่อาจจะแตกต่างกันได้ 
๕. การด าเนินงานการจัดการพัฒนาและฝึกอบรม (Direct Training) ในการ

ด าเนินการจัดการพัฒนาและการฝึกอบรมผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบจะต้องมีการด าเนินการดังต่อไปนี้ 
เริ่มด าเนินตามก าหนดการต่าง ๆ 
จะต้องด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรมตามก าหนดการที่ได้มีการก าหนดไว้เพ่ือให้

เป็นไปตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของโครงการ 
แก่ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 
ในขณะที่ด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรมตามก าหนดการที่ได้ก าหนดไว้อาจจะมี

ปัญหาและอุปสรรคบางประการเกิดข้ึนผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบจะต้องพยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรค
ต่าง ๆ เหล่านั้นไห้หมดสิ้นไปเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของ
โครงการ 
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๖.  การประเมินผลการการพัฒนาและฝึกอบรม (Evaluation) เมื่อได้มีการ
ด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรมตามก าหนดการแล้วผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบ จะด้องมีการประเมินการ
พัฒนาและฝึกอบรมเพ่ือที่จะได้ทราบว่าการด าเนินงานในครั้งนี้ประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดผู้
เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมมีความพึงพอใจในแต่ละด้านเป็นอย่างไร ซึ่งโดยทั่ว ๆ ไปแล้วมักจะ
นิยมประเมินผลโครงการพัฒนาและฝึกอบรมกัน 

๗. วิธีการประเมินผลการพัฒนาและฝึกอบรม ในการประเมินผลการพัฒนาและ
ฝึกอบรมมีวิธีการที่ใช้เพ่ือให้ได้ผลจากการประเมินกันหลายวิธี เช่น  การสัมภาษณ์จะใช้วิธีการ
ประเมินผลการพัฒนาและฝึกอบรมด้วยการสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้ากับผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและ
ฝึกอบรมการให้ตอบแบบสอบถามจะใช้วิธีการประเมินผลการพัฒนาและฝึกอบรมด้วยการให้ผู้ที่เข้า
รบัการพัฒนาและฝึกอบรมตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นวิธีการที่นิยมใช้กันมากที่สุดการทดสอบก่อนและ
หลังการพัฒนาและอบรมจะใช้วิธีการประเมินผลการพัฒนาและฝึกอบรมด้วยวิธีการทดสอบผู้ที่เข้ารับ
การพัฒนาและฝึกอบรมทั้งก่อนและหลังมักจะใช้ประเมินผลเกี่ยวกับการเรียนรู้ของผู้ที่เข้ารับการ
พัฒนาและฝึกอบรมว่าก่อนเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมอยู่ในระดับใด และหลังการพัฒนาและ
ฝึกอบรมแล้วอยู่ในระดับใดมีการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างไรการสังเกตพฤติกรรมจะใช้วิธีการประเมินผล
การพัฒนาและฝึกอบรมด้วยการสังเกตถึงพฤติกรรมของผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมว่า 
หลังจากการเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมแล้วมีการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างไร การเปรียบเทียบการ
ท างานกับมาตรฐานจะใช้วิธีการประเมินผลการพัฒนาและฝึกอบรมด้วยการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมแล้วกับมาตรฐานที่ก าหนดว่าเป็นอย่างไร มีการ
เปลี่ยนแปลงมากน้อยแค่ไหน 

๘. การติดตามผลการพัฒนาและฝึกอบรม (follow-up) เมื่อการพัฒนาและ
ฝึกอบรมเสร็จสิ้นลงผู้ที่รับผิดชอบจะต้องมีการติดตามผลการพัฒนาและฝึกอบรมโดยติดตามดูว่าผู้ที่
ผ่านการพัฒนาและฝึกอบรมได้น าเอาความรู้ความเข้าใจไปใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่การงาน
หรือไม่และพฤติกรรมได้เปลี่ยนแปลงไปมากน้อยเพียงใดซึ่งอาจติดตามผลได้จากการสังเกตวิธี
ปฏิบัติงานการวัด/เปรียบผลการปฏิบัติงานซึ่งถือได้ว่าเป็นการตรวจสอบประสิทธิภาพผลลัพธ์ของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอีกด้วย๘๔ 

สรุปได้ว่า ขั้นตอนการพัฒนาบุคคลนั้นเป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
ต้องการให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นโดยการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ
ทั้งนี้ขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรมีวิธีหลายวิธีจะเพ่ิมพูนความรู้ให้แก่บุคลากรซึ่งผู้วิจัยจึงก าหนด
ขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๖ ขั้นตอน ดังนี้ 

๑. การหาความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากร (Personnel Development 
Needs) เป็นการหาข้อมูลและวิเคราะห์ปัญหาของหน่วยงานเพ่ือหาทางแก้ไขด้วยการพัฒนาบุคลากร
ในหน่วยงาน 

                                                           

๘๔พร ชัย  เ จ ด าม า น ,  กา ร พัฒนาท รัพย าก รมนุ ษ ย์ ,  [ออน ไ ล น์ ] แ หล่ ง ที่ ม า : 
http://oknation.nationtv.tv/blog/print.php?id=857239 [๑๘-มีนาคม พ.ศ.๒๕๖๐]. 

http://oknation.nationtv.tv/blog/print.php?id=857239
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๒. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ว่าจะพัฒนา
บุคลากรเพ่ือแก้ไขปัญหาหรือเพ่ือให้เกิดความเปลี่ยนแปลงอย่างไรในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

๓. เลือกวิธีการ (Method) ที่เหมาะสมว่าควรจะด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีใด 
โดยพิจารณาว่าวิธีใดจะได้ผลรวดเร็วและคุ้มค่าที่สุด ซึ่งจะต้องค านึงถึงลักษณะของปัญหาและวิธีการ
แก้ไขจ านวนบุคคลที่จะต้องพัฒนาระยะเวลางบประมาณและข้อเท็จจริงที่เกี่ยวข้อง 

๔. การก าหนดโครงการเป็นการจัดท ารายละเอียดของการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ
เรื่อง ว่าจะด าเนินการอย่างไร 

๕. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามโครงการที่ก าหนดหรือจัดท าขึ้น 
๖. การประเมินผลและติดตามผลเป็นการพิจารณาว่าการพัฒนาบุคลากรที่ได้

ด าเนินการไปแล้วนั้นได้ผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด มีปัญหาอุปสรรค หรือ
ข้อขัดข้องประการใดรวมทั้งการติดตามดูว่าหน่วยงานและบุคลากรนั้นได้รับประโยชน์จากโครงการที่
ด าเนินการไปแล้วเพียงใดคุ้มค่าหรือไม่ 

๒.๔ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจส าคัญตอการเปลี่ยนแปลงองคกรมนุษยจึงจ าเปนที่
จะตองไดรับการพัฒนาตลอดเวลาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยถือเปนทั้งทฤษฎีศึกษาในเชิง
วิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจที่ศึกษาวิธีการบริหารงานองคกรและบุคคลทั้งในภาคทฤษฎีและ
ปฏิบัติซึ่งแนวคิดทฤษฎีมีอยูหลากหลายนักวิชาการจึงไดใหขอคิดแนวทางไวเพ่ือเป็นวิชาการ
ประกอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

Leonard Nadler ได้รับการยกย่องให้เป็นบิดาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยแนด 
เลอร์ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการจัดชุดของกิจกรรมอย่างเป็นระบบซึ่ง
กิจกรรมดังกล่าวต้องออกแบบไว้เพ่ือมีจุดประสงค์หรือเปูาหมายให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของบุคคลในองค์การและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยกิจกรรมการพัฒนา   
ทรัพยากรมนุษย์จะประกอบไปด้วย ๓ กิจกรรมหลัก คือด้านการฝึกอบรม (Training) ด้านการศึกษา 
(Education) และด้านการพัฒนา (Development) ซึ่งมีกรอบแนวคิดหรือตัวแบบของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์๘๕ 

๒.๔.๑ ทฤษฎีทุนมนุษย์ 

องคการสามารถท่ีจะสรางความแตกตางไดโดยผานการพัฒนาสรางคุณคาใหกับทรัพยากร
มนุษยทั้งดานสุขภาพดานการศึกษาการฝกอบรมและสาธารณสุขซึ่งจะตองมีการประเมินความคุมคา 
กับการลงทุนที่เกิดขึ้นกับการศึกษาการฝกอบรมและสาธารณสุขเปนตนเพ่ือใหเกิดผลเปนรูปธรรม
และสามารถใชประโยชนไดจริงกับทรัพยากรมนุษยที่ไดพัฒนาและอบรมแลวซึ่งผลตอบแทนที่

                                                           

๘๕Leonard Nadler, Corporate Human Resource Development, (New York: American 
Society for Training and Development, 1980), pp.4-5. 
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พนักงานจะไดรับยอมเพ่ิมสูงขึ้นดวยเชนกัน๘๖ เปนการสรางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับทฤษฎีทุนมนุษยดังภาพแสดงความสัมพันธตอไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๒.๖ ตัวแบบทฤษฎีทุนมนุษย 
ทฤษฎีทุนมนุษยจึงเปนการวิเคราะหจากแนวคิดของตนทุนและผลประโยชนที่ไดรับ 

(Cost-benefit Analysis) และวิเคราะหบนพ้ืนฐานของผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน (ROI: 
Return on Investment) ซึ่งกิจกรรมหรือโครงการตางๆ ที่เกิดขึ้นเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น
จ าเปนอยางยิ่งที่จะตองค านึงถึงการเพ่ิมมูลคาของมนุษยที่เปนพนักงานในองคกรโดยเรียนรูผาน
การศึกษาการฝกอบรมและการพัฒนาตางๆ น าไปสูผลลัพธหรือผลผลิตที่องคกรตองการ 

๒.๔.๒ ทฤษฎีการเรียนรูเพื่อสรางทุนมนุษย์ 

แนวความคิดนักทฤษฎีการเรียนรูมองที่ขอเท็จจริง (Facts) และรวบรวมตั้งเปนหลักการ
(Principles) และเปนที่ยอมรับความถูกตองของทฤษฎีนั้นๆ แบงเปนกลุมทฤษฎี S – R (Stimulus–
Response Theories) คือ แสดงปฏิกิริยาโตตอบของผูเรียนซึ่งเชื่อมโยงตอสิ่งเราเฉพาะอยางตลอด
การเปลี่ยนแปลงของผูเรียนรูเองเปนการเรียนรูเรื่องการปะติดปะตอเขาดวยกันกับการเสริมแรง 
(Reinforcement) ซึ่งถือเปนความส าคัญของการเรียนรู 

- กลุมทฤษฎีสนาม (Field Theories) คือเนนการเปลี่ยนแปลงในเหตุการณและ
สถานการณทั่วไปกับความเขาใจส าเหนียก (Perception) ของผูเรียนและรวมถึงการเรียนรูถึง
ความคิดตางๆ ที่เรียกวา“พิชชาน” (Cognition) และการเรียนรูสัญญาณทั่วไป (Sign) 

-ทฤษฎีความตอเนื่อง (Contiguity Theory) ของ Guthrie คือเปนทฤษฎี 
Conditioning ที่ถือวา Conditioned Response หมายถึงความตอเนื่องระหวางสิ่งเราใดที่ท าให้

                                                           

๘๖ecker, G. S., Human capital : A theoretical and Empirical nalysis, With Special 
Reference to Education, (3 rd, Chicago: University of Chicago Press, 1993), p. 33. 

 ปัจจัยน าเขา้ : ทรัพยากร 
มนุษย์ 
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เกิดปฏิกิริยาโตตอบซึ่งถือวาเกิดการเรียนรูขึ้นแลวและสถานการณอ่ืนที่คลายกันผูเรียนจะนึกถึง
ปฏิกิริยาโตตอบที่เหมาะสมไดทันทีซึ่งเปนหลักการแทนที่(Principle of Substitution) 

- แนวคิดทางพุทธิปญญา (Cognitive Science) จัดเปนทฤษฎีการเรียนรูไดใหความ
สนใจเรื่องกระบวนการคิดของสมองไดแกการรับรูการเรียนรูและการจดจ าไมเนนเรื่องสิ่งเราเงื่อนไข
ตัวเสริมแรงแตจะเนนเรื่องแรงจูงใจและกระบวนการทางสมองที่เกิดขึ้นในการเรียนรูและรับรูสิ่งต
างๆ๘๗ 

๒.๔.๓ ทฤษฎีมุงสอูนาคต 

ในการประยุกตใชทฤษฎีการมุงสูอนาคตกับแนวความคิด(การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) ใน
องคการนั้นพบวานักพัฒนาบุคลากรจ าเปนจะตองวางแผนและออกแบบโปรแกรมหรือกิจกรรมการ
พัฒนาใหเหมาะสมและสามารถรองรับกับสภาพแวดลอมที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตได มิใช
มองแคสภาพแวดลอมในปจจุบันเทานั้นนักพัฒนาบุคลากรจ าเปนจะตองมีวิสัยทัศนโดยการมองไปขาง
หนา 

ทฤษฎีการมุงสูอนาคตจึงมุงเนนไปที่การวางแผนเพ่ืออนาคตขางหนาเนื่องจากอนาคต   
เปนเหตุการณ ที่เกิดขึ้นโดยไมสามารถคาดเดาไดอยูบนเงื่อนไขของความไมแนนอนซึ่งองคการ
สามารถเผชิญกับสถานการณของความไมแนนอนที่เกิดขึ้นในอนาคตไดเสมอดังนั้นเพ่ือเปนการเตรียม
พรอมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขางหนาสิ่งที่องคการจะตองตระหนักเสมอก็คือจะท าอยางไรให
องคการไดเปรียบในการแขงขันท่ีอาจจะทวีความรุนแรงขึ้นตอไปในอนาคตได 

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ าเปนจะตองวิเคราะหสถานการณแนวโนมหรือความเปนไปได
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตดวยเชนกันกลยุทธจึงเปนเสมือนแนวทางแผนงานและทิศทางเพ่ือใหการ
ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรไมเพียงแตจะแกปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบันไดแลวการออกแบบ
โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองน าไปสูการการเพ่ิมประสิทธิภาพและขีดความสามารถใน
การแขงขันตอไปในอนาคตไดดวยเชนกัน๘๘ 

๒.๕ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 

พระพุทธศาสนาเป็นศาสนาแห่งการกระท าเป็นศาสนาแห่งความเพียรที่มีความเชื่อที่ว่า 
มนุษย์สามารถเรียนรู้ฝึกอบรมจนกลายเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญของมวลมนุษยโลกได้ดังเรื่องเวรัญช
พราหมณ์กล่าวว่ากิตติศัพท์อันงามขจรไปอย่างนี้ว่าพระผู้มีพระภาคเป็นพระอรหันต์ตรัสรู้ด้วย
พระองค์เองโดยชอบเพียบพร้อมด้วยวิชชาและจรณะเสด็จไปดีเป็นสารถีฝึกผู้ทีควรฝึกได้อย่างยอด
เยี่ยมเป็นศาสดาของเทวดาและมนุษย์ทั้งหลายเป็นพระพุทธเจ้าเป็นพระผู้มีพระภาคพร้อมรู้แจ้งโลก

                                                           

๘๗มัลลิกา คณานุรักษ จิตวิยาการสื่ อสารของมนุ ษย, พิมพครั้งที่  ๑, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ
ลักษณ โอเดียนสโตร ๒๕๔๗), หนา ๖๔ - ๖๕. 

๘๘อาภรณ ภูวิทยพันธุ, กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : เอชอารเซ็นเตอร, 
๒๕๕๑), หนา ๑๑๕. 



๗๕ 

ทั้งเทวโลก มารโลก พรหมโลก และหมู่สัตว์พร้อมทั้งสมณะพราหมณ์เทวดาและมนุษย์ด้วยพระองค์
เองแล้วจึงทรงประกาศให้ผู้อ่ืนรู้ตามทรงแสดงธรรมมีความงามในเบื้องต้นมีความงามในท่ามกลางและ
มีความงามในทีสุดทรงประกาศพรหมจรรย์พร้อมทั้งอรรถและพยัญชนะบริสุทธิบริบูรณ์ครบถ้วนการ
ได้พบพระอรหันต์ทั้งหลายเช่นนี้เป็นความดีอย่างแท้จริงพระพุทธศาสนามีหลักในการสร้าง“ทุน
มนุษย์”ที่อาจจะแตกต่างจากการจัดการทุนมนุษย์ตามทฤษฎีตะวันตกทีได้กล่าวไว้ในบททีสองซึ่ง  
ในทางพระพุทธศาสนาเน้นในการสร้างคนให้เป็นทั้งคนเก่ง (วิชชา) และคนดี (จรณะ) เนื่องปรัชญา
ทางพระพุทธศาสนาแสดงให้เห็นได้ชัดว่าพระพุทธศาสนาสามารถฝึกอบรมกุลบุตรที่เข้ามาอุปสมบท
ในพระพุทธศาสนาให้เป็นทั้งคนเก่งและคนดีได้ (วิชชาจรณสัมปัน โน) และผู้ที่ถูกฝึกอบรมแล้วก็จะ
กลายเป็นทุนมนุษย์ที่จะเป็นกาลังหลักในการประกาศพระพุทธศาสนาด ารงพระสัทธรรมให้มีอายุ
ยาวนานมาจวบจนทุกวันนี้นอกจากนี้พระพุทธศาสนายังมีหลักธรรมอีกมากมายที่จะสังเคราะห์ให้เป็น
ศาสตร์และศิลป์อนุโลมเข้ากับการจัดการทุนมนุษย์อันเป็นศาสตร์แห่งตะวันตกได้อีกด้วย 

๒.๕.๑ หลักภาวนา ๔ เพื่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ค าว่า “ภาวนา” ถ้าแปลกันในภาษาไทยง่ายๆ ว่าเจริญ เป็นความเจริญที่ยั่งยืน ดังนั้น ค า
ว่า “พัฒนา” ในภาษาไทย ปัจจุบันมีความหมายตรงกับค าภาษาบาลีว่า“ภาวนา”การพัฒนาตนของ
บุคคลตามแนวพุทธต้องตั้งอยู่บนหลักภาวนา ๔ คือ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญา
ภาวนา ถ้าเป็นคุณสมบัติของท่านผู้พัฒนาตนแล้วเป็นรูปคุณนามเป็นคุณสมบัติของบุคคลท่านใช้ว่า  
ภาวิตกาโย ภาวิตสีโล ภาวิตจิตโต และภาวิตปัญโญ๘๙ 

ก่อนที่จะแปลว่าเจริญภาวนาถ้าแปลตามตัวอักษรแปลว่า “การท าให้ เป็นให้มี” 
หมายความว่าอันไหนที่ไม่เป็นก็ท าให้เป็นขึ้นอันไหนที่ไม่มีก็ท าให้มีขึ้นซึ่งหมายความเลยไปว่าการท า
ให้เพ่ิมพูนขึ้นท าให้กล้าแข็งขึ้นอะไรพวกนี้เราจึงแปลกันอีกความหมายหนึ่งว่า“ฝึกอบรม”ค าว่า 
“ฝึกอบรม”ก็ไปใกล้กับความหมายของคาว่าสิกขาเพราะฉะนั้นสิกขากับภาวนาจึงเป็นค าที่ใช้อย่าง
ใกล้เคียงกันบางที่เหมือนกันแทนกันเลยที่เดียวนี้เป็นการโยงเข้ามาหาตัวหลักใหญ่ในการปฏิบัติทาง
พระพุทะศาสนาพระพุทธเจ้าตรัสในค าสอนของพระพุทธองค์เองเพ่ือใช้เป็นคุณสมบัติของบุคคลท่าน
ใช้ว่าภาวิตกาโย ภาวิตสีโล ภาวิตจิตโต ภาวิตปัญโญ คือค าว่า ภาวนา เวลาใช้เป็นคุณศัพท์เป็น      
ภาวิตะ ภาวิตกาโย ผู้มีกายที่เจริญแล้วหรือฝึกอบรมแล้วภาวิตสีโลผู้มีศีลที่ฝึกอบรมแล้วหรือเจริญแล้ว
ภาวิตจิตโต ผู้มีจิตที่เจริญแล้วหรือมีจิตที่ฝึกอบรมแล้ว ภาวิตปัญโญ ผู้มีปัญญาที่เจริญแล้วหรือปัญญา
ที่ฝึกอบรมแล้ว ถ้าเป็นค านาม ๔ อันนี้ก็คือ๙๐ 

๑. กายภาวนา คนเป็นภาวิตกาโย ตัวการกระท าเป็นกายภาวนา 
๒. ศีลภาวนา คนเป็นภาวิตสีโล ตัวกระท าเป็นจิตภาวนา 
๓. จิตภาวนา คนเป็นภาวิตจิตโต ตัวกระท าเป็นจิตภาวนา 
๔. ปัญญาภาวนา คนเป็นภาวิตปัญโญ ตัวกระท าเป็นปัญญาภาวนา 

                                                           

๘๙องฺ.ปญฺจก.(ไทย) ๒๒/๗๙/๑๐๔–๑๐๖,ขุ.จ.ู(ไทย) ๓๐/๑๔๘/๕๒–๕๓. 
๙๐พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต, หน้า ๕๑. 



๗๖ 

ภาวนา เป็นค าในภาษบาลี ที่มีรูปกิริยาศัพท์เป็นภาเวติ มีความหมายตรงกับค าว่า วฑฺเฒติ 
ซึ่งก็คือวัฒนา หรือการพัฒนาที่ใช้ในภาษาไทย ค าว่า ภาวนา ในค าสอนของพระพุทธศาสนาหมายถึง
การท าให้มีข้ึนเป็นครึ่ง, การท าให้เกิดข้ึน, การเจริญ,การบ าเพ็ญ, การฝึกอบรม, การพัฒนาเพ่ือท าสิ่งที่
ยังไม่มีให้มีข้ึน๙๑ โดยมีความหมายครอบคลุมถึงการปฏิบัติตนทั้งหมดที่เป็นไปเพ่ือการพัฒนาคุณธรรม
ภายในตน๙๒ 

ภาวนา ๔ ที่ปรากฏในพระไตรปิฎกมักแสดงในรูปที่เป็นคุณสมบัติของบุคคลผู้ได้เจริญกาย 
ศีล จิต และปัญญาแล้วดังข้อความตัวอย่างต่อไปนี้ 

พระผู้มีพระภาคเจ้า ชื่อว่าทรงอบรมพระองค์แล้วทรงเป็นภาวิตัตต์หรือพระองค์ที่ทรง
เจริญหรือพัฒนาแล้วเป็นอย่างไร คือพระผู้มีพระภาคเจ้าทรงอบรมพระวรกายอบรมศีลอบรมจิตใจ 
อบรมปัญญา (ขยายความต่อไปอีกว่าทรงเจริญโพธิปักขิยธรรม ๓๗ ประการแล้ว)๙๓ 

ดังนั้นความหมายของภาวนา ๔ คือ การเจริญการพัฒนาทั้งทางด้านสมถะและวิปัสสนา 
เพ่ือให้มีผลปรากฏ เช่น มีบุคลิกภาพภาพลักษณ์ภายนอกและคุณธรรมภายในตนที่ดีขึ้นซึ่งใน
ความหมายนี้แบ่งผลที่ปรากฏออกเป็น ๔ ด้าน คือ 

๑. กายภาวนา คือ การเจริญกาย พัฒนากาย การฝึกอบรมให้รู้จักติดต่อเกี่ยวกับสิ่ง
ทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งห้าด้วยดีและปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณมิให้เกิดโทษให้
กุศลธรรมงอกงามให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญการพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 

๒. ศีลภาวนา คือ การเจริญศีลพัฒนาความประพฤติการฝึกอบรมศีลให้ตั้งอยู่ใน
ระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนได้ด้วยดีเกื้อกูลแก่กัน 

๓. จิตภาวนา คือ การเจริญจิต พัฒนาจิต การฝึกอบรมจิตใจให้เข็มแข็งมั่นคงเจริญ
งอกงามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีการเมตตามีฉันทะขยันหมั่นเพียร อดทน มีสมาธิและสดชื่นเบิก
บานเป็นสุขผ่องใสเป็นต้น 

๔. ปัญญาภาวนา คือ การเจริญปัญญา พัฒนาปัญญา การฝึกอบรมปัญญาให้รู้เข้าใจ
สิ่งทั้งหลายตามเป็นจริงรู้เท่าทันเห็นแจ้งโลกและชีวิตตามสภาวะสามารถท า ให้เป็นอิสระท าตนให้
บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญาความหมายการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพระพุทธศาสนานั้นต้องพัฒนาร่วมกันหลายอย่างเช่นการพัฒนากาย
การพัฒนาจิตการพัฒนาปัญญาเข้าด้วยกันจึงจะเป็นการพัฒนาที่ยั่งยืนโดยไม่เน้นอย่างใดอย่างหนึ่ง๙๔ 

 

                                                           

๙๑พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน์ ฉบับประมวลศัพท์,พิมพ์ครั้งที่ ๙,. 
(กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๒๐๓. 

๙๒พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), หลักแม่บทของการพัฒนาตน, พิมพ์ครั้งที่ ๑๕,. 
(กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๐, ๑๕. 

๙๓ขุ.จู.(ไทย) ๓๐/๑๘/๑๑๕. 
๙๔พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร: ดวง.แก้ว 

๒๕๔๔), หน้า ๓๗๑. 



๗๗ 

สรุปได้ว่า พระพุทธศาสนาให้มนุษย์เป็นศูนย์กลางในการพัฒนา กล่าวคือมนุษย์ต้องเป็น
ผู้กระท าด้วยการฝึกฝนอบรมให้เกิดคุณสมบัติภายในตน ซึ่งได้แก่คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต 
และทางปัญญาที่ส่งผลไปสู่ภายนอกตนซึ่งแสดงออกผ่านพฤติกรรมทางกายและวาจาและเมื่อมีปฏิบัติ
ในทุกด้านครบถ้วนแล้วในทางศาสนาก็จะให้ความส าคัญต่อเรื่องจิตเพราะจิตเป็นผู้บงการให้บุคคลมี
พฤติกรรมต่าง ๆ ได้ในการพัฒนาจิตของบุคคลตามแนวพุทธนี้เป็นการฝึกให้บุคคลมีจิตใจสงบถือว่า
เป็นการท าให้บุคคลได้พัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมตามที่สังคมต้องการผู้ที่ได้รับการอบรมทางจิตให้
ถูกวิธีจะสามารถพัฒนาจิตได้ค ากล่าวที่ว่า“จิตเป็นนายกายเป็นบ่าว”จึงเป็นความจริงเพราะเมื่อบุคคล
มีจิตใจสงบและคิดแต่ในสิ่งที่ดีแล้วก็จะมีผลท าให้ร่างกายพฤติกรรมหรือการประพฤติปฏิบัติเป็นไปแต่
ในสิ่งที่ดีงาม 

๒.๕.๒ แนวคิดเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 

การพัฒนาตามความหมายของพระพุทธศาสนา ก็คือ ภาวนา หมายถึง การท าให้เป็นให้มี
ขึ้น, การฝึกอบรม, การพัฒนา ซึ่งมีการพัฒนาอยู่ ๔ ประเภทคือ ๑) กายภาวนา ๒) ศีลภาวนา ๓) 
จิตตภาวนา ๔) ปัญญาภาวนา ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพระพุทธศาสนา
นั้นต้องพัฒนาร่วมกันหลายอย่างเช่น การพัฒนากาย การพัฒนาจิต การพัฒนาปัญญาเข้าด้วยกันจึง
จะเป็นการพัฒนาที่ยั่งยืนโดยไม่เน้นอย่างใดอย่างหนึ่ง 

๑. ความส าคัญเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
ภิกษุผู้ไม่ได้เจริญการ ศิล จิต ปัญญา จักไม่สามารถแนะน าผู้อ่ืนให้สามารถประพฤติ

ในอธิศีล อธิจิต อธิปัญญาได้, ไม่สามารถแสดงธรรมอันเยี่ยมยอดที่สร้างความปีติน่าชื่นชมแก่ผู้ฟังถลา
ลงสู่ธรรมดา ได้แก่ แสดงธรรมเพ่ือการแข่งดีเพ่ือกล่าวกระทบบุคคลอ่ืนหรือเพ่ือหวังลาภสักการะ,ไม่
ใส่ใจไม่ให้ความส าคัญในพระธรรมที่พระพุทธองค์ทรงแสดงไว้แต่กลับชื่นชมยินดีสนใจศึกษาในค า
กล่าวของบุคคลนอกพระพุทธศาสนา,ประพฤติตนเป็นผู้มักมากเป็นตัวอย่างที่ไม่ดีให้คนรุ่นหลังพากัน
ท าตาม๙๕ ภาวนา ๔ เป็นคุณสมบัติที่มีคุณค่าให้แก่บุคคลพระพุทธศาสนาให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ตนจึงเชิดชูบุคคลผู้มีกาพัฒนาแล้วว่าเป็นบุคคลสูงสุดเป็นผู้ควรค่าแก่การบูชาซึ่งยกย่องเช่นนั้นเกิดจาก
คุณของภาวนา ๔ ที่เป็นผลของการฝึกตนนั้นเอง๙๖ 

ภาวนา ๔ ตอนปฏิบัติการฝึกสิกขามี ๓ แต่ท าไมตอนวัดผล ภาวนามี ๔ ไม่เท่ากัน 
ท าไม (ในเวลาท าการฝึก) จัดจึง เป็นสิกขา ๓ และ (ในเวลาวัดผลคนที่ได้รับการฝึก) จึงจัดเป็นภาวนา 
๔ อย่างไรที่ชี้แจงแล้วว่า ธรรมภาคปฏิบัติการต้องจัดให้ตรงสอดคล้องกับระบบความเป็นไปของ
ธรรมชาติแต่ตอนวัดผลไม่ต้องจัดให้ตรงกันแล้วเพราะวัดตุประสงค์อยู่ที่จะมองดูผลที่เกิดขึ้นแล้วซึ่งมุ่ง
ที่จะให้เห็นชัดเจนตอนนี้ถ้าแยกละเอียดออกไปก็จะยิ่งดีนี่แหละคือเหตุผลที่ว่าหลักวัดผลคือภาวนา
เพ่ิมเป็น ๔ ข้อให้ดูความหมายและหัวข้อของภาวนา ๔ นั้นก่อน “ภาวนา” แปลว่า ท าให้เจริญท าให้

                                                           

๙๕องฺ.ปญฺจก. (ไทย) ๒๒/๗๙/๑๔๕. 
๙๖องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๓๖/๕๙. 



๗๘ 

เป็นท าให้มีขึ้นหรือฝึกอบรมในภาษาบาลี ท่านให้ความหมายว่า “วฑฺฒนา” คือวัฒนา หรือพัฒนา 
นั่นเองภาวนานี้เป็นค าหนึ่งที่มีความหมายใช้แทนกันได้กับ“สิกขา”ภาวนาจัดเป็น ๔ อย่าง คือ๙๗ 

๑) กายภาวนา การพัฒนากาย คือ การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อม
ทางกายภาพหรือทางวัตถุ 

๒) ศีลภาวนา การพัฒนาศีล คือ การมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทาง
สังคมคือเพ่ือนมนุษย์ 

๓) จิตภาวนา การพัฒนาปัญญา คือ การเสริมสร้างความรู้ความคิดความเข้าใจ
และการหยั่งรู้ความจริง 

๔) ปัญญาภาวนา การพัฒนาปัญญา คือ การเสริมสร้างความรู้ความคิดความ
เข้าใจ และการหยั่งรู้ความจริงอย่างที่กล่าวแล้วว่า ภาวนา ๔ นี้ ใช้ในการวัดผลเพ่ือดูว่าด้านต่างๆ ของ
การพัฒนาชีวิตของคนนั้นได้รับการพัฒนาครบถ้วนหรือไม่ดังนั้นเพ่ือจะดูให้ชัดท่านได้แยกบางส่วน
ละเอียดออกไปอีกส่วนที่แยกออกไปอีกนี้ คือสิกขาข้อที ่๑ (ศีล) ซึ่งในภาวนาแบ่งออกไปเป็นภาวนา ๒ 
ข้อ คือกายภาวนาและศีลภาวนาท าไมจึงแบ่งสิกขาข้อศีลเป็นภาวนา ๒ ข้อที่จริงสิกขาด้านที่ ๑ คือ 
ศีลนั้นมี ๒ ส่วนอยู่แล้วในตัวเมื่อจัดเป็นภาวนาจึงแยกเป็น ๒ ได้ทันท ีคือ 

ศีล ในส่วนที่สัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกาย (ที่เรียกว่าสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ)
ได้แก่ความสัมพันธ์กับวัตถุหรือโลกของวัตถุและธรรมชาติส่วนอ่ืนที่ไม่ใช่มนุษย์เช่นเรื่องปัจจัย ๔ สิ่งที่
เราบริโภคใช้สอยทุกอย่างและธรรมชาติแวดล้อมท่ัวๆ ไปส่วนนี้แหละที่แยกออกไปจัดเป็นกายภาวนา 

ศีล ในส่วนที่สัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางสังคมคือบุคคลอ่ืนในสังคมมนุษย์ด้วยกัน
ได้แก่ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์อยู่ร่วมกันด้วยดีในหมู่มนุษย์ที่จะไม่เบียดเบียนกันแต่ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน
ส่วนนี้ แยกออกไปจัดเป็นศีลภาวนาในไตรสิกขาศีลครอบคลุมความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทั้งทางวัตถุ
หรือทางกายภาพและทางสังคมรวมไว้ในข้อเดียวกันแต่เมื่อจัดเป็นภาวนาท่านแยกกันชัดออกเป็น  ๒ 
ข้อ โดยยกเรื่องความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมในโลกวัตถุแยกออกไปเป็นกายภาวนาส่วนเรื่อง
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนมนุษย์ในสังคมจัดไว้ในข้อศีลภาวนาท าไมตอนที่เป็นสิกขาไม่แยกแต่ตอนเป็น
ภาวนาจึงแยก อย่างที่กล่าวแล้วว่าในเวลาฝึกหรือในกระบวนการฝึกศึกษาองค์ทั้ง  ๓ อย่างของ
ไตรสิกขาจะท างานประสานไปด้วยกันในศีลที่มี ๒ ส่วน คือความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมด้านกายภาพ
ในโลกวัตถุและความสัมพันธ์กับมนุษย์ในสังคมนั้นส่วนที่สัมพันธ์แต่ละครั้งจะเป็นอันใดอันหนึ่งอย่าง
เดียวในกรณีหนึ่งๆ ศีลอาจจะเป็นความสัมพันธ์ด้านที่ ๑ (กายภาพ) หรือด้านที่ ๒ (สังคม) ก็ได้แต่ต้อง
อย่างใดอย่างหนึ่งดังนั้นในกระบวนการฝึกศึกษาของไตรสิกขาที่มีองค์ประกอบทั้งสามอย่างท างาน
ประสานเป็นอันเดียวกันนั้นจึงต้องรวมศีลทั้ง ๒ ส่วนเป็นข้อเดียว ท าให้สิกขามีเพียง ๓ คือ ศีล สมาธิ 
ปัญญา แต่ในภาวนาไม่มีเหตุบังคับอย่างนั้นจึงแยกศีล ๒ ส่วนออกจากกันเป็นคนละข้ออย่างชัดเจน
เพ่ือประโยชน์ในการตรวจสอบจะไดวัดผลดูจ าเพาะให้ชัดไปทีละอย่างว่าในด้านซ้ายความสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมทางวัตถุเช่นการบริโภคปัจจัย ๔ เป็นอย่างไรในด้านศีลความส าพันธ์กับเพ่ือนมนุษย์
เป็นอย่างไรเป็นอันว่าหลักภาวนานิยมใช้ในเวลาวัดหรือแสดงผลแต่ในการฝึกศึกษาหรือตัว

                                                           

๙๗ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๑๐๖/๖๓. 



๗๙ 

กระบวนการฝึกฝนพัฒนาจะใช้เป็นไตรสิกขาเนื่องจากภาวนาท่านนิยมใช้ในการวัดผลของการศึกษา
หรือการพัฒนาบุคคลรูปศัพท์ที่พบจึงมักเป็นค าแสดงคุณสมบัติของบุคคลคือแทนที่จะเป็นภาวนา ๔ 
(กายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญาภาวนา) ก็เปลี่ยนเป็นภาวิต ๔ คือ 

(๑) ภาวิตกาย มีกายที่พัฒนาแล้ว (= มีกายภาวนา) คือมีความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมทายกายภาพในทางที่เกื้อกูลและได้ผลดีเริ่มแต่รู้จักใช้อินทรีย์  เช่น ตา หู ดู ฟัง เป็นต้น
อย่างมีสติดูเป็นฟังเป็นให้ได้ปัญญาบริโภคปัจจัย ๔ และสิ่งของเครื่องใช้ ตลอดจนเทคโนโลยีอย่าง
ฉลาดได้ผลตรงเต็มตามคุณค่า 

(๒) ภาวิตศีล มีศีลที่พัฒนาแล้ว (= มีศีลภาวนา) คือ มีพฤติกรรมทางสังคมที่
พัฒนาแล้ว ไม่เบียดเบียนก่อความเดือดร้อนเวรภัยตั้งอยู่ในวินัยและมีอาชีวะที่สุจริตมีความสัมพันธ์
ทางสังคมในลักษณะที่เก้ือกูลสร้างสรรค์และส่งเสริมสันติสุข 

(๓) ภาวิตจิต มีจิตที่พัฒนาแล้ว (= มีจิตภาวนา) คือ มีจิตในที่ฝึกอบรมดีแล้ว
สมบูรณ์ด้วยคุณภาพจิต คือประกอบด้วยคุณธรรม เช่น มีเมตตา กรุณา เอ้ืออารีมีมุทิตามีความเคารพ
อ่อนโยนซื่อสัตย์ กตัญญู เป็นต้นสมบูรณ์ด้วยสมรรถภาพจิต คือมีจิตใจเข้มแข็งมั่นคงมีความเพียร
พยายามกล้าหาญ อดทน รับผิดชอบมีสติมีสมาธิเป็นต้นและสมบูรณ์ด้วยสุขภาพจิต คือมีจิตใจที่ร่าเริง
เบิกบานสดชื่น เอิบอิ่ม ผ่องใส และสงบ เป็นสุข 

(๔) ภาวิตปัญญา มีปัญญาที่พัฒนาแล้ว (= มีปัญญาภาวนา ) คือรู้จักคิดรู้จัก
พิจารณารู้จักวินิจฉัยรู้จักแก้ปัญหาและรู้จักจัดท าด าเนินการต่าง ๆ ด้วยปัญญาที่บริสุทธิ์ซึ่งมองดูรู้
เข้าใจเหตุปัจจัยมองเห็นสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริงหรือตามที่มันเป็นปราศจากอคติและแรงจูงใจแอบ
แฝงเป็นผู้ที่กิเลสครอบง าบัญชาไม่ได้เป็นอยู่ด้วยปัญญารู้เท่าทันโลกและชีวิตเป็นอิสระไร้ทุกข์ผู้มี
ภาวนาครบทั้ง๔ อย่างเป็นภาวิต ทั้ง ๔ ด้านนี้แล้ว โดยสมบูรณ์เรียกว่า“ภาวิตัตตะ”แปลว่าผู้ได้พัฒนา
ตนแล้วได้แก่พระอรหันต์๙๘ 

สรุปได้ว่า พระพุทธศาสนาตั้งจุดหมายสูงสุดไว้ที่การบรรลุนิพพานซึ่งจัดว่าเป็น
จุดหมายที่มนุษย์สามารถพัฒนาตนเองให้บรรลุถึงได้ด้วย“การพัฒนา”ซึ่งในพระพุทธศาสนาใช้ค าว่า
“ภาวนา” แปลว่าการท าให้มีท าให้เป็นและการบรรลุนิพพานมีความสัมพันธ์กับบุคคลและเงื่อนไข
ต่างๆ ในการบรรลุนิพพาน 

๒. กระบวนการเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ 
กระบวนการเกี่ยวกับหลักภาวนา ๔ มีรายละเอียดดังนี้ ภาวนา ๔ (การเจริญ, การท า

ให้เป็นให้มีขึ้น,การฝึกอบรม,การพัฒนา cultivation; training; development) 
๑) กายภาวนา การเจริญกาย, พัฒนากาย, การฝึกอบรมกายให้รู้จักติดต่อ

เกี่ยวข้องกับสิ่งทั้งหลายภายนอกทางอินทรีย์ทั้งห้าด้วยดีและปฏิบัติต่อสิ่งเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณมิให้
เกิดโทษให้กุศลธรรมงอกงามให้อกุศลธรรมเสื่อมสูญ,การพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ physical development 

                                                           

๙๘พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), “พุทธธรรม (ฉบับเดิม)”, พิมพ์ครั้ง ๑๐, (กรุงเทพมหานคร: 
บริษัท เอส. อาร์ พริ้นเตอร์ แมส โปรดักส์ จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๑๗๒. 



๘๐ 

๒) ศีลภาวนา การเจริญศีล,พัฒนาความประพฤติ, การฝึกอบรมศีลให้ตั้งอยู่ใน
ระเบียบวินัยไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ด้วยดีเกื้อกูลแก่กันmoral 
development 

๓) จิตภาวนา การเจริญจิต, พัฒนาจิต, การฝึกอบรมจิตใจให้เข้มแข็งมั่นคงเจริญ
งอกงามด้วยคุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีเมตตากรุณาขยันหมั่นเพียรอดทนมีสมาธิและสดชื่นเบิกบาน
เป็นสุขผ่องใสเป็นต้น cultivation of the heart; emotional development 

๔) ปัญญาภาวนา การเจริญปัญญา, พัฒนาปัญญา, การฝึกอบรมปัญญาให้รู้เข้าใจ
สิ่งทั้งหลายตามเป็นจริงรู้เท่าทันเห็นโลกและชีวิตตามสภาวะสามารถท าจิตใจให้เป็นอิสระท าตนให้
บริสุทธิ์จากกิเลสและปลอดพ้นจากความทุกข์แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ด้วยปัญญา๙๙ 

สรุปได้ว่า ภาวนา ๔ เป็นหลักธรรมที่ผู้ปฏิบัติผู้ได้ปฏิบัติตามได้แล้วจะมีผลดีทั้งสิ้นโดยการ
ปฏิบัติ ศีลภาวนา สมาธิภาวนา ปัญญาภาวนา และกายภาวนาจากการท างานทุกอาชีพนั้นต้องมีหลัก
ต้องมีทั้ง ศีล สมาธิปัญญา และกายถ้าไม่มี่สิ่งเหล่านี้การท างานต่างๆ ก็ไม่อาจประสบผลส าเร็จก็
เป็นไปได้ 

๒.๕.๓ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักภาวนา ๔ 

ในการพัฒนาชีวิตเพ่ือความสงบสุขในปัจจุบันหรืออนาคตก็ตามเราจะต้องพัฒนาคนให้มี
คุณภาพชีวิตจะมีคุณภาพได้ก็ต้องมีคุณธรรมดังนั้นคุณธรรมย่อมจะมีขึ้นได้ก็ด้วยการฝึกฝนอบรมนี้  
เรียกว่า หลักภาวนา ๔ นั้นได้แก่ กายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญาภาวนา๑๐๐ 

๑. กายภาวนา คือ การทากายให้เจริญมีความสัมพันธ์ที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพหมายถึงการพัฒนากายให้มีสุขภาพร่างกายแข็งแรงปราศจากโรคภัยไข้เจ็บต่างๆ และยัง
รวมถึงการพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายนอกอย่างถูกต้องดีงามในทางที่เป็นคุณประโยชน์ 
ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญมากเพราะไม่เพียงหมายถึงสิ่งแวดล้อมทางสังคมแต่ยังหมายถึงสิ่งอ่ืนๆที่มี
ความส าคัญและจาเป็นต่อชีวิตมนุษย์ เช่น รู้จักการบริโภคปัจจัย ๔ อันได้แก ่อาหาร เครื่องนุ่งห่มที่อยู่
อาศัยการใช้การบริโภคยา และรู้จักใช้อินทรีย์ คือ ตา หู จมูก ลิ้น กาย๑๐๑ ในการเสพหรือใช้สอยวัสดุ
อุปกรณ์ในทางที่เป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการมีความสัมพันธ์กับปัจจัย ๔ อย่างถูกต้องนั้นหมายถึง
การจัดสรรให้มีปัจจัย ๔ เพียงพอที่จะเลี้ยงชีวิตให้ด ารงอยู่ได้อย่างดีและใช้ปัจจัย ๔ นั้นตามคุณค่าแท้ 
เช่น รับประทานอาหารที่มีคุณประโยชน์ต่อร่างกายเพื่อเสริมสร้างร่างกายให้มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรง
ไม่ใช่รับประทานอาหารตามคุณค่าเทียมคือรับประทานอาหารเพื่อความเอร็ดอร่อยโดยไม่ค านึงถึงโทษ
ที่จะตามมานอกจากปัจจัย ๔ แล้ว ในการใช้เทคโนโลยีต่างๆ ก็ต้องพิจารณาถึงความถูกต้องเหมาะสม 
ไม่ก่อให้เกิดความเดือดร้อนแก่ตนเองและผู้อ่ืนรวมถึงการพัฒนาความสัมพันธ์กับธรรมชาติให้เป็นไป
ในทางเก้ือกูลกันมากกว่าจะเป็นการท าลายเพ่ือประโยชน์ของมนุษย์เพียงฝุายเดียว เพราะในที่สุดโทษ

                                                           

๙๙พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต),“พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม”, 
(กรุงเทพมหานคร ๒๕๖๗), หน้า ๗๐. 

๑๐๐ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๒๘/๒๐๐, องฺ.ปญฺจก.(ไทย) ๒๒/๗๙/๑๐๔. 
๑๐๑พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต, หน้า ๙. 



๘๑ 

ที่เกิดจากการท าลายสิ่งต่างๆ ย่อมจะย้อนกลับมาท าความเสียหายให้แก่มนุษย์เองด้วยสิ่งเหล่านี้ล้วน
เป็นเรื่องของการพัฒนากายและคนที่พัฒนาตนแล้วเรียกว่าภาวิตกาย 

ในพระพุทธศาสนากล่าวถึงหลักธรรมตังขณิกปัจจเวกขณปาฐะซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน
ในการด ารงชีวิตเอาไว้ทั้งนี้ก็เพ่ือให้มนุษย์เราบริโภคปัจจัยพ้ืนฐานนั้นอย่างถูกต้องถูกจุดประสงค์เรียบ
ง่าย และคุ้มค่าอย่างที่สุดปัจจัย ๔ ได้แก่เครื่องยังชีพทางร่างกายในการด ารงชีวิตซึ่งมีดังนี้ 

๑) อาหารโดยมีจุดมุ่งหมายในการบริโภคอาหารก็คือ ๑) เพ่ือให้กายด ารงอยู่ได้ 
๒) เพ่ือกาจัดความหิวอาหาร ๓) เพ่ือจะอนุเคราะห์การปฏิบัติธรรม 

๒) เครื่องนุ่งห่ม คือ ๑) เพ่ือบรรเทาความหนาว ๒) เพ่ือบรรเทาความร้อน ๓) 
เพ่ือปูองกันพวกแมลงสัตว์ร้ายมารบกวน เช่น ยุงเป็นต้น ๔) เพ่ือปกปิดอวัยวะที่ท าให้เกิดความละอาย 

๓) ที่อยู่อาศัย คือ ๑)เพ่ือบรรเทาความหนาว ๒)เพ่ือบรรเทาความร้อน ๓)เพ่ือ
ปูองกันสัตว์ร้าย รวมทั้งคนร้ายด้วย ๔)เพ่ือปูองกันอันตรายจากฤดูกาลต่าง ๆ เช่น พายุ ฝน เป็นต้น 

๔) ยารักษาโรค คือ ๑) เพ่ือบรรเทาเวทนาเป็นการระงับโรคต่างๆ ให้บรรเทาเบา
บางลง หรือให้โรคหายไปในท่ีสุด ๒) เพ่ือความเป็นผู้ไม่มีอาพาธหรือโรคต่างๆ 

เพราะฉะนั้น การบริโภคปัจจัย ๔ นี้จะต้องไม่ใช่เพื่อวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 
๑) เพ่ือเล่น 
๒) เพ่ือมัวเมา 
๓) เพ่ือประดับ 
๔) เพ่ือตบแต่งประเทืองผิว 

นอกจากนี้ในพระพุทธศาสนายังได้กล่าวถึงหลักจรณะหรือข้อปฏิบัติของผู้ฝึกอบรม
ตนเพื่อบรรลุวิชชาหรือปัญญาผู้ที่ต้องพัฒนาตนในที่นี้หมายถึงปุถุชนโสดาบัน สกทาคามี และอนาคามี
บุคคล อาจกล่าวได้ว่ากิจกรรมทางการพัฒนากาย คือ การปฏิบัติในชีวิตประจ าวันการสารวมอินทรีย์
การรู้จักประมาณในการบริโภคเป็นต้น ดังพุทธพจน์ว่า 

แม้ข้อที่อริยสาวกเป็นผู้ถึงพร้อมด้วยศีลนี้ก็เป็นจรณะของเธออีกประการหนึ่งแม้ข้อที่
อริยสาวกเป็นผู้คุ้มครองทวารในอินทรีย์ทั้งหลายนี้ก็เป็นจรณะของเธอประการหนึ่งแม้ข้อที่อริยสาวก
เป็นผู้รู้ประมาณในโภชนะก็เป็นจรณะของเธอประการหนึ่งแม้ข้อที่อริยสาวกเป็นผู้ประกอบความเพียร
เครื่องตึ่นนี้ก็เป็นจรณะของเธอประการหนึ่งแม้ข้อที่อริยสาวกเป็นผู้ประกอบด้วยสัปปุริสธรรม  ๗ 
ประการนี้ก็เป็นจรณะของเธอประการหนึ่งแม้ข้อที่อริยสาวกเป็นผู้ได้ฌานทั้ง ๔ อันเป็นธรรมอาศัยซึ่ง
จิตอันยิ่งเป็นเครื่องอยู่เป็นสุขในทิฏฐธรรมตามความปรารถนาเป็นผู้ได้โดยไม่ยากไม่ลาบากนี้ก็เป็น
จรณะของเธอประการหนึ่ง๑๐๒ 

๒. ศีลภาวนา พัฒนาศีล เจริญศีลคือมีพฤติกรรมทางสังคมที่พัฒนาแล้วไม่
เบียดเบียนก่อให้เกิดความเดือดร้อนแก่ผู้อ่ืนแก่สังคม และประพฤติสิ่งที่เป็นประโยชน์เกื้อกูลต่อสังคม
มีระเบียบวินัยประกอบอาชีพสุจริตเป็นการฝึกตนให้อยู่ในสังคมด้วยดีและเป็นประโยชน์๑๐๓ ระดับต้น
คือความมีระเบียบวินัยในการเป็นอยู่ในการด าเนินชีวิตโดยไม่ให้มีการเบียดเบียนกันศีล ๕ ซึ่งเป็นศีล

                                                           

๑๐๒ม.มู.(ไทย) ๑๓/๓๓/๒๘. 
๑๐๓พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรมกับการพัฒนาชีวิต, หน้า ๑๐. 



๘๒ 

ขั้นพ้ืนฐาน จะเห็นได้ว่ามุ่งที่การไม่เบียดเบียนกันกล่าวคือไม่เบียดเบียนต่อกันในทางชีวิตร่างกาย
ในทางทรัพย์สิน ในทางคู่ครองในทางใช้วาจาตลอดจนไม่เบียดเบียนสติสัมปชัญญะของตนเองเมื่อไม่
เบียดเบียนกันแล้วก็ขยายออกไปถึงความสุจริต 

ดังนั้นการอบรมกายวาจาให้อยู่ในศีล ก็คือความประพฤติที่ดีงามมีมารยาทงดงาม 
และน่าเคารพนับถือ เป็นที่ไว้วางใจโดยมีคุณธรรมเป็นเครื่องอยู่ซึ่งได้แก่เบญจศีลเป็นคุณธรรมพ้ืนฐาน
ส าหรับมนุษย์ซึ่งอาจเรียกคุณธรรมนี้ว่ามนุษยธรรมอีกทั้งยังท าให้สังคมมนุษย์อยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข
ด้วย ได้แก่ 

๑) งดเว้นจากการฆ่าสัตว์แต่ควรมีเมตตากรุณาต่อสรรพสัตว์ทั้งปวง 
๒) งดเว้นจากการลักทรัพย์หรือแสวงหาทรัพย์ในทางมิชอบแต่ควรประกอบสัมมา

อาชีพที่สุจริตถูกต้องตามท านองคลองธรรม 
๓) งดเว้นจากการประพฤติผิดในกามแต่ควรมีความสันโดษพอใจเฉพาะในคู่ครอง

ของตน 
๔) งดเว้นจาการพูดเท็จแต่ควรพูดแต่ความจริง 
๕) งดเว้นจากการเสพของมึนเมาอันเป็นเหตุให้ขาดสติ-สัมปชัญญะด าเนินชีวิต

ด้วยความประมาทแต่ควรเจริญสติ-สัมปชัญญะให้บริบูรณ์๑๐๔ 
๓. จิตภาวนา การพัฒนาจิต หรือการท าจิตให้เจริญงอกงามแบ่งเป็น ๓ ด้านคือ 

๑) การพัฒนาคุณภาพจิตเริ่มแต่มีคุณธรรมต่างๆ ที่ท าให้จิตใจประณีตดีงาม เช่นมี
เมตตากรุณา มีศรัทธา มีความกตัญญูกตเวทีเป็นต้น 

๒) การพัฒนาสมรรถภาพจิตหรือสมรรถภาพของจิตใจซึ่งมีความเข้มแข็งที่จะเอา
ไปใช้งานได้ดี คือมีสมาธิ มีสติ มีวิริยะ คือความเพียรพยายามความกล้าสู้ความเอาใจใส่รับผิดชอบ
ความเข้มแข็งความอดทนเป็นต้น 

๓) การพัฒนาสุขภาพจิตนอกจากมีคุณธรรมมีคุณภาพและสมรรถภาพต้องมี
สุขภาพจิตด้วย คือ จิตใจนั้นมีความสุขเป็นจิตที่มีความเบิกบานมีปีติมีความอ่ิมใจมีปราโมทย์มีความร่า
เริงบันเทิงใจเป็นต้น 

๔. ปัญญาภาวนา คือ การท าปัญญาให้เจริญงอกงามในเบื้องต้นจะต้องมีความรู้
ความเข้าใจในศิลปวิทยาการทางวิชาชีพต่อมาต้องพัฒนาปัญญาให้มีการรับรู้เรียนรู้อย่างถูกต้องของ
สิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงคือเข้าใจสิ่งนั้นทั้งหลายตามสภาวะหรือตามที่มันเป็นไม่เอนเอียงด้วย
อคติหรือฉันท าคติที่จะท าให้การรับรู้ผิดพลาดคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริงขั้นต่อไปคือวินิจฉัยด้วย
การใช้ปัญญาบริสุทธิ์ไม่ใช่ด้วยกิเลสเป็นปัญญาที่รู้จักเข้าใจโลกและชีวิตตามความเป็นจริงเข้าใจความ
เจริญและความเสื่อมของโลกและชีวิตตามความเป็นจริงและตามเหตุปัจจัยรู้จักทางแก้ไขปัญหาและ
สร้างสรรค์ความส าเร็จให้ตนพัฒนายิ่งขึ้นๆ ขึ้นไปรู้เท่าทันโลกและชีวิตท าให้เป็นอิสระหลุดพ้นจาก
ความทุกข์โดยสมบูรณ์พัฒนาไปจนถึงขั้นวิมุติคือหลุดพ้นเป็นอิสระที่แท้จริงจิตใจไม่ถูกยึดมั่นในสิ่ง
ทั้งหลายไม่ถูกครอบงาผู้ที่ฝึกฝนอบรมพัฒนาทางปัญญาแล้วเรียกว่าภาวิตปัญญา 

                                                           

๑๐๔ส .สฬา. (ไทย) ๑๘/๔๘๓/๒๘๐. 



๘๓ 

การอบรมปัญญาก็คือการอบรมจิตนั่นเองให้มีปัญญาให้รู้ชัดว่าควรท าอะไรควรเว้น
อะไร ได้แก่การอบรมปัญญาให้รู้เห็นตามความเป็นจริง เช่นเห็นไตรลักษณ์แยกสมมติออกจากความ
เป็นจริง ได้แล้วจะท าให้จิตใจไม่ติดสมมติกล่าวคือ รู้ว่าแม้จะรับสิ่งสมมติแต่ก็รู้ว่าสิ่งนี้เป็นเพียงสิ่ง
สมมติเท่านั้นแล้วจิตก็ไม่ไปติดอยู่ในสิ่งนั้นแต่ถ้าเข้าใจไม่ชัดเจนก็ท าให้เกิดการสับสนซึ่งไม่สอดคล้อง
กับสภาพตามความเป็นจริงดังนั้น พระพุทธศาสนาสอนให้รู้จักแยกสัจจะ (ความจริง) เป็นสองระดับ
สัจธรรม ๒ อย่าง คือ สมมติสัจจะและปรมัคถสัจจะ 

๑) สมมติสัจจะคือความจริงอย่างสมมติสมมติว่าเป็นนั่นว่าเป็นนี่ว่าอย่างนั้นว่า
อย่างนี้ เป็นของสมมติจึงไม่ใช่ของจริงเป็นจริงตามที่มีความเห็นร่วมกันเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ
สื่อสารในการยังประโยชน์ให้ส าเร็จในชีวิตประจ าวัน เช่น คน สัตว์ สิ่งของคนดีคนชั่วโต๊ะเก้าอ้ีเป็นต้น 

๒) ปรมัตถสัจจะ คือความจริงโดยปรมัตถ์ เป็นความจริงตามความหมายอัน
แท้จริงตรงตามสภาวะเพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจเท่าทันตามความเป็นจริงของสรรพสิ่งเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์อันสูงสุดซึ่งได้แก่การหยั่งรู้สัจธรรมเพื่อจะท าลายการยึดมั่นถือมั่นที่เป็นสาเหตุของการท าให้
หลงผิดให้สลายหายไปท าให้หลุดพ้นจากกิเลสและความทุกข์มีจิตใจที่ผ่องใสบริสุทธิ์มีความสุขตาม
ความเป็นจริง สิ่งที่เป็นจริงโดยปรมัตถ์ เช่น นามธรรม รูปธรรม เวทนา สัญญา สังขาร วิญญาณ เป็น
ต้น การที่มนุษย์ประพฤติปฏิบัติตามหลักภาวนา ๔ ประการที่พระพุทธเจ้าทรงค้นพบนี้มีคุณประโยชน์
อย่างมหาศาลโดยท าให้บุคคลสามารถเข้าใจในชีวิตของมนุษย์ได้มากมายตลอดจนใช้เป็นแนวทางใน
การด าเนินชีวิตเพ่ือเข้าสู่สภาวะบุคคลในอุดมคติระดับชั้นอริยบุคคลอันเป็นจุดหมายสูงสุดตามหลัก
พระพุทธศาสนาได้เป็นอย่างดีในการพัฒนาจิตตามหลักพระพุทธศาสนานั้นท าให้เกิดปัญญาเป็นเรื่องที่
ส าคัญมาก 

๒.๖ ข้อมูลพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๒.๖.๑ พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช 

สมเด็จพระบาทนโรดมสีหนุทรงพระกรุณาโปรดเกล้าให้จัดตั้งมหาวิทยาลัยสงฆ์ขึ้นที่กรุง
พนมเปญมีชื่อว่าพุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหนุราช (Preah Sihanouk Raja Buddhist University) 
โดยความมุ่งหวังให้พระสงฆ์ได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น และจัดเป็นมหาวิทยาลัยทางพระพุทธศาสนาที่
เก่าแก่อันที: ๓ ของโลก โดยมีสมเด็จพระโพธิวงศ์ ฮวด ตาด (Samdech Bodhivamsa Huot That) 
เป็นอธิการบดีพุทธิกมหาวิทยาลัย๑๐๕ ส่งผลให้การจัดการศึกษาของคณะสงฆ์กัมพูชามีความเจริญขึ้น
อย่างรวดเร็วนอกจากนี้สมเด็จพระโพธิวงศ ์ฮวด ตาด ได้ด าริว่าจะท าอย่างไรจะให้พุทธิกมหาวิทยาลัย
พระสีหนุราชมีความเจริญรุ่งเรืองทั้งในด้านวิชาการด้านการเรียนการสอนพร้อมทั้งสภาพแวดล้อมใน
สถานศึกษาให้สมกับประเทศที่มีเอกราชเมื่อทรงด าริเช่นนี้แล้วก็มีความประสงค์ที่จะไปศึกษาดูงาน
การจัดการศึกษาทางด้านพระพุทธศาสนาในต่างประเทศโดยเริ่มดูงานการเรียนสอนที่ประเทศอินเดีย 

                                                           

๑๐๕Toasana vadey, Buddhist Studies Journal, (Preah Sihanouk Raja Buddhist 
University : Phnom Penh, 1959), p. 14. 



๘๔ 

ศรีลังกาและประเทศไทยซึ่งได้รับสนับสนุนค่าใช้จ่ายจากงบประมาณของชาติเป็นผู้ด าเนินการของการ
เดินไปศึกษาดูงานครัง้นั้น 

หลังจากสมเด็จพระโพธิวงศ์ ฮวด ตาด ได้ศึกษาดูงานการศึกษากลับจากต่างประเทศแล้ว 
ได้ถวายรายงานต่อพระนโรดมสีหนุเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของประเทศต่างๆ เหล่านั้นเพ่ือมาศึกษา
เปรียบเทียบกับการจัดการศึกษาของประเทศกัมพูชาเมื่อพระองค์ทรงทราบการถวายรายงานแล้วทรง
มีพระราชบัญชาไปยังกระทรวงธรรมการและศาสนาให้ด าเนินการจัดการศึกษาของสงฆ์อย่างเร่งด่วน 
ซ่ึงทางกระทรวงได้จัดตั้งคณะกรรมการมาชุดหนึ่งมีรัฐมนตรีกระทรวงธรรมการและศาสนาเป็น
ประธานและมีสมเด็จพระสังฆนายกทั้ง ๒ รูป เป็นกรรมการมีความรู้ความสามารถกว่าคฤหัสถ์เมื่อ
ประชุมวางแผนเป็นที่เรียบร้อยแล้วก็ถวายรายงานต่อพระนโรดมสีหนุทรงทราบพระองค์มีพระราช
หฤทัยปีติยินดีอย่างยิงที่มีการปรับปรุงสถาบันการศึกษาของสงฆ์เพ่ือให้พระสงฆ์ได้รับศึกษาและมี
ความรู้ทางด้านพระพุทธศาสนาให้แตกฉาน และเป็นทีเ่คารพศรัทธาของพุทธบริษัทมายาวนานจึงทรง
ประกาศจัดตัง้มหาวิทยาลัย 

การจัดตัง้มหาวิทยาลัยด้วยเหตุผลว่าประเทศกัมพูชาเป็นประเทศที่นับถือพระพุทธศาสนา 
และเป็นศาสนาประจ าชาติของกัมพูชาตั้งแต่อดีตที่ระบบไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งพระราชอาณาจักร
กัมพูชาซึ่งมีพระสงฆ์เป็นผู้ท าหน้าที่สืบทอดพระพุทธศาสนาและอบรมสั่งสอนประชาชนให้มีแนวทาง
ปฏิบัติที่ถูกต้องตามหลักธรรมค าสอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสมพุทธเจ้าจึงจ าเป็นอย่างยิ่ งที่
พระสงฆ์จะต้องศึกษาให้มีความรู้ถ่องแท้และน าหลักค าสอนมาเผยแผ่สืบไป 

๒.๖.๒ สภาพปัจจุบันของพุทธิกมหาวิทยาลัย 

พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาซึ่งบางหัวข้อได้กล่าวรายละเอียดไว้แล้วโดยมี
ลักษณะเช่นเดียวกันกับกระบวนการบริหารหรือวิธีการจัดการศึกษา ฉะนั้นผู้วิจัยจึงขออธิบายในส่วน
ที่เป็นภาพรวมการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของคณะสงฆ์กัมพูชาตามล าดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 

๑. การบริหารงานวิชาการ 
การบริหารงานวิชาการ หมายถึงเป็นงานหลักที่ผู้บริหารให้ความส าคัญเป็นอันดับ

แรกในการด าเนินงานการจัดการวางแผนและออกนโยบายต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรทางการศึกษาได้
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ซึ่งได้รับมอบหมายไว้ พร้อมทั้งปฏิบัติงานนั้นๆ ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีเนื่องจาก
การบริหารงานวิชาการมีความเกี่ยวข้องกับกิจกรรมทุกชนิดในสถาบันศึกษาโดยเฉพาะเกี่ยวกับการ
ปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพถือเป็นจุดหมายหลักของสถานศึกษาเป็นเครื่องชี้
วัดความส าเร็จและความสามารถของผู้บริหารศึกษาด้วย 

การเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารจัดการของพุทธิกศึกษานี้ กล่าวคือเป็นไปตามที่ได้
ประกาศไว้ในพระราชกฤษฎีกา เลขที่ ๘๘ ลงวันที่ ๒๘ สิงหาคม ค.ศ. ๒๐๐๖ รัฐบาลกัมพูชาได้จัดตั้ง
ให้มีคณะกรรมการบริหารพุทธิกศึกษาชาติแห่งพระราชอาณาจักรกัมพูชาซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบบริหาร
จัดการศึกษาตัง้แต่ระดับพุทธิปฐมศึกษาจนถึงพุทธิกอุดมศึกษาทั่วประเทศตามความในมาตรา ๒ แห่ง
พระราชกฤษฎีกานีไ้ด้ก าหนดบทบาทหน้าทีแ่ละภาระงานของสถาบันพุทธิกศึกษาดังต่อไปนี้ 

๑) บริหารปกครองและปรับปรุงการจัดการศึกษาให้มีพัฒนาการเป็นไปตาม
กรรมวิธีการศึกษาของกระทรวงอบรมเยาวชนและกีฬา 



๘๕ 

๒) สนับสนุนแนวนโยบายการจัดการศึกษาทางด้านพระพุทธศาสนาแผนกธรรม
วินัย บาลีและสันสกฤต 

๓) ตรวจสอบโครงสร้างปรับปรุงและเผยแผ่การจัดการศึกษาเป็นไปตามนโยบาย
ของรัฐบาล 

๔) ก าหนดปฏิทินการศึกษาให้ชัดเจนส าหรับลงไปประเมินตามศาลาพุทธิกปฐม
ศึกษา จนถึงระดับอุดมศึกษาทั่วทัง่ประเทศเก่ียวกับการประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับชั้น 

๕) ก าหนดจุดประสงค์และตรวจสอบความถูกต้องเพ่ือคัดเลือกข้อสอบส าหรับ
น าไปจัดสอบวัดผลประเมินผลการจัดการศึกษาทุกระดับชั้น 

๖) ปรึกษาหารือกันเพ่ือแต่งตั้งครูอาจารย์ส าหรับจัดการเรียนการสอนด้วยการ
สนับสนุนการจัดการศึกษาครูพุทธิกศึกษาในสมณะเพศหรือคฤหัสถ์เพ่ือปรับปรุงการศึกษาระดับ
การศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

๗)ก าหนดนโยบายเพ่ือการจัดตั้ งสถานศึกษาพุทธิกปฐมศึกษาตลอดทั้ ง
ระดับอุดมศึกษาก่อนที่จะผ่านกระทรวงธรรมการและศาสนา 

๘) การประสานงานทั้งหลายกับประเทศที่นับถือพระพุทธศาสนาเถรวาทและมี
องค์กรการศึกษาทางพุทธิกศึกษาเพ่ือให้คณะผู้บริหารและสมณะนิสิตได้ไปศึกษาดูงานตามกรรมวิธีที่
ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

ส่วนความใน มาตรา ๓ ได้ก าหนดบทบาทหน้าทีข่องผู้บริหาร ดังต่อไปนี้ 
๑. สมเด็จพระมหาสุเมธาธิบด ีนน แงด  ประธาน 
๒. สมเด็จพระธรรมลิขิต ลอส ลาย  รองประธาน 
๓. สมเด็จพระอุดมมุนี เฮง ลางเฮา  รองประธาน 
๔. สมเด็จพระวันรัตน์ ณอย จรึก  รองประธาน 
๕. สมเด็จพระโพธิวงศ ์อม ลีมเฮง  รองประธาน 
๖. สมเด็จพระอุดมวงศา ม้วง รา  รองประธาน 
๗. พระโฆสธรรม เสาร์ จันทร์ธุล  รองประธาน และเลขาธิการ 
๘. พระสัทธรรมโกศล เจีย ส าอาง  รองประธาน 

โดยภาระงานทั้งหมดที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาพุทธิกศึกษาตามความในมาตรา 
๔ คือได้มอบอ านาจให้พลเอก มิน คิน ( Min Kin) เป็นตัวแทนของกระทรวงธรรมการและศาสนา 
รับผิดชอบและสหการกับผู้บริหารพุทธิกศึกษาแห่งชาติในพระราชาอาณาจักรกัมพูชา๑๐๖ 

ดังนั้นการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารนี้ถือเป็นประวัติศาสตร์ของการศึกษาแผนก
พุทธิกศึกษาท่ีได้รับสนับสนุนจากรัฐบาลอย่างจริงจังและอยู่ภายใต้การบริหารงานโดยสมเด็จพระมหา
สุเมธาธิบดีและกระทรวงธรรมการและศาสนาซึ่ งมีเปูาหมายอย่างชัดเจนในการพัฒนาการจัด
การศึกษาแผนกพุทธิกศึกษาให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐเพ่ือส่งเสริมให้การศึกษาของพระสงฆ์มี
ความก้าวหน้าอย่างนานาอารยประเทศในโลก โดยเฉพาะประเทศท่ีนับถือพระพุทธศาสนา 

                                                           

๑๐๖พุทธศาสนบัณฑิต, แนวทางพุทธิกศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (พนมเปญ 1999), pp. 78 – 80. 
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๒. การจัดหลักสูตรการเรียนการสอน 
การจัดหลักสูตรการเรียนการสอนของพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราชปัจจุบันได้

แบ่งการเรียนการสอนออกเป็น ๔ คณะ และศูนย์การศึกษา ๑ ศูนย ์ดังนี้๑๐๗ 
๑) คณะปรัชญา และศาสนา (Faculty of Philosophy and Religions) 
๒) คณะครุศาสตร์ และเทคโนโลยีสารสนเทศ (Faculty of Education and 

Information Technology) 
๓) คณะวรรณคดีภาษาเขมร (Faculty of Khmer Literature) 
๔) คณะภาษาบาลี - สันสกฤต และภาษาต่างประเทศ (Faculty of Pali - 

Sanskrit and Foreign Languages) 
๕) ศูนย์ฝึกอบรมครู (Center of Teacher Training) 
การจัดหลักสูตรการเรียนการสอนทั้ง ๔ คณะ และ ๑ ศูนย์การศึกษา ได้แบ่งการ

จัดการเรียนการสอนออกเป็น ๓ ภูมิศึกษา (ระดับ) ดังนี้ คือ 
๑) ภูมิศึกษาชั้นสูงที่ ๑ หรือ อุดมศึกษาปฐมภูมิ ในภูมิศึกษานี้ผู้ที่สามารถเข้า

เรียนได้ก็ต่อเม: ือมีวุฒิการศึกษามัธยมศึกษาจากพุทธิกมัธศึกษาหรือ มีวุฒิมัธยมศึกษาตอนปลาย 
(High School = Grade ๑๒) จากกระทรวงอบรมเยาวชน และกีฬาการศึกษาในภูมิศึกษานี้ใช้เวลา
เรียน ๓ ปี เมือเรียนจบทั้ง ๓ ปีแล้วถ้าได้สอบผ่านก็จะได้รับสัญญาบัตรชั้นสูงที่ ๑๑๐๘ 

๒) ภูมิศึกษาชั้นสูงที่ ๒ หรือ อุดมศึกษาทุติยภูมิ การศึกษาในภูมิศึกษานี้ผู้ที่
สามารถเข้าเรียนได้ก็ต่อเมือมีวุฒิการศึกษาชั้นสูงทางด้านพระพุทธศาสนาชั้นสูงที่  ๑ หรือวุฒิ
การศึกษาเทียบเท่าจากกระทรวงอบรมเยาวชนและกีฬาเป็นผู้อนุมัติและใช้เวลาเรียน ๔ ปี 

๓) ภูมิศึกษาชั้นสูงที่ ๓ หรือ อุดมศึกษาตติยภูมิ การศึกษาในภูมิศึกษานี้ผู้ที่
สามารถเข้าเรียนได ้ก็ต่อเมือมีวุฒิการศึกษาชั้นสูงทางด้านพระพุทธศาสนาชั้นสูงที่ ๒ (ปริญญาบัติของ
มหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนา) หรือวุฒิการศึกษาเทียบเท่าจากกระทรวงอบรมเยาวชนและกีฬาเป็น
ผู้อนุมัติการศึกษาในภูมิศึกษานี้มีเวลาเรียนอย่างน้อย ๓ ปี แล้วได้ผ่านการนิพนธ์เรื่องราวอย่างใด
อย่างหนึ่งแล้วตี่พิมพ์เรียกว่าบัณฑิตมหาวิทยาลัยพุทธศาสนา 

นอกจากนี้ มีข้อสังเกตอย่างหนึ่งเรืองของวุฒิการศึกษาหรือปริญญาบัตรของผู้ที่
ส าเร็จการศึกษาทางประเทศกัมพูชาจะมีการเรียกแตกต่างจากประเทศไทยดังนี้ คือ 

จบระดับปริญญาตรี เรียกว่า ปริญญาบัตร 
จบระดับปริญญาโท เรียกว่า อนุบัณฑิต 
จบระดับปริญญาเอก เรียกว่า บัณฑิต 
ส่วนโครงสร้างหลักสูตรและวิชาที่ได้ด าเนินการจัดการเรียนการสอนและก าลัง

ปรับปรุง และอนุมัติเห็นชอบจากรัฐมนตรีกระทรวงธรรมการและศาสนากับกระทรวงอบรมเยาวชน
และกีฬา เพ่ือจัดการเรียนสอนในปี พ.ศ. ๒๕๕๙ มีดังนี้ คือ (๑) คณะวรรณคดีภาษาเขมร (Faculty 

                                                           

๑๐๗Annual, Teaching courses of Preah Sihanouk Raja Buddhist University, 2006 - 
2007, Phnom Penh [ออนไลน์] แหล่งที่มา: http://atbu.org/node/34, [ 12/01/2018]. 

๑๐๘จันร์ ดารา, วารสารปนลือจักร, เลขท่ี 21 (เดือนมกราคม กุมภาพันธ์ มีนาคม ค.ศ. 1966), p. 60. 
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of Khmer Literature) (๒) คณะภาษาบาลี - สันสกฤตและภาษาต่างประเทศ (Faculty of Pali -
Sanskrit and ForeignLanguages)และ(๓)ศูนย์ฝึกอบรมครู (Center of Teacher Training)ส่วน
รายละเอียดของโครงสร้างหลักสูตรและรายวิชาได้ด าเนินการจัดการศึกษาเป็นที:เรียบร้อยแล้วในพุทธิ
กมหาวิทยาลัยพระสีหนุราชา ดังต่อไปนี้ 

คณะปรัชญา และศาสนา 
๑) ศึกษาคัมภีร์พระไตรปิฎก ๒) ฉบับรัฐธรรมนูญ 
๓) กฎหมายอาญา  ๔) กฎหมายแพ่ง 
๕) ปรัชญา    ๖) สังคมวิทยา 
๗) เศรษฐศาสตร์  ๘) ภาษาอังกฤษ ภาษาฝรั่งเศส 
๙) ศาสนาเปรียบเทียบ  ๑๐) ศาสนามหายาน หีนยาน 
๑๑) บรรณารักษศาสตร์ ๑๒)ตกวิทยา ปรมัตวิทยา จิตวิทยา 
๑๓)วิทยาศาสตร์อบรม  ๑๔)ปรัชญาพ้ืนฐานของศีลธรรมสากล 
๑๕)ปรัชญาวิทยาศาสตร์นิยม ๑๖) กิจสหปฏิบัติการสากล 

คณะครุศาสตร์ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๑) วัฒนธรรม อาริยธรรม ๒) วิทยาศาสตร์นโยบาย 
๓) รัฐบาลอบรม  ๔) ปรัชญาทั่วไป 
๕) กฎหมายการศึกษา  ๖) รัฐศาสตร์ส าหรับครู 
๗) เศรษฐศาสตร์ส าหรับครู ๘) หลักการสอนของพระพุทธเจ้า 
๙) ประวัติพระพุทธศาสนา ๑๐) การวิจัยทางการศึกษา 
๑๑) อักษรศาสตร์บาลี  ๑๒) พระสงฆ์กับการศึกษา 
๑๓)ภาษาอังกฤษ ภาษาฝรั่งเศส ๑๔)ปรัชญาการศึกษา 
๑๕)ทฤษฎีการศึกษา  ๑๖)การศึกษาตามหลักพระพุทธศาสนา 
๑๗)สังคมวิทยาอบรม  ๑๘)ประวัติจิตวิทยา 
๑๙) พระพุทธศาสนามหายาน ๒๐) พระสูตร 

คณะอักษรศาสตร์ (เอกวรรณกรรมเขมร) 
๑) ปรัชญาเบื้องต้น  ๒) ศาสนศึกษา 
๓) คณิตศาสตร์  ๔) สิ่งแวดล้อมศึกษา 
๕) การบริหารรัฐกิจ  ๖) จิตวิทยา 
๗) การแต่งบาลี  ๘) ประวัติการพัฒนาการของภาษาบาลี 
๙) วัฒนธรรม-อริยธรรม ๑๐) วรรณกรรมเบื้องต้น 
๑๑) ทฤษฏีวรรณกรรม  ๑๒) วรรณกรรมก่อนยุคสมัยพระนคร 
๑๓) วรรณกรรมตะวันตก ๑๔) ภาษาอังกฤษ 
๑๕) วรรณกรรมหลังยุคพระนคร ๑๖) วรรณกรรมปี ๑๙๕๓ - ๑๙๗๐ 
๑๗) สังคมวิทยา  ๑๘) วิธีศาสตร์เขียนวรรณกรรม 
๑๙) รัฐธรรมนูญ  ๒๐) การเขียนวรรณกรรม 
๒๑) วรรณกรรมเปรียบเทียบ ๒๒) วิธีศาสตร์วิจัย 
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๒๓) วิธีศาสตร์เขียนสารนิพนธ์ ๒๔) เขียนสารนิพนธ์ 
คณะบาลีสันสกฤตและภาษาต่างประเทศ (เอกภาษาบาลี) 

๑) ปรัชญาเบื้องต้น  ๒) ศาสนศาสน์ 
๓) คณิตศาสตร์  ๔) สิ่งแวดล้อมศึกษา 
๕) การบริหารรัฐกิจ  ๖) จิตวิทยา 
๗) การแต่งบาลี  ๘) ประวัติการพัฒนาของภาษาบาลีและ 
๙) นิติรัฐธรรมนูญ  ๑๐) สันสกฤต 
๑๑) พุทธศาสนากับการพัฒนาสังคม๑๒) ภาษาอังกฤษ 
๑๓) บาลีปริวัตน์  ๑๔) เขมรปริวรรต 
๑๕) ประวัติศาสตร์เขมร ๑๖) แต่งฉันท์บาลี 
๑๗) วรรณกรรมบาลี  ๑๘) อภิธรรม ๙ ปริจเฉท 
๑๙) วิธีศาสตร์วิจัย  ๒๐) การเผยแผ่พระพุทธศาสนา 
๒๑) เขียนสารนิพันธ์ (ท าวิทยานิพนธ์) 

๓. อาจารย์ผู้สอน 
ผู้สอน หรือ ครูตามความหมายในพจนานุกรมเขมรซึ่งได้รจนาโดยสมเด็จพระมหาสุ

เมธาธิบดีสมเด็จพระสังฆราชสังฆนายกคณะมหานิกาย จ้วน ณาต (Somdech preah sangha 
reach Chuon Nath) ได้ให้ค าจ ากัดความค าว่า ครู หมายถึง เป็นผู้ที่มีจิตใจหนัก,เป็นผู้ที่ถูกเคารพ, 
และเป็นผู้ที่สอนศิลปะวิทยาการต่างๆ แก่ศิษย์๑๐๙ ส่วนค าว่าอาจารย์หรือ อาจาริยหมายถึงผู้ให้
การศึกษาอบรมและเรียนวิชาความรู้ในทางคัมภีร์พระพุทธศาสนาได้แบ่งออกเป็น ๕ ประการ คือ (๑) 
บรรพชาจารย์ คืออาจารย์ในบรรพชา (๒) อุปสัมปทาจารย์ คือ อาจารย์ในอุปสมบท (๓) 

อุทเทศาจารย์ คือ อาจารย์สอนบาลี (๔) นิสสยาจารย์ คือ อาจารย์ให้นิสัยและ (๕) 
ธรรมาจารย์คือ อาจารย์สอนธรรม๑๑๐ 

ส าหรับบุคลากรทางการศึกษาที่รับผิดชอบในการสอนของสถาบันการศึกษาพุทธิกม
หาวิทยาลัยในปัจจุบันมีทั้งบรรพชิตและคฤหัสถ์ที่เข้ามาจัดการเรียนการสอนในสถาบันการศึกษาแห่ง
นี้ ซ่ึงผู้สอนก็จบการศึกษาจากศาลาบาลีชั้นสูงโดยเฉพาะคฤหัสถ์ก็เป็นผู้ที่เคยบวชเรียนมาก่อนแล้วสึก
ลาสิกขาเพศออกไปมาสมัครเป็นครูอาจารย์ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้โดยได้รับความเห็นชอบหรือได้สอบ
คัดเลือกจากกระทรวงธรรมการและศาสนากับกระทรวงอบรมเยาวชนและกีฬาจึงจะสามารถสอนเข้า
มาสอนได้นอกจากนี้ยังมีผู้เชี่ยวชาญด้านวิชาการต่างๆ หรืออาจารย์พิเศษเข้ามาสอนในสถานบัน
การศึกษานี้แต่ต้องได้รับความเห็นจากทั้ง ๒ กระทรวงดังกล่าวด้วยโดยในปัจจุบันมีคณาจารย์ที่สอน
ในแต่คณะแต่ละสาขาวิชานั้น มีจ านวน ๔๘ ท่านและได้รับเงินเดือนจากรัฐบาลเป็นผู้สนับสนุนซึ่ง
เงินเดือนเพือ่ตอบแทนครูอาจารย์ที่สอนนี้ยังไม่ทัว่ถึงโดยเฉพาะครูอาจารย์ที่สอนในระดับพุทธิกศึกษา
ทั้ง ๒ แผนก คือ แผนกธรรมวินัยและแผนกพุทธิกศึกษาทั้ง ๓ ชั้นที้อยู่ตามจังหวัดต่างๆ ทั่วประเทศ

                                                           

๑๐๙สมเด็จพระมหาสุเมธาธิบดี จ้วน ณาต (จ.ณ. โชตญาณโณ), พจนานุกรมเขมร ภาคที่ 1 - 2, พิมพ์
ครั้งที ่5 (พนมเปญ : พุทธศาสนบัณฑิต, 2005), p. 98. 

๑๑๐เรื่องเดียวกัน หน้า 176 – 177. 



๘๙ 

ส่วนเงินเดือนที่ได้น ามาเป็นค่าตอบแทนครู อาจารย์ เจ้าอาวาสวัดต่างๆ พร้อมด้วยอุบาสกอุบาสิกา
เป็นผู้จัดหาและด าเนินการเองแม้เป็นเพียงเงินเล็กน้อยก็เต็มใจที่จะสอนต่อไป๑๑๑ 

ดังนั้น การพัฒนาวิชาชีพครูให้เป็นวิชาชีพชั้นสูงนั้นผู้วิจัยเห็นว่าทางรัฐบาลและ
กระทรวงธรรมการ และศาสนากับกระทรวงอบรมเยาวชน และกีฬาจะต้องทบทวนกระบวนการ
เกี่ยวกับครูทั้งหมดไม่ว่าจะครูทางธรรม หรือครูทางโลกทุกระดับชั้นควรสนับสนุนองค์กรวิชาชีพครูซึ่ง
เป็นวิชาชีพที่หนักและเป็นวิชาชีพที่สอนคนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ด้วยร่างกายจิตใจ และสติปัญญา
ของการพัฒนาประเทศชาติให้เจริญรุ่งเรืองเท่าทันกับอารยประเทศทั้งหลายที่ยกย่องให้เกียรติองค์กร
ครูเป็นวิชาชีพชั้นสูงพร้อมทั้งได้รับเงินเดือนมากกว่าวิชาชีพอ่ืนๆ ฉะนั้น ต้องวางระบบเงินเดือนครู
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกือกูล และระบบการสร้างขวัญก าลังใจรวมทั้งส่งเสริมการผลิตและ
พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับผู้เรียนแต่ละพ้ืนที่พร้อมทั้งพัฒนามาตรฐานและจรรยาบรรณของ
วิชาชีพกับแนวทางวิธีการให้หน่วยงานทางราชการการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนให้มีส่วน
ร่วมในการจัดการศึกษาด้วยจึงจะสามารถพัฒนาประเทศให้เจริญได้ด้วยเริ่มต้นที่กระบวนการพัฒนา
คน 

๔. ผู้เรียน 
ผู้เรียน หมายถึง เป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษาภาคบังคับ ๑๒ ปีที่ทางรัฐบาลได้จัดการขึ้น

ทัง้ของภาครัฐและเอกชนโดยเป็นไปตามความใน มาตรา ๖๘ ฉบับรัฐธรรมนูญแห่งพระราชอาณาจักร
กัมพูชารัฐช่วยจัดการศึกษาแผนกปฐมศึกษาและมัธยมศึกษาตามโรงเรียนของรัฐโดยไม่เสียค่าใช้ จ่าย 
ประชาชนทุกคนมีสิทธิได้รับการศึกษาอย่างน้อย ๙ ปีรัฐช่วยเผยแผ่และสนับสนุนศาลาบาลีและพุทธิก
ศึกษา 

จากฉบับรัฐธรรมนูญนี้แสดงให้เห็นว่ารัฐบาลได้จัดการศึกษาและสนับสนุนการศึกษา
ทัง้แผนกพุทธจักรและอาณาจักรอย่างทั่วถึงโดยเฉพาะการจัดกาศึกษาของเยาวชนนั้นเป็นไปตามอายุ
ของการเข้าศึกษาที่รัฐบาลได้ก าหนดไว้ส่วนของพระสงฆ์นั้นมีความหลากหลายในเรื่องของอายุไม่
เป็นไปตามเกณฑ์การศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพราะพระสงฆ์สามเณรหลายรูปเข้ามาบวชเรียนนั้นมีอายุมาก
แล้วโดยบางรูปนั้น อายุ ๒๐ กว่าจึงจะได้เข้าเรียนในพุทธิมัธยมศึกษาด้วยเหตุที่ว่าระบบการสอบเข้า
เรียนต่อในระดับมัธยมศึกษาชั้นที ่๓ และมัธยมศึกษาชั้นปีที่ ๖ ต้องสอบผ่านจึงจะสามารถเรียนต่อได้ 
คือว่ามีระบบการเรียนซ าชั้น เช่น มัธยมศึกษาชั้นปีที่ ๓ สอบเข้าเรียนต่อมัธยมศึกษาชั้นปีที่ ๔ และ 
มัธยมศึกษาชั้นปีที่ ๖ จะต้องสอบจบได้ก่อนแล้วจึงสอบเข้ามหาวิทยาลัยโดยในระดับมัธยมศึกษาชั้นปี 
ที่ ๖ นั้นแต่ละปี มีผู้สอบไม่ผ่านเป็นจ านวนมากแล้วต้องเรียนซ าชั้นอีก ๑ - ๒ ปีซึ่งผู้ศึกษาได้กล่าวไว้
แล้วเกีย่วกับการวัดผลประเมินผลการศึกษาพุทธิกมัธยศึกษาและเมือได้สอบผ่านมัธยมศึกษาชั้นปีที่ ๖ 
แล้วก็ต้องสอบเรียนต่อในมหาวิทยาลัยอีกหลายปีจึงสอบผ่านและรับจ านวนจ ากัดในการเข้าศึกษาด้วย 

จากเหตุผลนี้ท าให้พระสงฆ์เป็นจ านวนมากจ าเป็นต้องไปศึกษาในสถาบันการ
อุดมศึกษาอ่ืนๆ ทั้งของภาครัฐและเอกชนหลังจากที่รัฐบาลได้อนุญาตให้พระสงฆ์สามเณรสามารถเข้า
ศึกษาต่อตามสถาบันอุดมศึกษาโดยเสรีไม่มีกฎข้อบังคับและก็มีพระสงฆ์ไม่น้อยที่ออกไปศึกษาใน

                                                           

๑๑๑ล ีสุวีระ, พัฒนาการประวัติศาลาบาลีชัน้สูง พระราชบรรณาลัย และกรมชุมนุม ๓, หน้า ๘๒. 



๙๐ 

ต่างประเทศที่มหาวิทยาลัยทางด้านพระพุทธศาสนาการที :พระสงฆ์ออกไปศึกษาระดับอุดมศึกษา
ดังกล่าวอาจจะมีผลกระทบต่อสถาบันพระพุทธศาสนาใน ๒ กรณ ีคือผลดีและผลเสียดังนี้ 

๑) ผลดี คือ พระภิกษุสามเณร มีความใฝุเรียนรู้ และพัฒนาความรู้ของตัวเองให้
สูงขึน้เป็นสากลในระดับต่างๆ โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยเอกชน๑๑๒ ซึ่งมีมากกว่าของรัฐบาลโดยผู้ศึกษา
ได้เข้าดูวิธีการจัดการศึกษาในห้องเรียนด้วยก็จะเห็นว่ามีพระสงฆ์ประมาณ ๓ - ๔ รูปนอกนั้นก็มี
นักศึกษาทั้งหญิง - ชายหลายวิชาชีพและมีชาวต่างชาติมาเรียนร่วมกันด้วยเพราะวิธีการเรียนการสอน
นั้นจะใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสารทั้งหมดเอกสารศึกษาค้นคว้าจะเป็นภาษาต่างประเทศเป็นส่วน
ใหญ่ส่วน 

๒) ผลเสีย คือพระภิกษุสามเณรจ านวนมาก อาจจะละเลยหรือมิได้ปฏิบัติตน
ตามศาสนทายาทหรือไม่สนใจศึกษาทางด้านพระพุทธศาสนาและเป็นผู้ชี้ น าหลักการปฏิบัติแก่
พุทธศาสนิกชนก็เป็นได้แต่เหตุผลนี้มาโทษที่พระสงฆ์สามเณรก็คงไม่ได้ต้องกลับไปดูที่กระทรวงธรรม
การและศาสนากับกระทรวงอบรมเยาวชนและกีฬา (Ministry of Education Youth and Sport) 
และรัฐบาลได้เข้ามาสนับสนุนอย่างทั่วถึงทุกด้านหรือยังและปรับปรุงโครงสร้างอาคารเรียนและขยาย
การจัดการศึกษาไปยังจังหวัดต่างๆ พร้อมทั้งจัดจ้างครูสอน และงบประมาณสนับสนุนอย่าง อ่ืนๆ 
เพียงพอหรือยังต้องค านึงถึงตรงจุดนี้เป็นส าคัญ 

แต่อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันแม้พระสงฆ์จะออกไปศึกษาข้างนอกและศึกษาวิชาชีพอ่ืนๆ 
นอกจากพระพุทธศาสนาแต่ก็มีเยาวชนให้ความส าคัญต่อการศึกษาทางด้านพระพุทธศาสนาใน คณะ
ปรัชญา และศาสนาที่พุทธิสากลวิทยาลัยพระสีหนุราชประจ าจังหวัดพระตะปองที่ขยายการจัด
การศึกษาเพ่ิมข้ึนโดยมีนักศึกษาเป็นจ านวนมากและก็เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยเห็นว่าทุกองค์กร
ทางการศึกษาควรที่จะสนับสนุนเยาวชนให้ได้ศึกษาในสถาบันการศึกษาพุทธิกมหาวิทยาลัยที่พระวร
บิดาแห่งชาติทรงจัดตั้งขึน้ ถือว่าเป็นเกียรติยศ และมีความภาคภูมิใจที่ได้ศึกษาในสถาบันพุทธิกศึกษา
ซ่ึงเป็นสถาบันทีม่ีมาควบคู่กับการศึกษาของชาติโดยตลอดมาหลายราชกาลจนกระทั้งปัจจุบัน 

๕. กิจกรรมการเรียนการสอน 
การจัดกิจกรรมการเรี ยนการสอนหมายถึ ง เป็นกิจกรรมที่ ส าคัญของทุก

สถาบันการศึกษาที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องค านึกถึงและวางนโยบายจัดการศึกษาให้ประสบ
ผลส าเร็จโดยมอบหมายภาระหน้าที:มาสายบุคลากรทางสายครูอาจารย์เป็นผู้ด าเนินการและพิจารณา
เลือกสรรวิธีการสอนที:เหมาะสมตามในรายวิชาที่ก าหนดขึ้นตามหลักสูตรและน ามาจัดการเรียนการ
สอนเพ่ือสร้างประสบการณ์และถ่ายทอดความรู้ด้วยวิธีการฝึกอบรมสืบสานและอนุรักษ์วัฒนธรรมดี
งามของชาติพร้อมทั้งสร้างสรรค์ความก้าวหน้าทางวิชาการสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัด
สภาพแวดล้อมสังคมแห่งการเรียนรู้ และปัจจัยเกื้อหนุนให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาคนให้
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกายจิตใจสติปัญญาและความรู้คู่คุณธรรม 

ส าหรับการจัดกิจกรรมการเรียนสอนของพุทธิกมหาวิทยาลัยก็ไม่แตกต่างจาก
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาทัง้ของภาครัฐและเอกชนเกี่ยวกับกระบวนการจัดการเรียนการสอน

                                                           

๑๑๒[ออนไลน์], แหลง่ที่มา : http://www.moeys.gov.kh [20/01/2017]. 



๙๑ 

โดยมีวัตถุประสงค์อันเดียวกัน คือต้องการให้การจัดการเรียนการสอนนั้นประสบผลส าเร็จมีคุณภาพมี
ประสิทธิภาพเป็นไปตามแนวนโยบายของรัฐบาลโดยการน าหลักสูตรจากกระทรวงธรรมการและ
ศาสนาและให้มีความสอดคล้องกันกับกระทรวงอบรมเยาวชนและกีฬามาจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนเพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ทั้งด้านประสบการณ์ตรง และโดยอ้อมพร้อมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อ
ตนเองและสังคมรอบข้างด้วยฉะนั้นการที่ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์โดยตรง และ
ประสบการณ์โดยอ้อมกล่าวคือ 

จากประสบการณ์โดยตรง คือผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ที:หลากหลายจากครูผู้สอนเช่น
การมอบหมายงานท าการศึกษาค้นคว้าอิสระเป็นกลุ่มย่อยเมื่อได้ศึกษาค้นคว้าท าเสร็จสมบูรณ์ก็น ามา
เสนอหน้าชั้นและหาข้อสรุปรวมกันเกี่ยวกับเนื้อหาสาระที่ได้จัดกิจกรรมการเรียนการสอนซึ่งกิจกรรม
ในลักษณะนี้ถือเป็นการฝึกให้ผู้เรียนเกิดความรับผิดชอบมีความสามัคคีกันในกลุ่มและกลุ่มอ่ืนๆ พร้อม
ทัง้ฝึกประสบการณ์ชีวิตส าหรับน าไปประกอบอาชีพเมื่อจบการศึกษาแล้ว 

จากประสบการณ์โดยอ้อม คือ ผู้เรียนเกิดการเรียนจากครูอาจารย์เป็นภาพรวมโดย
วิธีการสอนนั้นก็จะเป็นการสอนแบบบรรยายและการบันทึกตามครูผู้สอนเป็นส่วนใหญ่แม้จะมีการใช้
สื่อช่วยสอนก็ตามแต่การสอนไม่ประสบผลส าเร็จกับผู้เรียนทั้งหมดอย่างทัว่ถึงเพราะผู้เรียนเป็นจ านวน
มากถ้าไม่สนใจจริงๆ ก็คงยากที:จะเกิดการเรียนรู้และเข้าใจสาระวิชาที่สอนและได้เรียน 

ดังนั้นการเรียนการสอนทั้งสองทางที่กล่าวมาเป็นการสอนโดยภาพรวมของพุทธิกม
หาวิทยาลัยกับรายวิชาทั่วไปที่มิใช่วิชาแก่นทางพระพุทธศาสนาผู้เรียนจะต้องท่องจ าฝึกฝนอย่าง
จริงจัง และมีความอดทนอย่างมากในการเรียนก็คือวิชาภาษาบาลี และสันสกฤตจึงจะสามารถเรียนรู้
ได้และมีข้อสังเกตอย่างหนึ่งคือทางพุทธิสากลวิทยาลัยฯ ทุกคณะวิชาทุกชั้นปีจะต้องเรียนภาษาบาลี
และภาษาสันสกฤตจนจบการศึกษาออกไป 

๖. สื่อการเรียนการสอน 
การใช้สื่อการเรียนการสอนในพุทธิสากลวิทยาลัยฯ คือ มีคณะครุศาสตร์และ

เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา (Faculty of Education and Information Technology) เป็น
ผู้ด าเนินการฝึกอบรม ครู อาจารย์และพระนิสิตนักศึกษาเก่ียวกับกระบวนการใช้สื่อการสอนแม้จะเจอ
กับปัญหากับอุปกรณ์เครื่องใช้ที:น ามาอ านวยความสะดวกให้มีเพียงพอต่อความต้องการของสถาบันก็
ตามแต่พระนิสิตนักศึกษาส่วนมากก็ได้รับการศึกษาจากสถาบันอ่ืนที่เปิดสอนพิเศษเป็น (Course) 
เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีเปิดสอนโดยเสรีค่าใช้จ่ายต่อหลักสูตรนั้นก็อยู่ประมาณ ๑๕ – ๓๐  มี
พระสงฆ์สามเณร เป็นจ านวนมากที่ไปศึกษาพร้อมทั้งได้รับใบประกาศนียบัตรรับรองจากระทรวง
อบรมเยาวชน และกีฬาด้วย 

ดังนั้น การใช้สื่อการเรียนการสอนส่วนมากก็จะมี Projector & Computersซ่ึงทั้ง
ได้รับการบริจาคจากองค์กรอ่ืนๆ และการจัดซื้อมาเพ่ิมเพ่ืออ านวยความสะดวกต่อการเรียนการสอน
ถือว่ากระบวนการเรียนในปัจจุบันมีพัฒนาการอย่างรวดเร็วภายหลังสงครามกลางเมืองได้ยุติลงและ
ทางคณะสงฆ์รัฐบาลได้มีการฟืนฟูการเรียนการสอนแผนกพุทธิกศึกษาขึ้นมาใหม่ทุกระดับชั้นที่ได้หยุด
ด าเนินการจัดการเรียนการสอนนับแต่ปี พ.ศ. ๒๕๑๘ ซ่ึงอาคารสถานที่อุปกรณ์การเรียนการสอนวัด
อารามต่างๆ ก็ถูกเผาท าลายเกือบจะหมด จนกระทั้ง ปี พ.ศ. ๒๕๒๒ เป็นต้นมาได้ด าเนินการจัดการ
เรียนการสอนแผนกพุทธิกศึกษาทุกระดับชั้นทั่วประเทศ โดยในปัจจุบันแหล่งศึกษาค้นคว้าที่ส าคัญ
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ของประเทศกัมพูชาก็คือวิทยสถานพุทธศาสนบัณฑิต (The Buddhist Institute) เป็นแหล่งรวบรวม
วิชาการต่างๆ เป็นแห่งเดียวที่ยังคงอยู่ในช่วงสมัยปกครองด้วยระบบคอมมิวนิสต์เขมรแดง และมีการ
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประวัติศาสตร์ต่างๆ โดยเฉพาะวัฒนธรรมอาริยธรรมฯลฯ ซึ่งสามารถศึกษาค้นคว้า
อ่านได้แต่ไม่อนุญาติให้น าไปถ่ายเอกสารภายนอก๑๑๓ 

สรุปได้ว่า สื่อการเรียนการสอนที่ได้น ามาจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของพุทธิกม
หาวิทยาลัยยังมีไม่เพียงพอประกอบกับอาคารสถานที่ก็อยู่ในสภาพทรุดโทรมแม้จะมีการสร้างเพ่ิม
ได้รับสนับสนุนจากรัฐบาลแต่ก็ยังไม่เพียงพอเพราะงบประมาณของชาติส่วนใหญ่ไปพัฒนาทางด้าน
การทหารการศึกษาของชาติด้านเศรษฐกิจด้านสังคมพร้อมกับการพัฒนาประเทศไปพร้อมๆ กันซ
แนวโน้มพัฒนาดีขึ้นมาตามล าดับตามนโยบายการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช ๒๕๔๖ – ๒๕๕๙๑๑๔ 
ของกระทรวงอบรมเยาวชน และกีฬา 

๗. การวัดผลประเมินผล 
ระบบการวัดผลประเมินผลการศึกษาในพุทธิกมหาวิทยาฯ มีลักษณะไม่แตกต่างกัน

ของการวัดผลประเมินการศึกษาระดับพุทธิกมัธยมศึกษา กล่าวคือ มีการเรียนการสอนเก็บคะแนน
ตามปกติในห้องเรียน และเมื่อถึงเวลาประเมินผลปลายปีทางคณะครู อาจารย์ก็ประชุมกันออก
ข้อสอบและเสนอไปยังกระทรวงธรรมการ และศาสนาเพ่ือให้ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องของ
ข้อสอบพร้อมทั้งได้รับความเห็นชอบจากกระทรวงอบรมเยาวชนและกีฬาด้วย 

การสอบประเมินผลปลายภาคทุกๆ ปี ก็จะน าข้อสอบจากศูนย์กลางคือกระทรวง
ธรรมการและศาสนาไปแจกตามกระทรวงธรรมการ และศาสนาประจ าทุกจังหวัดเพ่ือน าไปจัดการ
สอบประจ าโรงเรียนพุทธิกศึกษาทุกแห่งโดยเฉพาะระดับพุทธิกมัธยมศึกษาไม่มีการสอบซ่อมในบาง
วิชาที่สอบตก และต้องเรียนซ้ าชั้นไปอีกปีส่วนผู้ที่สอนผ่านแล้วก็จะต้องสอบเข้าเรียนอีกครั้งหนึ่ง ซึ่งมี
ผู้เรียนสอบตกเป็นจ านวนมากหรืออาจสอบอยู่หลายปีจึงจะสามารถเข้าเรียนในระดับอุดมศึกษาได้
ส าหรับเกณฑ์การวัดผลประเมินผลและการจบหลักสูตรพุทธิกมหาวิทยาลัยหรือ Grade Point ดัง
ตารางต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 

                                                           

๑๑๓Chheat Sreang and Group, The Buddhist Institute A Short Story, (Phnom Penh : X 
7 Design Group, 2005), pp. 43 - 44. 

๑๑๔Choen thone, Education for all Nation plan 2003 – 2015, Ministry of Education, 
youth and sport.[ออนไลน์] แหลง่ที่มา: http://www.moeys.gov.kh/old_moeys.gov/en/index.htm [ 
20/10/2017]. 
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ตารางท่ี ๒.๒  เกณฑ์การวัดผลประเมินผลพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

 

๒.๖.๓ ปัญหาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 

ปัญหาและอุปสรรคการเรียนการสอนในพุทธิกมหาวิทยาลัยฯ ที่ได้ด าเนินการจัด
การศึกษาได้ประสบกับปัญหาหลักๆ คือ (๑) ปัญหาบุคลากรทางการศึกษา (๒)ปัญหาด้านอาคาร
สถานที่และ (๓) ปัญหาอุปกรณ์การเรียนการสอน (๔) สภาพปัญหาด้านหลักสูตร 

๑. ปัญหาบุคลากรทางการศึกษา ปัญหาคุณภาพของครูอาจารย์เนื่องจากเป็นผู้ที่มี
หน้าที่ถ่ายทอดความรู้แก่นักเรียนนักศึกษาและไม่เพียงแต่เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้เท่านั้นแต่ต้อง
ประกอบด้วยจรรยาบรรณวิชาชีพความเป็นครูหรือคุณธรรมความเป็นครูส าหรับการจัดการศึกษาของ
พระสงฆ์กัมพูชานั้นเรื่องการพัฒนาครู คณาจารย์หรือบุคลากรทางการศึกษายังเป็นปัญหาจนถึงทุก
วันนี้เพราะผู้ที่สอนในสถาบันนี้ส่วนมากครูคณาจารย์ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ยังมีจ ากัด
บุคลากรมักได้รับอบรมจากมหาวิทยาลัยภูมินทร์พนมเปญจากการพูดคุยกับนักเรียน และพระนิสิต
ของพุทธิกศึกษาพบว่าครู และคณาจารย์ยังขาดเทคนิควิธีการและความเข้าใจเรื่องเทคนิคการสอน
ส่วนมากมีความรู้ความเข้าใจด้านพระพุทธศาสนาอย่างเดียวดังนั้นเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษาประกอบด้วยคุณภาพชอยยีเฮียง (Chor Yihearng) ได้เสนอความคิดเห็นว่าทั้ง
กระทรวงกิจการศาสนาและศาสนากับกระทรวงศึกษาธิการควรร่วมมือกันในการพัฒนาบุคลากรทาง
พระพุทธศาสนาให้มีคุณภาพ กล่าวคือพระสงฆ์ก่อนจะเป็นครูหรือคณาจารย์ ควรผ่านขั้นตอนการ
อบรม ด้านจิตวิทยาการสอน ศาสตร์การสอน และเทคนิคในการสอน เหมือนกับการจัดการศึกษา
ฆราวาสที่ผ่าน Pedagogy of Teaching๑๑๕ 

๒. ปัญหาด้านอาคารสถานที่ ปัญหาด้านอาคารสถานที่เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มี
ความส าคัญเช่นเดียวกันที่ผ่านมาการจัดตั้งสถาบันหรือก่อสร้างอาคารเรียนมักเกิดจากความศรัทธา
ของพุทธศาสนิกชนทั่วไปอีกส่วนหนึ่งได้จากปัจเจกบุคคลทางคณะสงฆ์และนักการเมืองส าคัญ ๆ จน
ต้องตั้งชื่อของบุคคลเหล่านั้นเป็นชื่อสถาบันพุทธิกศึกษาส่วนงบประมาณของภาครัฐด้านก่อสร้าง

                                                           

๑๑๕ชอย ยีเฮียง, พระพุทธศาสนาและปัญหาการศึกษา, กัมพูชาโสริยา, เลขที่ 3 (ปีที่ 58, 2004),  
p. 123. 

คะแนนระหว่าง ระดับ ค่าระดับ 
๒๗๓ ขึ้นไป A (Excellent) ดีเยี่ยม 
๒๔๑ – ๒๗๒ B+ (Very Good) ดีมาก 
๒๐๙ – ๒๔๐ B (Good) ดี 
๑๗๗ – ๒๐๘ C+ (Very Fair) ค่อนข้างด ี
๑๖๐ - ๑๗๖ C (Fair) พอใช้ 
๐ – ๑๕๙ F (Failed) ตก 
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อาคารพุทธิกศึกษาดูเหมือนว่ามีน้อยมากอีกประเด็นหนึ่งการสร้างอาคารพุทธิกศึกษาส่วนมากไม่มี
ลักษณะแบบแผนมาตรฐานที่ชัดเจน กระทรวงกิจการศาสนาและวัฒนธรรมที่มีหน้าที่ในการดูแลด้าน
นี้ไม่คอยให้ความส าคัญการจัดแผนพัฒนาของกระทรวงกิจการศาสนาและวัฒนธรรมไม่ได้กล่าวถึงใน
ประเด็นนี้ซึ่งไม่สอดคล้องตามแผนพัฒนาของรัฐบาลแต่ปัจจุบันสถานที่เล่าเรียนก็เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว
ทั่วประเทศซึ่งได้รับสนับสนุนจากองค์กรต่างๆและได้รับความอุปถัมภ์จากสถาบันพระมหากษัตริย์ใน
การฟ้ืนฟูสถาบันพระพุทธศาสนาให้เจริญรุ่งเรืองอย่างในอดีตโดยเฉพาะโรงเรียนพุทธิกศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา ดังกล่าวแล้วในการศึกษาพุทธิกศึกษาในปัจจุบัน 

๓. ปัญหาอุปกรณ์การเรียนการสอน ปัญหาอุปกรณ์การเรียนการสอนถือเป็นปัญหา
ส าหรับจัดการศึกษาแก่ผู้เรียนโดยเฉพาะต าราเรียนที:เป็นภาษาต่างประเทศมีจ านวนมากท าให้ผู้เรียน
ที:มีความรู้หลักภาษาต่างประเทศมีความล าบากในช่วงเริ่มแรกแต่พระสงฆ์สามเณรได้พัฒนาความรู้
ทางด้านภาษาต่างประเทศของตัวเองอย่างรวดเร็ว เนื่องจากในวัดต่างๆ ก็จะเต็มไปด้วยนิสิตนักศึกษา
เป็นจ านวนมากที่มาอาศัยอยู่ในวัดและก็ได้สอนพระสงฆ์สามเณรทุกๆ วันพร้อมทังออกไปเรียนพิเศษ
เพ่ิมเติมอีกด้วย 

ฉะนั้น การศึกษาค้นคว้าเรียนรู้ในต าราเรียนที่เป็นภาษาต่างประเทศนั้นถือเป็นเรื่อง
ธรรมดาในปัจจุบันทั้งแผนกพุทธจักรและอาณาจักรมีลักษณะเป็นสากลอยู่แล้วเพียงแต่ว่าบุคลากร
ทางพระสงฆ์ยังไม่ได้รับสนับสนุนจากฝุายต่างๆจากรัฐบาลอย่างจริงจังทั่วถึงเท่านั้นเองคือว่า บุคลากร
ทางการศึกษาพร้อมที:จะตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของระบบสื่อสาร(Globalization)แต่
อุปกรณ์ทางการศึกษายังมีไม่เพียงพอต่อการด าเนินการและไม่สมดุลต่อพระสงฆ์สามเณรจึงไม่น่า
แปลกที่มีพระสงฆ์กัมพูชาออกไปศึกษาต่อระดับอุดมศึกษาในต่างประเทศที่สถาบันการศึกษาทาง
พระพุทธศาสนาเป็นต้นว่าในประเทศไทย 

๔. สภาพปัญหาด้านหลักสูตร ปัญหาเรื่องการจัดหลักสูตรนับเป็นอีกปัญหาหนึ่งที่ยัง
ประสบอย่างต่อเนื่องจนถึงปัจจุบันแม้ว่าจะมีการปรับเปลี่ยนแนวทางพัฒนากันมาเป็นเวลานานนับแต่
มีการจัดแบบจารีตนิยมมาจนถึงพัฒนาเป็นระบบแบบสมัยใหม่เพื่อให้สอดคล้องต่อบริบทของสังคมแต่
ละยุคสมัยชอยยีเฮียง แสดงความคิดเห็นว่าพระสงฆ์ควรได้รับการศึกษาศาสตร์สมัยใหม่ประยุกติใช้กับ
พระพุทธศาสนา ดังนั้นการจัดระบบหลักสูตรของพระสงฆ์ต้องอาศัยหลักสูตรของฆราวาสกับหลักสูตร
พระพุทธ ศาสนาผสมผสานเข้าด้วยกันแต่ต้องมีความสมดุลซึ่งกันและกัน 

จากการกล่าวข้างต้นพอจะสรุปได้ว่าการจัดหลักสูตรการศึกษาของพระสงฆ์ไม่
เพียงแต่ค านึ่งถึงวิชาทางพระพุทธศาสนาเท่านั้นยังค านึ่งถึงหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการที่เป็น
หลักสูตรบังคับทั่วๆ ไป โดยเฉพาะวิชาพระพุทธศาสนาให้ความส าคัญด้านศีลธรรมสังคม และ
เอกลักษณ์ด้านวัฒนธรรมวิชาของกระทรวงศึกษาธิการให้ความส าคัญด้านวิชาชีพและแนวทาง
แก้ปัญหาสังคม ดังนั้นจึงต้องบังคับให้พระสงฆ์ต้องเรียนรู้ควบคู่กัน 

๕. สรุปปัญหา การศึกษาพระปริยัติธรรมหลังได้รับเอกราชจากฝรั่งเศสภายใต้การ
บริหารประเทศโดยองค์สมเด็จพระนโรดมสีหนุ พระวรบิดาเอกราชชาติที่พระองค์ได้น้อมน าหลักพระ
ธรรมมาใช้ในการปกครองประเทศที่เรียกว่าทฤษฎีพุทธสังคมนิยม (Buddhist Socialism) และยึด
หลักสายกลางของการพัฒนาประเทศส่งผลให้การศึกษาทางพระพุทธศาสนามีความเจริญรุ่งเรืองมี
พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหนุราชเป็นสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาส าหรับพระสงฆ์สามเณรและ
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ประชาชนทั่วไปจนกระทั้ง ปัจจุบันแต่ความเจริญทั้งหลายที่พระองค์ได้สร้างขึ้นมานั้นก็ได้เสื่อมสลาย
อย่างรวดเร็วอันเกิดจากการท าปฎิวัติรัฐประหารโดยคณะรัฐมนตรีของพระองค์มีนายพลลอนนอลเป็น
ประธานซึ่งสนับสนุนจากสหรัฐอเมริกาได้ส่งผลกระทบต่อระบบการปกครองทุกอย่างของประเทศ 
โดยเฉพาะการศึกษา และมีผลสื่อเนื่องมาจนการปกครองประเทศด้วยระบบเขมรแดง
สถาบันการศึกษาท้ังหลายปล่อยเป็นที่ว่างเปล่าเอกสารต าราทางวิชาการต่างๆ ก็ถูกเผาท าลายหมดวัด
วาอารามที่เป็นศูนย์กลางการศึกษาของชาติ ก็เผาท าลายทิ้ง และเป็นที่อยู่อาศัยของทหาร 

ฉะนั้น ภายใต้การบริหารประเทศโดยคณะรัฐบาลปัจจุบันนับแต่ตั้งมีการเปิดโอกาส
ให้มีการบวชเรียนโดยเสรีไม่จ ากัดเรื่อยอายุในกฎข้อบังคับ ๘ ประการ ดังกล่าวข้างต้นพร้อมทั้ง
ประกาศให้เปิดเรียนพระปริยัติธรรมเป็นทางการนับตั้งแต่ปี  พ.ศ. ๒๕๓๓ เป็นต้นมาการศึกษา
ทางด้านพระพุทธศาสนาก็มีความเจริญเพ่ิมขึ้นอย่างล าดับแต่ก็เจอกับปัญหาหลายๆ ด้าน เกี่ยวกับ
การศึกษาของคณะสงฆ์ โดยเฉพาะอาคารสถานที่อุปกรณ์การเรียนการสอน ครู อาจารย์ที่ท าหน้าการ
สอนและสิ่งอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ เป็นจ านวนมากอาคารเรียนปัจจุบันก็ยังใช้อาคารหลังเก่าเป็น
ส่วนใหญ่ ส่วนที่สร้างขึ้นมาใหม่นั้นก็ยังมีไม่ทั่วถึงเนื่องจากทางคณะสงฆ์ขาดงบประมาณในการ
จัดสร้างมาใหม่พร้อมทั้งเงินสนับสนุนจากรัฐบาลนั้นมีไม่เพียงพอต่อจ านวนเพ่ิมขึ้นของพระสงฆ์
สามเณรนิสิตนักศึกษาที่เข้ามาศึกษาในสถาบันการศึกษาท้ังแผนกพุทธิกศึกษาและพุทธิกสากลวิทยาที่
ได้ขยายสาขาวิชาไปยังจังหวัดต่างๆ ในปัจจุบัน 

๒.๖.๔ นโยบาย และภารกิจพุทธิกมหาวิทยาลัยได้มีการด าเนินงานตามกรอบนโยบาย
และยุทธศาสตร์ ดังต่อไปนี้๑๑๖ 

๑. วิสัยทัศน์ 
พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราชเป็นองค์กรหลักในการจัดการกระบวนการเรียนรู้

เ พ่ือให้ เกิดสั งคมแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาที่ยั่ งยืนโดยใช้รูปแบบการศึกษาตามแนว
พระพุทธศาสนา 

พุทธิกสากลหาวิทยาลัยพระสีหนุราชเป็นเลิศในการส่งเสริมสนับสนุนและ
ประสานงานให้สถานศึกษาทุกพ้ืนที่ในราชอาณาจักรจัดการศึกษาตามแนวพระพุทธศาสนาให้กับ
ประชาชนในราชอาณาจักรได้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ 

๒. พันธกิจ 
๑) จัดและส่งเสริมการเรียนรู้พระพุทธศาสนาให้กับประชาชนที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ใน

รูปแบบการศึกษาพระพุทธศาสนาเพ่ือพัฒนาจิตใจการศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิต และการศึกษาเพ่ือ
พัฒนาสังคมและชุมชน 

๒) จัดกระบวนการเรียนรู้แบบบูรณาการเพ่ือเติมปัญญาให้สังคม 
๓) สร้างและส่งเสริมระบบการประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 

                                                           

๑๑๖พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหนุราช, แนวทางการปฏิบัติงานของส านักงานพุทธิกมหาวิทยาลัย 
พนมเปญ 2013, pp. 24 - 28. 
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๔) พัฒนาระบบการบริหารจัดการตามแนวการปฏิรูประบบราชการและการ
ปฏิรูปการศึกษา 

๕) จัดระบบการบริหารจัดการเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงาน และการจัดการศึกษา
ตามแนวพระพุทธศาสนากับประชาชนให้มีประสิทธิภาพ 

๖) พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาให้เหมาะสมกับกลุ่มเปูาหมายและบริบทของ
ชุมชน 

๗) สร้างความเข้มแข็งให้แก่สถานศึกษาได้อย่างมีคุณภาพและทั่วถึง 
๘) เป็นหน่วยธุรการของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาพุทธิกศึกษาใน

ราชอาณาจักร เพ่ือให้เป็นกลไกลในการส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงานของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชาสถานศึกษาและภาคีเครือข่าย 

๙) ให้บริการการประเมินเทียบระดับการศึกษาขั้นอุดมศึกษา 
๓. เป้าประสงค์ 

๑) ประชาชนในราชอาณาจักรมีโอกาสได้รับบริการการศึกษาพระพุทธศาสนาที่มี
คุณภาพ 

๒) การจัดการศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาชั้นสูง 
๓) การฝึกอบรมและพัฒนาอาชีพ 
๔) การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

๔. กลยุทธ์ 
กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนาทั้งความรู้ทั้งทักษะและเจตคติอย่างต่อเนื่อง 
กลยุทธ์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรคือส่งเสริมและจัดให้มีเทคโนโลยีที่จ าเป็นส าหรับ

การปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ ๓ มีการส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน นี้คือกลยุทธ์การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม 
กลยุทธ์ที่ ๔ ส่งเสริมการท างานเป็นทีมและการท างานโดยอาศัยภาคีเครือข่าย 
กลยุทธ์ที่ ๕ ส่งเสริมหลักธรรมาภิบาล 
กลยุทธ์ที่ ๖ ส่งเสริมสวัสดิการ หมายความว่าในการปฏิบัติงานที่เอ้ืออ านวยใน

การเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายที่พึงได้พึงมีก็จะส่งเสริมให้ เช่น ในการที่บุคลากรจะได้รับการอบรมต่างๆ จะ
อบรมให้ในค่าใช้จ่ายการต่อสัญญาจ้างก็จะดูจากผลของการปฏิบัติงานถือว่าเป็นสวัสดีการอีกอันหนึ่ง
ถ้าปฏิบัติงานครบ ๓ ปีสามารถสอบบรรจุเป็นข้าราชการได้ 

๕. นโยบาย 
-เร่งรัด จัด และพัฒนาการจัดการศึกษาในด้านการศึกษาพระพุทธศาสนาและวิชา

ชั้นสูงเพ่ือพัฒนาอาชีพการศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิตการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและชุมชน 
- จัด ส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ในชุมชนรวมทั้งพัฒนาแหล่ง

การเรียนรู้พระพุทธศาสนาและการให้บริการทางวิชาการเพ่ือเติมปัญญาให้สังคม 
- เร่งรัดให้มีระบบการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาและระบบการ

รับรองมาตรฐานการศึกษาพุทธิกศึกษา 
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- เร่งพัฒนาระบบการบริหารจัดการตามแนวการปฏิรูประบบราชการและการ
ปฏิรูปการศึกษา 

๖. ภารกิจหลักของการศึกษานอกสถาน 
ภารกิจหลักของการศึกษานอกสถาน คือ การจัดการศึกษาสร้างคนให้มีคุณภาพ

นั้น ได้แก่ จัดการศึกษาพ้ืนฐานจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิตจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและ
ชุมชน ซึ่งมีสาระส าคัญดังนี้ 

๑) จัดการศึกษาพื้นฐาน เป็นภารกิจส าคัญอันดับแรกเป็นการจัดการศึกษา
ส าหรับกลุ่มเปูาหมายนอกสถานด้วยรูปแบบวิธีการที่เหมาะสมและมีสาระหลักสูตรที่หลากหลาย
สอดคล้องกับความต้องการเพ่ือให้กลุ่มเปูาหมายมีความรู้ทักษะพ้ืนฐานในการด าเนินชีวิตการท างาน
และการศึกษาต่อเนื่องก่อให้เกิดชีวิตที่มั่นคงและสามารถอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุขการจัด
การศึกษาจะครอบคลุมเนื้อหาสาระตั้งแต่การส่งเสริมการรู้หนังสือการศึกษาในหลักสูตรเทียบเท่า
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและการศึกษาต่อเนื่องที่ตอบสนองความต้องการของกลุ่มเปูาหมายอย่าง
หลากหลายรวมทั้งความรู้และทักษะทางด้านคอมพิวเตอร์การจัดกระบวนการเรียนรู้ก าหนดให้มี
กิจกรรมหลักเพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ ๕ กิจกรรมได้แก่ การจัดการเรียนรู้โดยการพบกลุ่มการ
เรียนรู้ต่อเนื่องการท าโครงงานการสอนเสริมและกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต 

๒) จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิต การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิตเป็น
การจัดกระบวนการเรียนรู้เพ่ือสร้างเสริมความรู้ความสามารถของบุคคลเพ่ือให้สามารถจัดการกับ
ตนเองและสิ่งแวดล้อมเพ่ือให้มีความสุขตามสภาพและความสงบสุขความปลอดภัยในสังคมโดยมี
สาระส าคัญ ดังนี้ 

(๑) เป็นการพัฒนาทักษะพ้ืนฐานของบุคคลเพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมของตนและแก้ปัญหาสังคมของตนได้อย่างมีความสุข 

(๒) เป็นการเรียนรู้โดยบูรณาการองค์ความรู้และกระบวนการเรียนรู้ต่างๆใน
ชีวิตประจ าวันเข้าด้วยกัน 

(๓) เป็นการจัดการศึกษาในรูปแบบโครงการโดยมุ่งหมายที่จะเสริมสร้าง
ความสามารถให้แก่บุคคลเพ่ือมีทักษะชีวิตในการแก้ปัญหาเฉพาะด้านให้เหมาะสมกับแต่ละพ้ืนที่และ
แต่ละสถานการณ ์

๓) จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและชุมชน เป็นการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนา
สังคมและชุมชนเป็นการจัดการศึกษาที่บูรณาการความรู้และทักษะจากการศึกษาที่ผู้เรียนมีอยู่โดยมี
รูปแบบการเรียนรู้ที่หลากหลายโดยใช้ชุมชนเป็นฐานในการพัฒนาการเรียนรู้และทุนทางสังคมเป็น
เครื่องมือในการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาสังคมและชุมชนให้มีความเข้มแข็งสามารถพ่ึงพาตนเองได้
ตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงและประชาชนอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขตามวิถีทางการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยตลอดจนอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีมีการพัฒนาที่ยั่งยืน 

สรุปได้ว่า พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาเป็นแหล่งให้บริการการศึกษา
พระพุทธศาสนาแก่บุคคลทุกเพศทุกวัยที่อยู่เป็นแหล่งการเรียนรู้การจัดการเรียนการสอนสถานที่จัด
กิจกรรมทางพระพุทธศาสนาดังนั้นจึงเห็นว่าการจัดการความรู้เป็นการพัฒนาความเข้มแข็งภายใน
หน่วยงานและเป็นกิจกรรมส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมเพื่อให้เป็นแนวทางในการด าเนินงานการศึกษา



๙๘ 

พระพุทธศาสนาและความรู้ทั่วไปเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพการศึกษาพระพุทธศาสนามีภารกิจ
ส าคัญที่มุ่งต้องให้พุทธสาสนิกชาชนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงโดยเฉพาะการศึกษาหลักธรรมจ าเป็น
ต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมซึ่งเป็นสิทธิที่ทุกคนพึงได้รับนอกจากนั้นยังจะต้องได้รับ
การศึกษาที่ต่อเนื่องจากการศึกษาความรู้ทั่วไปเพ่ือน าความรู้ไปพัฒนาอาชีพพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
พัฒนาชุมชนและสังคมในที่สุด 

๒.๖.๕ พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี 

พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนีราช (Sihamoni Raja Buddhist University-PSBU) เป็น
อีกหนึ่งของพุทธิกอุดมศึกษาในกัมพูชาที่เกิดขึ้นด้วยความพยายามของสมเด็จพระสุคันธาธิบดีบัวร์ครี  
สมเด็จพระสังฆราชคณะธรรมยุตินิกายเพ่ือถวายเป็นพระราชกุศลแด่สมเด็จพระบรมนาถนโรดมสี
หมุนีในวโรกาสครองราชสมบัติครบรอบสามปีและเพ่ือยกระดับการศึกษาของคณะสงฆ์กัมพูชา
ระดับอุดมศึกษาทั้งระดับความรู้อาณาจักรและพุทธจักรที่ส าคัญคือการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องตามแผนนโยบายพัฒนาประเทศของรัฐบาล ในปี ค.ศ.2004 สมเด็จพระ
บรมนาถนโรดมสีหมุนีทรงพระราชทานมหาวิทยาลัยนี้ว่า“พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนีราช” ตาม
พระราชนามของพระองค์๑๑๗ 

ปัจจุบัน พุทธิกมหาวิทยาลัยมีพัฒนาการอย่างรวดเร็วจนสามารถด าเนินการเปิด
ท าการศึกษาได้ ๔ คณะ ตามพระราชกฤษฎีกา เลข ๘๓ ลงวันที่ ๒๔ เดือนกรกฎาคมปี ค.ศ. ๒๐๐๗ 
ได้แก่ 

๑. คณะปรัชญาศาสนานิติศาสตร์ (Faculty of Philosophy ,Religion and Law) 
๒. คณะภาษาบาลี-สันสกฤตและภาษาต่างประเทศ (Faculty of Pali-Sanskrit and 

Foreign Lauguages) 
๓. คณะอักษรศาสตร์เขมร (Faculty of Khmer Literature) 
๔. คณะสารสนเทศ (Faculty of Information Technology) 

นอกจากความพยายามของคณะสงฆ์ในการพัฒนาการศึกษาแล้วยังมีภาครัฐที่มีส่วนส าคัญ
ในการพัฒนาการศึกษานี้ดังจะเห็นได้จากคณะรัฐบาลและมนตรีของกระทรวงกิจการศาสนาและ
วัฒนธรรมเข้าเยี่ยมสมณะนิสิตทั้งในพุทธิกมัธยมศึกษาและพุทธิกมหาวิทยาลัยที่ส าคัญคือเมื่อวันที่ 
๒๒ เดือนสิงหาคม ปี ค.ศ. ๒๐๐๗ สมเด็จนายกรัฐมนตรี ฮุน เซน ได้เข้ามาพบปะสมณะนิสิต 
นักศึกษาพุทธิกวิทยาลัยพระสุรามฤตและพุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหนุราชในการพบปะครั้งนี้สมเด็จ
นายกรัฐมนตรีได้กล่าวชื่นชมความก้าวหน้าของพุทธิกศึกษาพร้อมทั้งกล่าวให้ก าลังใจแก่สมณะนิสิต 
และนักศึกษาให้ขยันศึกษาเล่าเรียนเพ่ือจะเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาพระพุทธศาสนาและสังคม 
นอกจากนี้พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนีได้ก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ และกลยุทธ์ ดังนี้ 

 
 

                                                           

๑๑๗พระมหาปุน หองเสน และกรมการงาน, การพัฒนามนุษย์ล าดับพุทธิกอุดมศึกษา (พนมเปญ 
พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, 2009) หน้า 44 – 45. 



๙๙ 

วิสัยทัศน์ 
พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนีเป็นองค์การเรียนรู้ที่มีสมรรถนะสูงมุ่งผลิตบัณฑิตในอุดมคติ

เขมรที่มีความรู้คู่ คุณธรรมเ พ่ือสร้างสรรค์สั งคม เขมรพัฒนาอย่างยั่ งยืนตามหลักปรัชญา
พระพุทธศาสนา 

พันธกิจ 
๑. สร้างความรู้ปัญญาและบริหารจัดการให้เกิดคุณค่าต่อการพัฒนาสังคม 
๒. จัดการศึกษาที่มีคุณภาพในระดับสากลสร้างบัณฑิตให้มีคุณธรรมเชี่ยวชาญใน

ศาสตร์ เป็นผู้น าที่มีทักษะสากล 
๓. ส่งเสริมสนับสนุนและธ ารงไว้ซึ่งศิลปะวัฒนธรรมความเป็นเขมรและการมีความ

รับผิดชอบต่อสังคม 
๔. พัฒนามหาวิทยาลัยให้เข้มแข็งมีระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค์ 
๑. พัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยสนับสนุนการศึกษาต่อการฝึกอบรมศึกษาดูงานและ

พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
๒. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้ปฏิบัติงานตามภารกิจ

อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการบริการและเผยแพร่ความรู้ตาม

ความต้องการของสังคม 
กลยุทธ์ 

๑. จัดการศึกษาที่มีคุณภาพในระดับสากลสร้างบัณฑิตให้มีคุณธรรมเชี่ยวชาญใน
ศาสตร์เป็นผู้น าที่มีทักษะสากล 

๒. การบริหารจัดการการวิจัยและพัฒนาแบบครบวงจรเป็นสากล 
๓.  ให้การบริการทางวิชาการสู่สังคมร่วมสร้างสังคมอุดมปัญญาท่ีพ่ึงตนเอง 
๔. การน าศาสตร์ความรู้ไปช่วยเหลือสังคมโดยไม่หวังสิ่งตอบแทนเพ่ือตอบแทนสังคม

และประเทศชาติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๐ 

๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒.๗.๑ งานวิจัยในประเทศ 
การศึกษาค้นคว้างงานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน

ระดับดุษฎีบัณฑิต โดยมีผู้ท าการวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในระดับดุษฎีบัณฑิต
เท่าท่ีสืบค้นได้ดังนี้ 

คติยา อายุยืน ได้ท าการศึกษาเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธ
ธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน” ผลการวิจัยพบว่า 

๑. การบูรณาการแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรม 
ประกอบด้วย ๓ ขั้นตอน ได้แก่ ๑. ขั้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและทางวาจาให้มีความเป็น
ปกติ มีความเหมาะสมและมีความงดงามที่ช่วยในการเสริมสร้างพฤติกรรมของบุคลากรให้มีความ
น่าเชื่อถือในสังคมมากยิ่งขึ้น ๒. ขั้นการปรับเปลี่ยนเปูาหมายทางด้านจิตใจให้มีความตั้งมั่นมั่งคงและ
จริงจังในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองที่ช่วยในการเสริมสร้างพ้ืนฐานให้เกิดคุณธรรมและจริยธรรมของ
บุคลากรและ ๓. ขั้นการปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอให้เกิดเป็น
ประสบการณ์ท่ีจะนามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือเสริมสร้างและปูองกันความผิดพลาดที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

๒. สภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสภาพปัญหาใหญ่ 
ๆ มีทั้งสิ้น ๕ ประการ ได้แก่ ๑. สภาพปัญหาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๒. สภาพปัญหาด้านการบริการที่
ดี ๓. สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. สภาพปัญหาด้านการยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๕. สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีมจึงท าให้การพัฒนาไม่ตรงกับ
สมรรถนะของบุคลากรแต่ละคนเช่นท างานไม่ตรงกับสายงานการถูกย้ายไปทางานด้านอ่ืนข้อคุณธรรม 
จริยธรรมวินัยยังมีน้อยเพราะเน้นแต่ทักษะฝีมือและความช านาญวิชาการไม่ได้เน้นคุณธรรมการเอาใจ
ใส่หรือให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรมีน้อยขาดการร่วมมือและบูรณาการกับ
หน่วยงานภายในและภายนอกหลักสูตรไม่ตรงกับความต้องการ 

๓. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบนประกอบไปด้วย ๑. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ ๒. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการบริการที่ดี  ๓. กลยุทธ์การ
พัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔. กลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๕. กลยุทธ์การ
พัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการทางานเป็นทีมเพ่ือการพัฒนาบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมที่
ดี สามารปฏิบัติอยู่ในกรอบ กติกา กฎเกณฑ์ระเบียบวินัยซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงาน (อธิสีลสิกขา) จน
สามารถเกิดเป็นความม่ันคงตามมาตรฐานทางจรรยาบรรณท่ีจะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรู้ความสามารถ 
(อธิจิตตสิกขา) ของเจ้าหน้าที่หรือพนักงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคใต้ตอนบน (สพภ. ๑๑) 



๑๐๑ 

ให้มีคุณสมบัติตามท่ีองค์กรต้องการและเพ่ือการแก้ไขปัญหาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน๑๑๘ 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน) ได้ศึกษาวิจัย “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัย
พบว่า 

๑. สภาพทั่วไปและความจ าเป็นความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร พบว่าจุดส าคัญ
ที่สุดที่ท าให้องค์กรเหล่านั้นประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลวคือ “มนุษย์” ถ้ามนุษย์มีคุณภาพ มี
ศักยภาพ มนุษย์ก็จะขับเคลื่อนทรัพยากรต่างๆ ในองค์กรสร้างบุคคลให้เป็นคนแห่งการเรียนรู้สร้างคน
ให้ตรงกับงานส่วนส านักงาน กศน.กทม. มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรเพียงพอมีการเรียนรู้
การสื่อสารและการใช้ภาษาอังกฤษ อยู่ในระดับปานกลาง 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร พบว่า ในการท างานต้องมีหลักพุทธธรรม
ประจ าใจทั้งผู้บริหารทั้งครูทั้งบุคลากรทั้งนักเรียนการจัดฝึกอบรมมีการไปเข้าค่ายธรรมะโดยการ
น าเอาหลักภาวนา ๔ เข้ามาสอดแทรกมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพราะธรรมะจะช่วยหล่อหลอมให้
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ก่อให้ เกิดปัญญาส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานในหน่วยงานได้คนดีมี
ความสามารถและมีความสุขส่วนบุคลากร กศน. กทม. มีความเข้มแข็ง มีความตั้งใจมีความทุ่มเทต่อ
การปฏิบัติงานมีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมทางพุทธศาสนาอยู่ในระดับมากและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมอยู่ในระดับปานกลาง 

๓. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร พบว่า มีการวางแนวทางงานที่
ปฏิบัติก าหนดเปูาหมายด้วยกันการให้ศึกษาต่อส ารวจความต้องการก่อนแล้วจัดพัฒนาให้ตรงกับความ
ต้องการส่งบุคลากรไปอบรมฝึกร่างกายให้เข้มแข็งกับการท างานการยึดมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ของตน
ให้สมบูรณ์ การพัฒนาจิตเพ่ือให้มีคุณภาพที่ดีมองโลกในแง่ดี คิดเป็นบวกต่อองค์กรมีจิตสาธารณะ
เข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงน าไปสู่การประยุกต์งานต่อยอดความรู้ใหม่ส่วนกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรและการประยุกต์หลักภาวนา ๔ ในการก าหนดกลยุทธ์อยู่ในระดับมากจะ
เห็นได้ว่า 

กลยุทธ์ที่ ๑ การพัฒนากาย ต้องรู้อยู่ รู้กิน รู้ปฏิบัติ แต่งกายให้เหมาะสม อยู่ร่วมกัน
เรียนรู้ด้วยกัน อยู่แบบพอเพียง ตรวจสุขภาพร่างกายการท าให้ร่างกายเติบโตแข็งแรงออกก าลังกาย
เล่นกีฬามีสติอยู่กับการเคลื่อนไหวของกายทุกๆ ขณะฝึกความอดทนเป็นคนตรงต่อเวลาบุคลากรใน
องค์กรมีการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู้อยู่สม่ าเสมอจากการท างานจากประสบการณ์และจากปัญหา 

                                                           

๑๑๘คติยา อายุยืน, “กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน”, ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๗, บทคัดย่อ. 



๑๐๒ 

กลยุทธ์ที่ ๒ การพัฒนาศีลพัฒนาให้มีระเบียบวินัยท าให้คนมีศีลให้รู้ว่า“อะไรเหมาะ 
อะไรควร”มีเปูาหมายเดินไปสู่ทิศทางเดียวกันมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่างเต็มที่ และเต็ม
ความสามารถท างานด้วยความซื่อสัตย์เสียสละต่อประโยชน์ส่วนรวมรับฟังแสดงความคิดเห็นที่ถูกต้อง 

กลยุทธ์ที่ ๓ การพัฒนาจิตบุคลากรมีจิตบริการมีจิตสาธารณะ และมีมนุษย์สัมพันธ์ดี
พอใจในอาชีพของตนตั้งใจท างานตามแผนที่ก าหนดไว้ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีปฏิบัติหน้าที่โดยความ
ตั้งใจ และอดทนต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายมีสมาธิในการปฏิบัติงานเป็นประจ ามีการบูรณาการ
หลักธรรมไปใช้ในการติดตามงาน 

กลยุทธ์ที่ ๔ การพัฒนาปัญญาต้อง “คิดเป็น ท าเป็น”เรียนรู้โดยการปฏิบัติงาน สร้าง
ความเข้าใจว่ามีทิศทางในการด าเนินงานอย่างไรแล้วมาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นปรัชญาที่
จะน าไปสู่การปฏิบัติมีการเพ่ิมศักยภาพการท างานคิดเป็นขบวนการปฏิบัติหน้าที่โดยความละเอียด
รอบคอบสามารถแก้ไขโดยใช้หลักการใช้เหตุผลมีการฝึกทักษะมาใช้ในการพัฒนาสติปัญญาก่อให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ที่น าไปสู่การแก้ปัญหาได้๑๑๙ 

กุลชล ีพวงเพ็ชร์ ได้วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยใน
ประเทศไทยศึกษาเฉพาะกรณีการฝึกอบรม”ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

๑. ตัวแปรขนาดมีอิทธิพลต่อนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
ประกันภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๒. ตัวแปรขนาดมีอิทธิพลต่อการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงของบริษัทประกันภัย
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๓. ตัวแปรขนาดมีอิทธิพลต่องบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
ประกันภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๔. ตัวแปรลักษณะความเป็นเจ้าของนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การ
สนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง และงบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย อย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๕. ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร พบว่า พนักงานขาดแรงจูงใจในการฝึกอบรม
และไม่ยอมรับสิ่งใหม่บริษัทประสบปัญหาสมองไหลระบบการบริหารไม่เอ้ือต่อการพัฒนาและการ
พัฒนาขาดความต่อเนื่องจึงท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบริษัทประกันภัยไม่ได้ผล
เท่าท่ีควร๑๒๐ 

 

                                                           

๑๑๙พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร” , พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต รัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย) ๒๕๕๗, บทคัดย่อ. 

๑๒๐กุลชลี พวงเพ็ชร์, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย: ศึกษา
เฉพาะกรณีการฝึกอบรม”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (บริหารธุรกิจ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง), 
๒๕๕๐, บทคัดย่อ. 



๑๐๓ 

พันต ารวจเอกสมชาย สรรประเสริฐ ได้วิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ” ผลการวิจัยพบว่า 

๑. สภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยวใน 
ภาพรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางโดยค่าเฉลี่ยของการปฏิบัติสูงสุดได้แก่  ด้าน
การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รองลงมา คือ ด้านการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และด้านการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส าหรับปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจ
ท่องเที่ยวในภาพรวมและรายด้านมีปัญหาอยู่ในระดับปานกลางโดยค่าเฉลี่ยของปัญหาสูงสุดได้แก่ด้าน
งบประมาณ รองลงมาคือ ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดการ และด้านครุภัณฑ์สถานที่ส าหรับด้าน
ความต้องการพัฒนานั้นในด้านวิธีการพัฒนาความต้องการในระดับมากที่สุดได้แก่ การฝึกอบรม (เพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงาน) รองลงมา คือ การศึกษาดูงานการศึกษาต่อการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานและการสัมมนาในด้านเนื้อหาการพัฒนาความต้องการในระดับมากที่สุดได้แก่  
ภาษาอังกฤษรองลงมาคือการรักษาความปลอดภัยแก่นักท่องเที่ยวหลักในการให้บริการที่ดีเทคนิคการ
สืบสวนคดีอาชญากรรมที่เกิดกับนักท่องเที่ยวทักษะในการติดต่อสื่อสารประสานงานและการพัฒนา
บุคลิกภาพในด้านระยะเวลาของการเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาความต้องการในระดับมากที่สุดคือ  
ระยะเวลา ๑-๒ วัน และอยู่ในช่วงเวลา วันจันทร์-ศุกร์ 

๒. การวิเคราะห์ความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับ
การต ารวจท่องเที่ยวเหตุผลความจ าเป็นประการแรก คือ ต ารวจท่องเที่ยวบางส่วนยังไม่สามารถ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้อย่างเต็มที่โดยมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานค่อนข้างน้อยทั้งใน
เรื่องของการปูองกันปราบปรามการสืบสวนและการให้บริการแก่  นักท่องเที่ยวประการที่สอง
ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือนก าหนดให้มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนใน
ทุกส่วนราชการโดยยึดวิสัยทัศน์ภารกิจวัตถุประสงค์ของส่วนราชการบนพ้ืนฐานสมรรถนะและกลยุทธ์
การรักษาความปลอดภัย และให้บริการแก่นักท่องเที่ยวของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยวก าหนดกล
ยุทธ์ส่วนหนึ่งไว้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บนพ้ืนฐานความสามารถที่พึงประสงค์ของต ารวจ
ท่องเที่ยวประการที่สามความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่คาดหวังว่าต ารวจท่องเที่ยวควรมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง จึงท าให้ต้องมีกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจท่องเที่ยว 

๓. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว
ประกอบด้วย ๖ ประเด็นกลยุทธ์ ได้แก่ (๑) สนับสนุนและเปิดโอกาสให้ข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวมี
บทบาทและมีส่วนร่วมในการพัฒนา(๒) พัฒนาระบบประเมินผลการพัฒนาข้าราชการต ารวจ
ท่องเที่ยวให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม (๓) พัฒนาระบบ สร้างขวัญก าลังใจเพ่ือ
รักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพไว้ (๔) พัฒนาเครือข่ายและส่งเสริม ความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐ 
เอกชนทั้งในและต่างประเทศในการแลกเปลี่ยนและช่วยเหลือทางวิชาการในการพัฒนาข้าราชการ



๑๐๔ 

ต ารวจท่องเที่ยว (๕) สร้างบรรยากาศการจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน และ (๖) พัฒนาข้าราชการ
ต ารวจท่องเที่ยวบนพ้ืนฐานของความสามารถที่พึงประสงค์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว๑๒๑ 

วันชัย สุขตาม ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”ผลการวิจัย
พบว่า 

๑. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพุทธธรรม พบว่า เป็นแนวคิดที่
สามารถผลักดันให้ทุนมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลรวมทั้งผลลัพธ์และผล
ประกอบการจะออกมาเป็นที่น่าพอใจด้วยการศึกษาการฝึกอบรมโดยใช้หลักทางศาสนาเข้าไป
ประยุกต์ใช้อันได้แก่ หลักพุทธธรรม ภาวนา ๔ ไตรสิกขาการใช้หลักสัปปุริสธรรม ๗ จริต ๖ รวมทั้ง
การพิจารณากลุ่มผู้รับเข้าการพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยการมองหลักการต่างๆ จากบัว ๔ เหล่าอันเป็นการ
พิจารณาคุณสมบัติในการเรียนรู้ของบุคคลทางพุทธศาสนา 

๒. หลักการพัฒนาทุนมนุษย์และผลกระทบของโลกาภิวัตน์ที่มีต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะต้องเป็นการพัฒนาที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบริบท
ของการพัฒนาทั้งทางด้านเศรษฐกิจสังคมการเมืองซึ่งกระแสโลกาภิวัตน์รวมทั้งเทคโนโลยีต่างๆ ก็เข้า
มามีอิทธิพลต่อท้ังภาคเอกชนภาครัฐและภาคการศึกษาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ซึ่งในทางบริหารทั่วไปก็จะ
เป็นไปตามกลไกของทฤษฎีระบบซึ่งนักพัฒนาทุนมนุษย์ในยุคโลกาภิวัตน์จะต้องน าการวางแผนพัฒนา
ทุนมนุษย์ทั้งระดับกว้างอันได้แก่ ระดับองค์การและระดับบุคคลโดยเมื่อองค์การมีวิสัยทัศน์ในการ
พัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธการพิจารณาจะแบ่งปัน ๒ระดับคือการพัฒนาระดับองค์การ(Organizational 
Development) และการพัฒนาในระดับบุคคล (Individual Development) 

๓. แนวทางและวิธีการพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์พบว่า การพัฒนาทุน
มนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนานั้นสามารถแบ่งได้ ๒ ระดับ คือ ระดับที่ ๑ กระบวนทัศน์ในการ
จัดการเพ่ือพัฒนาให้อยู่ในระดับโลกิยธรรมตามผลการวิจัยอันได้แก่การพัฒนาด้วย ITUK ดังนี้ I คือ
Intelligence awareness การตระหนักรู้และคิดแบบทั่วถึงอย่างชาญฉลาด T คือ Think การคิด
แบบถูกต้องอันเป็นสัมมาทิฏฐิ U คือ Understand การเข้าใจปัญหาอย่างถ่องแท้ และ K คือ
Knowledge เป็นการค้นหาความจริงด้วยปัญญาและระดับที่  ๒ กระบวนทัศน์ในการจัดการเพ่ือ
พัฒนาให้อยู่ในระดับโลกุตตรธรรมพุทธวิธีในการพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนามี
จุดมุ่งหมายที่จะจัดการคนให้เป็นทั้งคนเก่งและคนดี (วิชชาจรณสัมปันโน) กระบวนทัศน์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีค่านิยมตามที่พุทธธรรมก าหนดกล่าวคือการมีชีวิตอันประเสริฐมีปัญญารู้
ความจริงตามความเป็นจริงพัฒนาตนเองให้มีภพภูมิที่ดีกว่าเดิมตามผลการวิจัยคือ LETS อันได้แก่L 
คือ Learning เป็นการให้การเรียนรู้แก่บุคคล E คือ Experience เป็นการให้บุคคลสั่งสมทักษะจน
ก่อให้เกิดประสบการณ์ T คือ Training เป็นการฝึกอบรมบุคคลเพ่ือก่อให้เกิดความรู้ทั้งในงานและ
นอกงานและ S คือ Seminar เป็นการเติมเต็มความรู้ให้บุคคลที่จะก่อให้เกิดความรู้เพ่ิมขึ้นโดยมี
จุดประสงค์ในการพัฒนาเพ่ือพัฒนาตนเองจากสภาพของปุถุชนซึ่งมีอวิชชาครอบง าอยู่สู่อริยบุคคล

                                                           

๑๒๑พันต ารวจเอกสมชาย สรรประเสริฐ, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจ
ท่องเที่ยว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยรามค าแหง), ๒๕๕๒, บทคัดย่อ. 



๑๐๕ 

ส าหรับผลลัพธ์การพัฒนาสูงสุดที่จะได้คือการสู่ภาวะนิพพานพุทธธรรมมีหลักการที่ครอบคลุมทั้ง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม (การพัฒนาศีล) การพัฒนาจิตใจให้มีสุขภาพจิตที่ดีมีสมรรถภาพ
จิตสูงขึ้นจิตมีคุณภาพมากขึ้น (การพัฒนาสมาธิ) และพัฒนาไปสู่ระดับการเข้าถึงสัจธรรม (การพัฒนา
ปัญญา)๑๒๒ 

สุดาภรณ์ อรุณดี ได้วิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การพัฒนาทุนมนุษย์สู่ระดับโลกในศตวรรษที่
๒๑ กรณีศึกษาการพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์ตามหลักพุทธญาณวิทยาและรูปแบบการจัดการทักษะ
ความรู้ (รูปแบบ KSM Model)” ผลการวิจัยพบว่า 

การวิจัยเชิงเอกสาร การวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณผู้เชี่ยวชาญมีความ
คิดเห็นสอดคล้องกันว่าการสร้างทุนสมองมนุษย์หรือสมรรถนะสู่ระดับโลกตามหลักพุทธญาณวิทยา
(หลักไตรสิกขา) นั้นสามารถพัฒนาสู่ระดับโลกได้เพราะการพัฒนามนุษย์นั้นต้องเริ่มด้วยการพัฒนา
จิตใจเพราะจิตใจเป็นรากฐานที่ส าคัญที่สุดในการสร้างพฤติกรรมเมื่อมนุษย์มีพ้ืนฐานจิตใจที่แล้วดีจะ
เก่งได้เองเกิดเป็นทุนสมอง หรือทุนทางปัญญาของมนุษย์ (Human Capital) อริยะ-อัจฉริยะ (ดี-เก่ง) 
เรียกว่าเป็นสมรรถนะมนุษย์ หรือ Human Competency สมรรถนะมีอยู่แล้วในตัวมนุษย์ทุกคนแต่
ต้องอาศัยการฝึกฝนตนเองเรียนรู้พัฒนาอย่างต่อเนื่องจะท าให้เป็นผู้ที่มีสมรรถนะระดับสูงสุดได้ส่วน
รูปแบบ KSM Model เป็นสมรรถนะด้านต่างๆ ของมนุษย์การเกิดสมรรถนะต่างๆ เหล่านี้ได้บุคคลผู้
นั้นจะต้องเป็นผู้ปฏิบัติที่อยู่ในศีล สมาธิ ปัญญา คุณสมบัติ สมรรถนะมนุษย์โดยเกิดจากการฝึกตนตาม
หลักพุทธญาณวิทยา (หลักไตรสิกขา) เพราะหากฝึกตนให้เป็นผู้ที่มี ศีล สมาธิ ปัญญาสมรรถนะที่อยู่
ในรูปแบบ KSM Model จะเกิดขึ้นได้เองเป็นผลที่จะเกิดขึ้นตามมาที่จะเป็นมนุษย์ที่มีสมรรถนะ
แม้กระทั่งปัญญาสูงสุดในตัวมนุษย์ที่เราเรียกว่าภาวนามยะปัญญาการพัฒนามนุษย์ต้องพัฒนาจาก
จิตใจเพ่ือส่งผลให้เกิดทุนทางปัญญาในการสร้างความเก่งหรือความดี หรือ อริยะภาวะและอัจฉริยะ
ภาวะขึ้นส่วนสมรรถนะเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดศักยภาพประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดศักยภาพประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลสูงสุดของความเป็นมนุษย์และปัญญาสูงสุดเพราะทุนสมองในที่นี้หมายถึ งทุนทางปัญญา 
ไม่ใช่ลักษณะทางกายภาพของสมองหรือเนื้อสมองรอยหยักในเชิงนามธรรมแต่หมายถึงในเชิงรูปธรรม 
คือ กระบวนการคิดหรือการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพสมองเป็นเพียงแค่เครื่องมือที่ฝึกความเก่งแต่
ปัญญาเกิดจากความรู้ที่เกิดจากจิตใจเกิดจากการหยั่งรู้ด้วยตนเองจากจิตใจแล้วสั่งการไปที่สมองให้
แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมหรือสมรรถนะ 

ดังนั้น ทุนทางสมอง คือทุนทางปัญญาของมนุษย์ที่เกิดจากการหยั่งรู้ด้วยการศึกษาตนเอง 
จากการฝึก ศีล สมาธิปัญญา ซึ่งเป็นพ้ืนฐานเป็นคุณสมบัติสมรรถนะทุนมนุษย์ของคนดีและเป็นคนเก่ง
อยู่ในตัว (อริยะ-อัจฉริยะ) การพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์จะต้องสร้างที่จิตใจรู้จักตัวเองรู้จักศักยภาพ
ของตัวเองด้วยความรักความเมตตาที่มีออกมาจากภายใน ปัญญาสูงสุดจะเกิดขึ้นจากภายในตนเอง 
ไม่ได้เกิดข้ึนจากภายนอกหรือการเรียนรู้จากสิ่งแวดล้อมภายนอกใดๆ มนุษย์จะสามารถที่จะรู้อะไรต่อ
อะไรที่คนอ่ืนไม่รู้ถ้าหากมนุษย์รู้จักหันเข้ามาศึกษาตัวเองด้วยการฝึกสมาธิซึ่งจะช่วยให้มนุษย์หันกลับ

                                                           

๑๒๒วันชัย สุขตาม, “การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์”, รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์), ๒๕๕๕, 
บทคดย่อ. 



๑๐๖ 

เข้าไปข้างในตัวตนของตนเองฝึกการอบรมจิตใจตนเองเป็นวิธีการที่จะช่วยให้มนุษย์ได้ปัญญาได้
ความรู้สูงสุดผ่านสมองซึ่งเป็นเครื่องมือมนุษย์ที่เป็นนามธรรมดังนั้นปัจจัยหลักในการสร้างและพัฒนา
สมรรถนะทุนมนุษย์ในระดับโลก คือ ศีล สมาธิ ปัญญาไม่มีทางอ่ืนถ้าเราจะใช้แต่วิธีการที่จะท าให้
มนุษย์เก่งอย่างเดียวโดยขาดศีล สมาธิ ในที่สุดมนุษย์ก็จะหลงอยู่ในโลกนี้แล้วในที่สุดก็จะท าลายโลก 
เกิดเป็นสงครามเกิดปัญหาในโลกของเรากิเลสมีมากขึ้น 

เพราะเราฝึกจิตอยู่ที่วัตถุสิ่งของท าให้เกิดปัญหารอบตัวมากมายเพราะธรรมชาติคนเก่งจะ
ไม่ชอบให้ใครเก่งกว่าจะแข่งขันต้องการเอาชนะ และท าเพ่ือเอาชนะเอาเปรียบผู้อ่ืนทุกวิถีทางเก่งหาก
ไม่ดีก็จะท าลายคนอ่ืนในขณะที่คนดีจะไม่ท าลายผู้อ่ืนและจะกลายเป็นคนเก่งเพราะบริหารจัดการ
จิตใจตัวเองและบังคับพฤติกรรมตัวเองเรียนรู้ให้เกิดได้จากปัญญาที่มีพ้ืนฐานมาจากศีลก่อให้เกิดเป็น
สมาธิ ปัญญาสูงสุดก็จะเกิดขึ้นเกิดเป็นปัญญาที่รู้ได้เฉพาะตัวเองแล้วปัญญานั้นมันไม่ใช่ปัญญาที่
เกิดขึ้นจากกิเลสเป็นปัญญาที่เกิดขึ้นจากธรรมะจากจิตใจที่บริสุทธิ์เพราะฉะนั้นหลักของไตรสิกขาจึง
เป็นวิธีการที่จะช่วยให้มีความเจริญก้าวหน้าทุกด้านทุกอย่างในทางที่ดีทุกด้านเพราะการรักษาศีลและ
ยกระดับจิตใจของด้วยสมาธิมีสติก ากับทุกเวลาสามารถท าได้ทุกอิริยาบถก็จะก่อให้เกิดปัญญาได้ทุก
เวลาในทางสร้างสรรค์ความสงบสุขที่เป็นเครื่องหมายของคนเก่งและคนดีก็จะเกิดขึ้นส่วนข้อมูล
ความเห็นของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สอดคล้องกับข้อมูลในเอกสารและความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าโดยรวมแล้วนักศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีเห็นว่าสมรรถนะ
ทุนมนุษย์ในระดับโลกตามหลักพุทธญาณวิทยาในสมรรถนะด้านของ ศีล สมาธิ ปัญญาที่อยู่ในระดับดี
โดยเฉพาะสมาธิที่อยู่ในระดับดีมากและรูปแบบ KSM Model ในภาพรวมที่อยู่ในระดับดี โดยเฉพาะ
สมรรถนะด้านเทคโนโลยี และการพัฒนาจิตใจตามหลักพุทธญาณวิทยาที่อยู่ในระดับดีมากเนื่องจาก
การพัฒนามนุษย์ต้องเริ่มจากการฝึกฝนจิตใจให้เป็นดีงามซึ่งในความดีงามนั้นจะก่อให้เกิดภาวะความ
เก่งซึ่งเป็นคุณสมบัติของสมรรถนะมนุษย์ขึ้นมาได้เองในทุกเรื่องและทุกศาสตร์ในสิ่งแวดล้อมรอบๆ 
ตัวมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นวิทยาศาสตร์หรือสังคมศาสตร์เกิดเป็น อริยะ-อัจฉริยะ ภาวะ มีความรักและ
ความเมตตาเกิดเป็นความสงบสันติเกิดบนโลกซึ่งถือได้ว่าเป็นทุนทางปัญญาและเป็นสมรรถนะสูงสุด
ของมนุษย์ที่แท้จริง๑๒๓ 

ฌาน ตรรกวิจารณ์ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ” ผลการวิจัยพบว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะมีพุทธธรรมเป็นฐานคิดในการพัฒนาโดยมีพุทธเศรษฐศาสตร์  
ทฤษฎีระบบทฤษฎีจิตวิทยา การเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ ๘ เป็นแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนา 
โดยมีเปูาหมายการพัฒนา ๒ ระดับ คือ ระดับโลกียธรรม และระดับโลกุตรธรรมส่วนปรัชญาในการ
พัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาได้พุทธธรรมมีเปูาหมายที่การพัฒนาปรับปรุง
มนุษย์ใช้ปัญหาของมนุษย์ คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้งใช้หลักธรรม อริยสัจ ๔ เป็นหลักคิดในการพัฒนา 
และมีการคิดเชิงระบบส าหรับเปูาหมายในการพัฒนานั้นจะมีสามประการ คือ (๑) ท าให้มนุษย์มี

                                                           

๑๒๓สุดาภรณ์ อรุณดี, “ยุทธศาสตร์การพัฒนาทุนมนุษย์สู่ระดับโลกในศตวรรษที่ ๒๑ กรณีศึกษาการ
พัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์ตามหลักพุทธญาณวิทยา และรูปแบบการจัดการทักษะความรู้ (รูปแบบ KSM Model)”,
รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์ (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๑), บทคัดย่อ. 



๑๐๗ 

ความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ (๒) มีจริยธรรมคุณธรรมในการด ารงชีวิตและ 
(๓) พัฒนาไปสู่ระดับสูงสุด คือการพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิงสู่ภาวะนิพพานหรือนิโรธการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธ มี ๓ องค์ประกอบการพัฒนา คือ การพัฒนาระดับบุคคลระดับกลุ่มและการพัฒนาใน
ระดับองค์การเพ่ือให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพุทธมีปฏิสัมพันธ์กับบริบทจึงท าให้
องค์การที่เป็นระบบใหญ่ต้องมีเปูาหมายขององค์การที่เศรษฐกิจแบบพอเพียงมีพุทธเศรษฐศาสตร์เป็น
แนวทางของระบบเศรษฐกิจมีกระบวนทัศน์การพัฒนาที่ประกอบด้วยกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือ
ผลงานกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้กระบวนทัศน์การพัฒนาโลกียธรรมและกระบวนทัศน์
การพัฒนาระดับโลกุตรธรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคล และระดับองค์การจะมีตัว
แบบในการพัฒนาซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วย๑๒๔ 

วัฒนีย ์ปานจินดา ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบมหาวิทยาลัยไทยแนวพุทธ” ผลการวิจัยพบว่า 
๑. หลักการของมหาวิทยาลัยเพ่ือพัฒนานิสิตนักศึกษาให้มีปัญญาและใช้ปัญญาใน

การสร้างความเชี่ยวชาญด้านความรู้การมีพฤติกรรมให้อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขการสร้างองค์
ความรู้ใหม่หรือเป็นผู้เผยแผ่ศาสนาหลักธรรมที่ใช้คือ ไตรสิกขา อริยสัจ ๔ ปฏิจจสมุปบาท ไตรลักษณ์
ขันธ์ ๕ และสัปปุริสธรรม ๗ พ้ืนฐานส าคัญด้านความประพฤติคือวินัย 

๒. ปัจจัยหลักในการจัดการศึกษา คือ ครูบาอาจารย์ผู้เป็นกัลยาณมิตรปัจจัย
สนับสนุนคือ งบประมาณวัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

๓. หลักสูตร ปัจจุบันจัดในรูปแบบรายวิชาเดี่ยวมีข้อเสนอแนะให้จัดการสอนใน
รูปแบบบูรณาการในหมวดวิชาการศึกษาทั่วไปตั้งแต่ปีแรกของการศึกษาด าเนินการต่อเนื่องทุกภาค
การศึกษา ด้วยการเสริมสร้างทัศนคติและพัฒนาแนวคิด อาจมีรายวิชาเดี่ยวร่วมด้วยและสอดแทรกใน
หมวดวิชาชีพส าหรับปีสุดท้ายจัดรายวิชาที่มีลักษณะสาขาวิทยาการโดยบรรจุ ๖ เนื้อหาหลักคือเข้าใจ
ตนเอง เข้าใจสังคมเข้าใจธรรมชาติเข้าใจความงาม เข้าใจและฝึกทักษะความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์
เข้าใจและฝึกทักษะที่จะหาความรู้ด้วยตนเอง อีกรายวิชาที่มีความส าคัญอย่างยิ่งคือการฝึกสมาธิ เพ่ือ
เตรียมความพร้อมของจิตในการสร้างปัญญาประเมินผลสัมฤทธิ์บัณฑิตด้วยการประเมินตามสภาพจริง 
สิ่งแวดล้อมที่ส าคัญของการศึกษาแนวพุทธ คือ ความเป็นธรรมชาติความร่มรื่นความสงบและความ
สะอาด 

๔. คุณลักษณะบัณฑิตที่พบคือความรับผิดชอบความสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืน
สามารถควบคุมอารมณ์ได้การแต่งกายสะอาดเรียบร้อยมีความอดทนมีความเพียรพยายามและมีการ
พัฒนาตนอย่างต่อเนื่อง 

๕. การช่วยพัฒนาสังคมทุกสถาบันใช้การบริการวิชาการเป็นพ้ืนฐานสู่ชุมชนทุกระดับ
บางสถาบันได้เชื่อมโยงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติโดยท าโครงการ

                                                           

๑๒๔ฌาน ตรรกวิจารณ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
(สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๐), บทคัดย่อ. 



๑๐๘ 

เชื่อมโยงระหว่างมหาวิทยาลัยชุมชนท้องถิ่นและนานาชาติให้พัฒนาการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเผย
แผ่ค าสอนทางพระพุทธศาสนาแก่ประชาคมโลก๑๒๕ 

เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง“กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณา
การกุญแจสู่ความเป็นเลิศ” พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเครื่องมือส าคัญที่ใช้ในการ
ขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งความส าเร็จของแต่ละองค์การสามารถเกิดได้จากการ
พัฒนาเรียนรู้อย่างต่อเนื่องการใช้ความรู้ความสามารถของพนักงานในการสร้างกาไรเพ่ิมขึ้นและสร้าง
คุณค่าเพ่ิมให้กับผลิตภัณฑ์ขององค์การ เพ่ือนาไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นซึ่งกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นกลไกในการสนับสนุนให้พนักงานขับเคลื่อนผลการปฏิบัติการขององค์การ โดย
ที่การออกแบบกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะต้องทราบถึงกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งจะท าให้
เข้าใจถึงพันธกิจและเปูาหมายขององค์การดังนั้นการออกแบบกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้อง
นากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บูรณาการไปกับกลยุทธ์องค์การและเปูาหมายขององค์การ และ
ให้กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องเป็นไปในทาง
เดียวกันเพ่ือให้เกิดการสนับสนุนต่อกลยุทธ์ขององค์การจึงจะท าให้กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับเปูาหมายและผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยที่กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จาเป็นต้องตระหนักว่าพนักงานคือทรัพยากรที่ส าคัญตระหนักถึงคุณค่าของมนุษย์ 
และความต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของพนักงานกับเปูาหมายขององค์การเพ่ือท า 

ให้กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการสร้างพนักงานให้เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถสร้างผลผลิตให้กับองค์การ๑๒๖ 

ชัยยุทธ์ ชิโนกุล ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรใน
จังหวัดชายแดนภาคใต้” พบว่า การฝึกอบรมและการพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ต้องบูรณาการภาพรวมตั้งแต่ต้นในตอนแรกต้องก าหนดยุทธศาสตร์ทุกระดับก่อนนาไปปฏิบัติ
ซึ่งในการก าหนดยุทธศาสตร์ต้องเกิดจากการก าหนดวิสัยทัศน์ภารกิจ วัตถุประสงค์ก่อนวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมภายในด้าน
ทรัพยากรมนุษย์และการเงิน๑๒๗ 

ตระกูล ช านาญ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ
ศาสตร์” ผลการวิจัยพบว่า ยุทธศาสตร์การพัฒนาพูดถึงแผนการที่จะปฏิบัติวิธีการรูปแบบพฤติกรรม
การก าหนดต าแหน่งที่จะปฏิบัติการและทัศนวิสัยในการพัฒนาซึ่งในที่นี้หมายถึงการพัฒนาทรัพยากร

                                                           

๑๒๕วัฒนีย์ ปานจินดา, “รูปแบบมหาวิทยาลัยไทยแนวพุทธ”, ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสยาม), ๒๕๕๒,บทคัดย่อ. 

๑๒๖เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการ : กุญแจสู่ความเป็น
เลิศ”, วิทยานิพนธ์ รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, กรุงเทพมหานคร (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
๒๕๕๔), บทคัดย่อ. 

๑๒๗ชัยยุทธ์ ชิโนกุล, “กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดนภาคใต้”, 
วิทยานิพนธ์ พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖, 
บทคัดย่อ. 



๑๐๙ 

มนุษย์ปัจจัยหลัก (Core factor) ของการพัฒนาทั้งปวงก าหนดต าแหน่งส าคัญของการพัฒนาไว้ที่
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งรวมถึงกายกับใจ (Mater& Mind) ตามหลักพุทธศาสตร์สอดคล้องกับอภิปรัชญา
หมวดญาณวิทยาที่ว่าถึงโลกทัศน์หรือระบบความเชื่อในแง่ของวิธีการรูปแบบและศาสตร์การพัฒนา 
พุทธศาสตร์มีองค์ความรู้ที่ก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาได้๑๒๘ 

สรุปผลงานวิจัยในประเทศ 
จากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยสรุปประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับงานวิจัยในประเทศ ดังต่อไปนี้ 

๑. การบูรณาการแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกับหลักพุทธธรรม 
ประกอบด้วย ๓ ขั้นตอน ได้แก่ ๑) ขั้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางกายและทางวาจา ๒) ขั้นการ
ปรับเปลี่ยนเปูาหมายทางด้านจิตใจ ๓) ขั้นการปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

สภาพปัญหาและสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร สภาพปัญหาใหญ่ ๆ 
มีทั้งสิ้น ๕ ประการ ได้แก่ ๑. สภาพปัญหาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๒. สภาพปัญหาด้านการบริการที่ดี 
๓. สภาพปัญหาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ๔.สภาพปัญหาด้านการยึดมั่นในความ
ถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม ๕. สภาพปัญหาด้านการท างานเป็นทีม 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามหลักพุทธธรรมของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาคใต้ตอนบน ประกอบไปด้วย๑.กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์๒.กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการบริการที่ดี๓.กลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ๔.กลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๕. กลยุทธ์การ
พัฒนาสมรรถนะตามหลักพุทธธรรมด้านการทางานเป็นทีม 

๒. จุดส าคัญที่สุดที่ท าให้องค์กรเหล่านั้นประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลวคือ 
“มนุษย”์ถ้ามนุษย์มีคุณภาพมีศักยภาพมนุษย์ก็จะขับเคลื่อนทรัพยากรต่างๆ ในองค์กร 

ในการท างานต้องมีหลักพุทธธรรมประจ าใจทั้งผู้บริหารทั้งครูทั้งบุคลากรทั้งนักเรียน
การจัดฝึกอบรมมีการไปเข้าค่ายธรรมะโดยการน าเอาหลักภาวนา ๔ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร และการประยุกต์หลักภาวนา ๔ ใน
การก าหนดกลยุทธ์อยู่ในระดับมากจะเห็นได้ว่า กลยุทธ์ที่  ๑ การพัฒนากายต้องรู้อยู่รู้กินรู้ปฏิบัติแต่ง
กายให้เหมาะสมอยู่ร่วมกันเรียนรู้ด้วยกันอยู่แบบพอเพียงตรวจสุขภาพร่างกายการท าให้ร่างกาย
เติบโตแข็งแรงออกก าลังกายกลยุทธ์ที่ ๒ การพัฒนาศีลพัฒนาให้มีระเบียบวินัยท าให้คนมีศีลให้รู้ว่า
“อะไรเหมาะอะไรควร”มีเปูาหมายเดินไปสู่ทิศทางเดียวกันมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่าง
เต็มที่ และเต็มความสามารถท างานด้วยความซื่อสัตย์เสียสละต่อประโยชน์ส่วนรวมรับฟังแสดงความ
คิดเห็นที่ถูกต้องกลยุทธ์ที่ ๓ การพัฒนาจิตบุคลากรมีจิตบริการมีจิตสาธารณะและมีมนุษย์สัมพันธ์ดี
พอใจในอาชีพของตน กลยุทธ์ที่ ๔ การพัฒนาปัญญาต้อง “คิดเป็นท าเป็น” เรียนรู้โดยการปฏิบัติงาน

                                                           

๑๒๘ตระกูล ช านาญ, “ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธศาสตร์”, วิทยานิพนธ์ 
พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เชียงใหม่, ๒๕๕๓), บทคัดย่อ. 



๑๑๐ 

สร้างความเข้าใจว่ามีทิศทางในการด าเนินงานอย่างไรแล้วมาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็น
ปรัชญาที่จะน าไปสู่การปฏิบัติ 

๓. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทยศึกษา
เฉพาะกรณีการฝึกอบรมประกอบด้วย 

๑) ตัวแปรขนาดมีอิทธิพลต่อนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
ประกันภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๒) ตัวแปรขนาดมีอิทธิพลต่อการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงของบริษัท
ประกันภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๓) ตัวแปรขนาดมีอิทธิพลต่องบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทประกันภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๔) ตัวแปรลักษณะความเป็นเจ้าของนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การ
สนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงและงบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

๕) ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร พบว่า พนักงานขาดแรงจูงใจในการ
ฝึกอบรมและไม่ยอมรับสิ่งใหม่บริษัทประสบปัญหาสมองไหลระบบการบริหารไม่เอ้ือต่อการพัฒนา
และการพัฒนาขาดความต่อเนื่อง 

๔. การพัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธในยุคโลกาภิวัตน์ ประกอบด้วย 
๑) แนวคิดที่สามารถผลักดันให้ทุนมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลรวมทั้งผลลัพธ์และผลประกอบการจะออกมาเป็นที่น่าพอใจด้วยการศึกษาการฝึกอบรม 
โดยใช้หลักทางศาสนาเข้าไปประยุกต์ใช้อันได้แก่หลักพุทธธรรม ภาวนา ๔ ไตรสิกขาการใช้หลักสัปปุ
ริสธรรม ๗ จริต ๖ 

๒) พัฒนาทุนมนุษย์วิถีพุทธการพิจารณาจะแบ่งปัน ๒ ระดับ คือ การพัฒนาระดับ
อ ง ค์ ก า ร (OrganizationalDevelopment)แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า ใ น ร ะ ดั บ บุ ค ค ล (Individual 
Development) 

๓) การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนานั้นสามารถแบ่งได้ ๒ ระดับ คือ 
ระดับที่ ๑ กระบวนทัศน์ในการจัดการเพ่ือพัฒนาให้อยู่ในระดับโลกิยธรรม และระดับที่ ๒ กระบวน
ทัศน์ในการจัดการเพ่ือพัฒนาให้อยู่ในระดับโลกุตตรธรรม 

๕. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมี ๓ องค์ประกอบการพัฒนาคือ การพัฒนา
ระดับบุคคลระดับกลุ่มและการพัฒนาในระดับองค์การเพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง
พุทธมีปฏิสัมพันธ์กับบริบทจึงท าให้องค์การที่เป็นระบบใหญ่ต้องมีเปูาหมายขององค์การที่เศรษฐกิจ
แบบพอเพียงมีพุทธเศรษฐศาสตร์เป็นแนวทางของระบบเศรษฐกิจมีกระบวนทัศน์การพัฒนาที่
ประกอบด้วยกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือผลงานกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้กระบวนทัศน์
การพัฒนาโลกียธรรมและกระบวนทัศน์การพัฒนาระดับโลกุตรธรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ระดับบุคคลและระดับองค์การจะมีตัวแบบในการพัฒนาซึ่งสามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วย 

 



๑๑๑ 

๖. รูปแบบมหาวิทยาลัยไทยแนวพุทธ ประกอบด้วย ๕ รูปแบบ 
๑) หลักการของมหาวิทยาลัยเพ่ือพัฒนานิสิตนักศึกษาให้มีปัญญาและใช้ปัญญา

โดยหลักธรรมที่ใช้คือไตรสิกขาอริยสัจ ๔ ปฏิจจสมุปบาท ไตรลักษณ์ขันธ์ ๕ และสัปปุริสธรรม ๗ 
พ้ืนฐานส าคัญด้านความประพฤติคือวินัย 

๒) ปัจจัยหลักในการจัดการศึกษา คือ ครูบาอาจารย์ผู้เป็นกัลยาณมิตรปัจจัย
สนับสนุนคือ งบประมาณวัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

๓) หลักสูตรปัจจุบันจัดในรูปแบบรายวิชาเดี่ยวมีข้อเสนอแนะให้จัดการสอนใน
รูปแบบบูรณาการในหมวดวิชาการศึกษาทั่วไปตั้งแต่ปีแรกของการศึกษา 

๔) คุณลักษณะบัณฑิตที่พบคือความรับผิดชอบความสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืน
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ 

๕) การช่วยพัฒนาสังคม ทุกสถาบันใช้การบริการวิชาการเป็นพ้ืนฐานสู่ชุมชนทุก
ระดับบางสถาบันได้เชื่อมโยงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 

๗. กลยุทธ์การฝึกอบรมและพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดนภาคใต้  โดย
การฝึกอบรมและการพัฒนาพระภิกษุสามเณรในจังหวัดชายแดนภาคใต้ต้องบูรณาการภาพรวมตั้งแต่
ต้นในตอนแรกต้องก าหนดยุทธศาสตร์ทุกระดับก่อนนาไปปฏิบัติซึ่งในการก าหนดยุทธศาสตร์ต้องเกิด
จากการก าหนดวิสัยทัศน์ภารกิจวัตถุประสงค์ 

๘. ยุทธศาสตร์การพัฒนา พูดถึงแผนการที่จะปฏิบัติ วิธีการรูปแบบพฤติกรรม การ
ก าหนดต าแหน่งที่จะปฏิบัติการ และทัศนวิสัยในการพัฒนาซึ่งในที่นี้หมายถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ปัจจัยหลัก (Core factor) ของการพัฒนาทั้งปวงก าหนดต าแหน่งส าคัญของการพัฒนาไว้ที่
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งรวมถึงกายกับใจ (Mater& Mind) ตามหลักพุทธศาสตร์สอดคล้องกับอภิปรัชญา
หมวดญาณวิทยาที่ว่าถึงโลกทัศน์หรือระบบความเชื่อในแง่ของวิธีการรูปแบบและศาสตร์การพัฒนา 
พุทธศาสตร์มีองค์ความรู้ที่ก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาได้ 

๒.๗.๒ งานวิจัยต่างประเทศ 

การศึกษาค้นคว้างานวิจัยต่างประเทศที่เก่ียวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น 
มีผู้ท าการวิจัยเกี่ยวกับเรื่องกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเท่าที่สืบค้นได้ดังนี้ 

Chane Pheak Tra ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนากลยุทธ์ในการบริหารงานอาคาร
สถานที่และสิ่งแวดล้อมของมหาวิทยาลัยภูมิญพนมเพ็ญ ผลการวิจัยพบว่า ๑) ด้านการใช้อาคาร
สถานทีแ่ละสิ่งแวดล้อมมีการวางแผนการใช้อาคารสถานที่อย่างเป็นระบบมีการใช้อาคารสถานที่อย่าง
คุ้มค่า มีการใช้อาคารสถานที่อย่างเหมาะสมกับภารกิจมีการใช้อาคารสถานที่อย่างมีประสิทธิภาพ ๒) 
ด้านการบ ารุงรักษาอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมของมหาวิทยาลัยภูมิญพนมเพ็ญ มีการจัดสรร
งบประมาณเกี่ยวกับการบ ารุงรักษาอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมอย่างเหมาะสมมีแผนผังอาคาร
สถานที่อย่างชัดเจนมีการแต่งตั้งผู้รับผิดชอบในการดูแลอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมเป็นลายลักษณ์
อกษรมีอาคารเรียนที่พอเพียงกับกิจกรรมการเรียนการสอนมีการตรวจสภาพความมั่นคงปลอดภัยของ
อาคารสถานที่อย่างสม่ าเสมอ มีการซ่อมแซมอาคารสถานที่ให้อยู่ในสภาพที่ใช้การได้ดี ๓) ด้านการ
ควบคุมดูแลอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมของมหาวิทยาลัยภูมิญพนมเพ็ญมีการวางแผนการใช้อาคาร



๑๑๒ 

สถานที่อย่างเป็นระบบมีการวางแผนการใช้อาคารสถานที่ให้เป็นไปตามระเบียบราชการมีแผนผังการ
ใช้อาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นระบบและชัดเจน๑๒๙ 

Phra Suthia khim ได้ท าการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การด าเนินงานอาคารสถานศึกษาของ
พุทธิกศึกษาในราชอาณาจักรกัมพูชาสังกัดกระทรวงธรรมการและศาสนาผลการวิจัยพบว่าการจัดตัง
สถาบันหรือก่อสร้างสถานพุทธิกศึกษามักเกิดจากความศรัทธาของพุทธศาสนิกชนทั่วไป อีกส่วนหนึ่ง
ได้จากปัจเจกบุคคลทางคณะสงฆ์และนักการเมืองส าคัญ ๆ จนต้องตังชื่อของบุคคลเหล่านั้น เป็นชื่อ
สถาบันพุทธิกศึกษาส่วนงบประมาณของภาครัฐด้านก่อสร้างอาคารพุทธิกศึกษาดูเหมือนว่ามีน้อยมาก 
อีกประเด็นหนึ่งการสร้างอาคารพุทธิกศึกษาส่วนมากไม่มีลักษณะแบบแผนมาตรฐานที่ชัดเจน 
กระทรวงกิจการศาสนา และวัฒนธรรมที่มีหน้าที่ในการดูแลด้านนี้ไม่คอยให้ความส าคัญการจัด
แผนพฒันาของกระทรวงกิจการศาสนา และวัฒนธรรมไม่ได้กล่าวถึงในประเด็นนี้ซ่ึงไม่สอดคล้องตาม
แผนพฒันาของรัฐบาล๑๓๐ 

Sane Rachna ท าการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาแนวทางการปฏิบัติตามกรอบ
มาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาของมหาวิททยาลัยภูมิญพนมเพ็ญผลการวิจัยสรุปได้ว่าแนวทางการ
พัฒนาการปฏิบัติตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาของมหาวิททยาลัยภูมิญพนมเพ็ญที่
เหมาะสมและน าสู่รูปธรรมของการด าเนินงานมีหลายรูปแบบ ดังนี้ 

๑. การด าเนินการตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิพร้อมตั้งคณะกรรมการตามหลักสูตร
และอาจารย์ประจ าหลักสูตรเ พ่ือติดตามก ากับดูแลคุณภาพตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษา โดยการประชุมเพ่ือท าความเข้าใจแล้วตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานบริหารจัดการหลักสูตรและจัดประชุมคณะกรรมการประจ าหลักสูตรเพ่ือพัฒนาปรับปรุงให้
ทันสมัย 

๒. การบริหารจัดการหลักสูตรตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒต้องค านึงถึงการมีเอกภาพ
ด้านนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบัติโดยมีการกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปสู่ส่วนงาน
จัดการศึกษา 

๓. สร้างการมีส่วนร่วมของชุมชน สังคม และสถานประกอบการในการก าหนด
นโยบาย การบริหารหลักสูตรกระบวนการผลิตและพัฒนานิสิตก าลังคน 

๔. มีระบบเทียบโอนผลการเรียนและระบบเทียบประสบการณ์การท างานของบุคคล
เพ่ือเข้ารับการศึกษาการก าหนดกลไกให้นิสิตมีกิจกรรมจิตอาสาเพ่ือสังคมการจัดระบบการเทียบโอน
ผลการเรียนการประกาศคุณธรรมนิสิตและการสนับสนุนให้อาจารย์ผลิตผลงานวิจัย 

๕. มีระบบการพัฒนาอาจารย์แต่ละหลักสูตรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ทันต่อความ 
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีศาสตร์สมัยใหม่และสถานการณ์ทางสังคมการยกย่องเชิดชูอาจารย์โดย

                                                           

๑๒๙Chane Pheak Tra, “การพัฒนากลยุทธ์ในการบริหารงานอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมของ
มหาวิทยาลัยภูมิญพนมเพ็ญ “ วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยภูมิญพนมเพ็ญ, 2015), p. 195. 

๑๓๐Phra Suthia khim, “กลยุทธ์การด าเนินงานอาคารสถานศึกษาของพุทธิกศึกษาในราชอาณาจักร
กัมพูชาสังกัดกระทรวงธรรมการและศาสนา” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุ
ราช 2012), p. 223. 



๑๑๓ 

การมอบรางวัลต่างๆ การจัดกิจกรรมประชุมวิชาการเพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเผยแพร่ผลงาน
วิชาการของอาจารย์และพัฒนานิสิต 

๖. มีการพฒันาส่งเสริ่มบคุลากรให้มีการศึกษาสูงขี้นท าให้น ากลบมาพ้ฒนามาตรฐาน
งานทางในอนาคตได้มีระเบียบขั้นตอนและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นหมวดหมู่ไม่ซ้ าซ้อน 

๗. มีขั้นตอนการพิจารณาหลายระดับท าให้การพัฒนาโครงการมีความล่าช้าขาด
ความต่อเนื่อง เช่น การพิจารณาผลการศึกษา EIA และการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนเป็นต้น๑๓๑ 

Young chanh tha ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทัศนคติต่อการสื่อการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยเบียปรายผลการวิจัยสรุปได้สาเหตุดังนี้ ๑) วัสดุอุปกรณ์โสตทัศนศึกษาที่มีอยู่ไม่
ครอบคลุมเนื้อหาที่ส าคัญทั้งหมด ๒) เสียเวลาในการเตรียมตัวและคัดเลือกวัสดุโสตทัศนศึกษา ๓) 
คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรมการใช้เครืองมือโสตทัศนศึกษา ๔) ขาด
ห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ ๕) ไม่ได้ปรับเครื่องมือและวัสดุโสตทัศนศึกษาตามที่ต้องการ
ใช้ ๖) การน านวัตกรรมด้านวิศวกรรมงานทางมาใช้เพ่ือลดต้นทุนภาระค่าใช้จ่ายในการเดินทางและ
ลดผลกระทบ ๗) เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถอ านวยความสะดวกให้แก่
ผู้ใช้บริการได้ ๘) มีการเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารของกรมทางหลวงผ่านสงคมออนไลน๑๓๒ 

Phra sukhon kaeo ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้บริหารพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราชสภาพผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

๑. สภาพการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช ขาด
การวางแนวทาง ที่จะใช้ให้เป็นประโยชน์ในอันท่ีจะส่งเสริมความก้าวหน้าของสมาชิก 

๒. ขาดการประเมินผลการท างานซึ่งควรจะท าเป็นระยะๆ อย่างสม่ าเสมอท าให้ขาด
การทบทวนเปูาหมายและวิธีการซึ่งอาจจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปให้สอดคล้องกับสถานะของ
องค์การนั้นๆ 

๓. การมีส่วนร่วมในงานอย่างไม่เท่าเทียม ผู้บริหารก็ต้องยอมรับว่าไม่มีความเสมอ
ภาคอย่างแท้จริงในสังคม ดังนั้นถึงสมาชิกแต่ละคนจะมีส่วนร่วมท างานไม่เท่ากันหรือมีความสามารถ
ไม่เท่ากันแต่เขาก็ควรจะแสดงความตั้งใจและเต็มใจในการเป็นสมาชิก ซึ่งเราอาจจะกล่าวได้ว่าเป็น
หน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้าทีมที่จะต้องก าหนดและจัดสรรความรับผิดชอบของสมาชิก
อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

๔. การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วมโดยสมาชิกส่วนใหญ่จะมีความจ าเป็นที่จะต้องท างาน
ร่วมกันตามที่ได้รับมอบหมายจากฝุายบริหารท าให้สมาชิกขาดความผูกพันและความรู้สึกเป็นเจ้าของ
ทีมจึงไม่ทุ่มเทและมุ่งม่ันในการท างานให้กับทีมอย่างเต็มที่ 

๕. ความล้มเหลวในการประเมินผู้ประเมินจะต้องมีความสามารถในการติดตาม 
ตรวจสอบรายละเอียด และได้รับข้อมูลจากการท างานเพ่ือก าหนดปัญหาและแนวทาง 

                                                           

๑๓๑Sane Rachna, “การพัฒนาแนวทางการปฏิบัติตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาของ
มหาวิททยาลัยภูมิญพนมเพ็ญ”  วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยภูมิญพนมเพ็ญ 2009), p. 150. 

๑๓๒Young chanh tha,  “การพัฒนาทัศนคติต่อการสื่อการศึกษาของมหาวิทยาลัยเบียปราย”
วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, (พุทธศาสนบัณฑิต มหาวิทยาลัยพระสึหนุราช  2012), pp 223 - 224. 



๑๑๔ 

๖. ขาดการวินิจฉัย ในทางปฏิบัติส่วนใหญ่ต่างมุ่งปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายของตน
โดยละเลยการวิเคราะห์และตรวจสอบตนเองท าให้ปัญหาต่างๆ ค่อยๆ ก่อตัวและขยายตัวลุ กลามขึ้น
อย่างช้าๆ เมื่อทีมงานเริ่มรู้ตัวว่ามีปัญหาก็อาจจะสายเกินไป 

๗. ขาดการกระจายข่าวสู่ระดับล่างนอกจากการเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจแล้วการสื่อสารภายในทีมและกับสิ่งแวดล้อมจะมีความส าคัญต่อความส าเร็จและความ
ล้มเหลวของทีมดังนั้นควรประกาศผลการตัดสินใจให้ผู้เกี่ยวข้องทั้งหมดได้รับทราบและท าความ
เข้าใจ๑๓๓ 

Sam sopheap preap ได้ท าการวิจัยเรื่อง A comparative study of Thailand 
Khmer Buddhism เป็นผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเมืองการปกครอง พอสรุปได้ว่า 
พระพุทธศาสนาเข้าสู่ประเทศกัมพูชามาเป็นเวลาช้านาน และมีบทบาทอย่างส าคัญในการเยียวจิตใจ
ผู้คนให้อยู่ร่วมกันอย่างเป็นปกติสุขรัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับ
ประชาคมอาเซียนรัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีสถาบันสงฆ์เป็นสถาบัน
หนึ่งที่นักการเมืองพยายามเอามาเป็นเครื่องมือในทางการเมื องดังนั้นสถาบันสงฆ์ไม่เข้มแข็ง 
หมายความว่าการศึกษาของสถาบันสงฆ์อาจจะเลื่อมไปตามการเมืองด้วยอย่างไรก็ตามวิทยานิพนธ์นี้มี
ประโยชน์ต่อการศึกษาของผู้วิจัยกล่าวคือท าให้ทราบว่า ตามรัฐธรรมนูญรัฐบาลต้องให้ความสนันสนุน 
ความคุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์โดยเล็งเห็นความส าคัญว่า พระพุทธศาสนาท าให้สังคมอยู่
ด้วยกันได้ไม่ก่อความเดือดร้อนสร้างความรักความสามคคีกันในสังคมการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลส่งผลให้
ต้องมีการปรับเปลี่ยนแผนงานให้สอดคล้องกับนโยบายที่เปลี่ยนแปลงท าให้เกิดความไม่ต่อเนื่องในบาง
โครงการ๑๓๔ 

Phra Mahasao Chanhthone ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การศึกษาของพระสงฆ์ใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ปี ค.ศ. ๑๙๙๒ – ๒๐๐๔ การศึกษาครั้งนี้พบว่าการศึกษาของคณะสงฆ์กัมพูชา
ประสบปัญหาหลักหลายด้ านเช่นการบริหารการจัดการศึกษาไม่ เป็น เอกเทศผู้บริหาร
สถาบันการศึกษาขาดความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจัดการศึกษาขาดความประสานกันระว่าง
สถาบันเกี่ยวข้องงบประมาณไม่เพียงพอในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาการจัดซื้อเครื่ องมือ
การศึกษาการสร้างอาคารศึกษาหลักสูตรยังไม่เป็นที่รู้จักรของสถาบันการศึกษาของภาครัฐนอกจากได้
กล่าวถึงพระสงฆ์ขาดความเข้าใจเพียงพอเกี่ยวกับงานวิชาการทางพระพุทธศาสนาและศาสตร์
สมัยใหม่๑๓๕ 

                                                           

๑๓๓Phra sukhon kaeo, “กลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารพุทธิกสากลวิทยาลัย
พระสีหนุราช”, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, (พุทธศาสนบัณฑิต มหาวิทยาลัยพระสึหนุราช 2005), p. 123. 

๑๓๔Sam sopheap preap, A comparative study of Thailand Khmer Buddhism , 
International Ph.D Degree of Arts program, Gratitude school. Buddhist studies. Phnom Penh 
Cambodia .Preah (Sihanouk Raja Buddhist University, 2003), p.245. 

๑๓๕พระมหาเสาร์ จันทอล, “กลยุทธ์การศึกษาของพระสงฆ์ในราชอาณาจักรกัมพูชาปี ค.ศ. 
1992 – 2004”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, พนมเพ็ญ (พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, 1999), p. 
245. 



๑๑๕ 

Chane Suvanratna ได้ท าการวิจัยเรื่อง พุทธศาสนากับความชอบธรรมทางสังคม
วัฒนธรรมในกัมพูชาสถานภาพของพระพุทธศาสนากับสังคมวัฒนธรรมเขมรในยุคนี้ยังเป็นกลุ่มคนที่มี
บทบาทในสังคมโดยเฉพาะด้านพิธีกรรมที่สามารถท าร่วมกัน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 

๑. มรดกอันล้ าคาที่พุทธศาสนามอบให้กับกัมพูชานั้น มีคาเกินกวาจะนับได เพราะได้
แทรกซมึอยูในวิถีชีวิตของคนเขมรไปแลวมีอิทธิพลตอแนวคิดวิถีชีวิตของชาวเขมรวัดวาอารามตาง ๆ 
ไดเปนที่พ่ึงเป็นศูนย์กลางของชุมชนทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณคามากมาย 
เชน นครวัต นครธม เขาพระวิหารเปนตน ซึ่งเปนสถานที่ส าคัญทางพุทธศาสนาที่เปนมรดกส าคัญ
กัมพูชา 

๒. พุทธศาสนาเปนศาสนาประจ าชาติท าใหประเพณีวัฒนธรรมของชาวกัมพูชามี
พ้ืนฐานมาจากพุทธศาสนาชาวพุทธกัมพูชาโดยเฉพาะผู้สูงอายุจะเขาวัดฟงธรรมตามโอกาสตางๆ เมื่อ
มีงานบุญประเพณีทางพุทธศาสนาก็จะรวมกิจกรรมอยางสม่ าเสมองานบุญประเพณีส าคัญทาง
พระพุทธศาสนาตามจันทรคติของกัมพูชาถือเปนวันหยุดราชการ ไดแก วันมาฆบูชา, วันปใหมเขมร 
(Khmer New Year ) ซึ่งตรงกับวันสงกรานตโดยจะหยุดราชการในวันที่ ๑๔-๑๖ เดือนเมษายนของ
ทุกป,วันวิสาบูชาวันสารทเขมร ซึ่งตรงกับวันแรม ๑๕ ค่ า เดือน ๑๐ (เรียกวางานวันปรอจุมเบณ, 
Pchum Ben day) โดยจะหยุดราชการ ๓ วัน ตั้งแตวันแรม ๑๔ ค่ า เดือน ๑๐ จนขึ้น ๑ ค่ า เดือน 
๑๑ และงานวันลอยกระทง  (Water Festival ) เรียกวางานบุญอมตุกหรืองานแขงเรือเพราะจะมีเรื่อ
จากจังหวัดตางๆ มาแขงฝพายกันหน้าพระบรมมหาราชวังซึ่งจะหยุดราชการ ๓ วัน ตั้งแตวันขึ้น ๑๔ 
ค่ า เดือน ๑๒ ถึงวันแรม ๑ ค่ า เดือน ๑๑๓๖ 

kim Som Bat ได้ท าการวิจัยเรื่องสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษาชั้นมัธยมศึกษา ผลการวิจัย พบว่า ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ได้จัดหาเครืองมือ
เพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของครูอย่างเพียงพอไม่ได้จัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่าง
ทัว่ถึง และการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูในการพิจารณาความดีความชอบไม่ได้ยึดหลักความรู้
ความสามารถและผลงานปัญหางบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอไมมีการสนับสนุนให้ครู
แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานพิเศษนอกเหนือจากงานสอนและกิจกรรมของโรงเรียน๑๓๗ 

Chane Sa Phiep ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัญหาสาเหตุ และการแกไขปัญหาการบริหารงาน
บุคคลของส านักงานประกันคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า ปัญหา
ด้านการวางแผนการบริหารงานบุคคล คือการก าหนดอัตราก าลังเจ้าหน้าทีไม่เป็นไปตามความ
ต้องการ และการมอบหมายหน้าทีไม่ตรงตามความรู้ความสามารถของบุคลากรปัญหาด้านบริหาร 
ไม่ได้บุคลากรที่ตรงตามสายงานที่ต้องการบุคลากรไม่สะดวกในการเดินทางมาปฏิบัติงานและขาด
ความสมดุลระหว่างปริมาณงานและจ านวนบุคลากรในการปฏิบัติงานปัญหาด้านการพัฒนาบุคลากร 
คือ การพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการอยู่ไม่มุงเน้นด้านคุณภาพและการน าไปใช้จริงบุคลากรมีโอกาส

                                                           

๑๓๖Chane Suvanratna, “พุทธศาสนากับความชอบธรรมทางสังคมวัฒนธรรมในกัมพูชา”, 
วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, (พนมเพ็ญ มหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์ 2007), p 253. 

๑๓๗kim Som Bat,  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาช้ันมัธยมศึกษา สาขาวิชา 
ศึกษาศาสตร์, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต (มหาวิทยาลัยเบียปราย 2011), p. 199. 



๑๑๖ 

เลือกเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ น้อยปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ผลการ
ประเมินขาดความชัดเจนและขาดเครืองมือในการประเมินผลที่มีความน่าเชือถือ๑๓๘ 

Kim Rattana  ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงวิชาการ
ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาพระพุทธศาสนาในเชิงวิชาการเป็นการต่อยอดจากการศึกษา ของคณะ
สงฆ์เดิมมาพัฒนาเป็นรูปแบบที่ศึกษาในมหาวิทยาลัยและน าวิธีการมาบูรณาการได้แก่ วิธีการเชิง
วิทยาศาสตร์เชิงปรัชญาและเชิงศาสนาการศึกษาเชิงวิทยาศาสตร์ใช้ระเบียบวิธีการวิทยาศาสตร์มา
ศึกษาพระพุทธศาสนา เช่น การท าวิจัยทางพุทธศาสตร์ท าให้ได้ข้อมูลเป็นรูปธรรมและน ามาเป็น
หลักฐานในการอธิบายนามธรรมได้ในเชิงปรัชญาศาสนานั้นใช้เหตุผลเป็นวิธีการ๑๓๙ 

Phra suvannara Khim ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบูรณาการพระพุทธศาสนาเพ่ือ
พัฒนาการศึกษา และวิจัยของพุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี ผลการวิจัยพบว่า เพ่ือการพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมของผู้ เรียนด้วยกระบวนการจัดการเรียนรู้ของผู้เรียนตามหลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานสาระการเรียนรู้สังคมศึกษาศาสนา และวัฒนธรรมสาระการเรียนรู้ อ่ืนที่บูรณา
การเข้าด้วยกัน รวมทั้งการจัดกิจกรรมนักเรียนโดยนักเรียนเป็นผู้ด าเนินกิจกรรมค้นหายกย่องและ
จัดท าแผนที่คนดีมีภูมปิัญญาด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของนักเรียนเองจนเกิดความส าเร็จในการที่
นักเรียนมีคุณธรรมจริยธรรมตามแบบอย่างของคนดีมีภูมิปัญญาด้วยวิธีต่างๆ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่
เป็นประโยชน์ในการบริหารและการจัดการศึกษาท่ีคุณธรรมน าความรู้และยกระดับการมีส่วนร่วมของ
ภาคส่วนในการจัดการศึกษา๑๔๐ 

Thy Suvantha ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบริหารผลงานและการจัดสรรสิ่งจูงใจต่อ
การพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กรผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าส่งผลให้การปฏิบัติงานใน
หน้าที่ได้รับการพัฒนาสู่มาตรฐานที่ดียิ่งขึ้นนอกจากนี้อาจจะต้องใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานหากผู้
ปฏิบัติสามารถบริการได้มาตรฐานจะต้องจัดสรรสิ่งของหรือการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นไปเพ่ือเป็น
ก าลังใจดังนั้นหากบุคลากรสามารถปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดีได้ตามมาตรฐานสากล๑๔๑ 

Ven. SuKhone ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบริหารงานบุคคลตามหลักพระพุทธศาสนา
ในการบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัย พบว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลตามหลักพระพุทธศาสนา
สามารถสร้างเกียรติยศสร้างปัญญา สร้างทรัพย์สมบัติและสร้างหมู่ญาติมิตรให้เกิดขึ้นได้ส าเร็จด้วย

                                                           

๑๓๘Chane Sa Phiep, ปัญหา สาเหตุ และการแกไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของส านักงานประกัน
คุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์, ดุษฎีนิพนธ์, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์, พนมเพ็ญ
, 2003), p. 190. 

๑๓๙Kim Rattana,  กลยุทธ์การพัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงวิชาการ, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต, (พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, 2012), p. 321. 

๑๔๐Phra suvannara Khim, กลยุทธ์การบูรณาการพระพุทธศาสนาเพื่อพัฒนาการศึกษา และวิจัยของ
พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (พุทธิกมหา
วิทยาลัยพระสีหมุนี, 2005) p. 234 - 235. 

๑๔๑Thy Suvantha, กลยุทธ์การบริหารผลงานและการจัดสรรสิ่งจูงใจต่อการพัฒนาภาวะผู้น าใน
องค์กร สาขาวิชาสังคมศึกษา, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยภูมิน พนมเพ็ญ, 2013), p. 323. 



๑๑๗ 

ก าลังความเพียรของตนโดยเฉพาะนักบริหารควรปลูกฝังสัจจะให้เกิดขึ้นในจิตใจของตนเพ่ือจะได้
น าไปใช้ในการบริหารตนและบริหารคนให้ประสบความส าเร็จการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพ่ือจะมี
ความรู้มาบริหารในครอบครัวหรือสถานศึกษาให้เจริญก้าวหน้ามีความอดทนไม่ย่อท้อมีความเสียสละ
ความแบ่งปันการมีน้าใจเสียสละประโยชน์๑๔๒ 

chren Suthiara ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การเสริมสร้างองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ใน
สถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัย พบว่า การสร้างองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์สถาบันมีการเสาะหาคัดเลือก 
คณาจารย์บุคลากรและนักศึกษาที่มีความคิดสร้างสรรค์เข้ามาศึกษาและเข้ามารับทุนนักศึกษา
สร้างสรรค์การคัดเลือกบัณฑิตปฏิบัติงานในสถาบัน เช่น การคัดเลือกนักศึกษาที่มีความคิดสร้างสรรค์
โดยพิจารณาจากแฟูมสะสมผลงานเข้ามารับทุนนักศึกษาสร้างสรรค์การคัดเลือกบัณฑิตบุคคลที่มี
ผลงานสร้างสรรค์เข้ามาปฏิบัติงานในสถาบันมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่
เหมาะสมตามความถนัดและความสนใจมีการสร้างแรงจูงใจให้คณาจารย์บุคลากร และนักศึกษาคิด
ผลิตผลงานสร้างสรรค์โดยให้ผลตอบแทนทั้งในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน๑๔๓ 

Phra Sen Veng ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงวิชาการของ
ผู้บริหารพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช ผลการวิจัย พบว่า การศึกษาเชิงวิทยาศาสตร์ใช้ระเบียบ
วิธีการวิทยาศาสตร์มาศึกษาพระพุทธศาสนา เช่น การท าวิจัยทางพุทธศาสตร์ท าให้ได้ข้อมูลเป็น
รูปธรรมและน ามาเป็นหลักฐานในการอธิบายนามธรรมได้ในเชิงปรัชญาศาสนานั้นใช้เหตุผลเป็น
วิธีการ๑๔๔ 

Sok So Khone ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์พัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม 
ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะที่ส าคัญของคนดีมีคุณธรรม คือคนที่มีศีลมีธรรมะ มีสติ มีความ
รับผิดชอบ ประพฤติดีมีความซื่อสัตยละอาย และเกรงกลัวตอบาปมีสัมมาอาชีวะขยันหมั่นเพียรรักษา
คุณคาและความส าคัญของสิ่งที่ดีงามเอ้ือเฟอเผื่อแผ่มีเมตตาหมั่นท าบุญท าทานอดทนอดกลั้นอดออม
สามัคคีกตัญูกตเวทีมีจิตส านึกสาธารณะมีระเบียบวินัยและเคารพกฎหมายรักชาติศาสน พระมหา
กษัตริยและยังสามารถสร้างความพร้อมรับมือกับการบริการทุกสถานการณ์มีทัศนคติที่พ่ึงประสงค์
และการมีคุณธรรมจริยธรรม๑๔๕ 

                                                           

๑๔๒Ven. SuKhone, กลยุทธ์การบริหารงานบุคคลตามหลักพระพุทธศาสนาในการบริหารสถานศึกษา 

คณะวรรณกรรเขมร, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์มหาบัณฑิต, (พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหนุราช, 2008) p. 222 - 
223. 

๑๔๓chren Suthiara, กลยุทธ์การเสริมสร้างองค์ความรู้ เชิงสร้างสรรค์ในสถาบันอุดมศึกษา , 
วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์, 1999). P. 243. 

๑๔๔Phra Sen Veng, กลยุทธ์การศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงวิชาการของผู้บริหารพุทธิกสากลวิทยาลัย

พระสีหนุราช, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาพระพุทธศาสนา (พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, 2015), p. 
224. 

๑๔๕Sok So Khone, กลยุทธ์พัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, 
สาขาวิชาสังคมศึกษา คณะศึกษาศาสตร์วรรณกรรมเขมร (มหาวิทยาลัยเบียปราย พนมเพ็ญ, 2014) p. 321. 



๑๑๘ 

chanh su phol ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธการพัฒนาทุนมนุษยสูระดับโลกในศตวรรษ
ที่ ๒๑ ตามหลักพุทธญาณวิทยา ผลการวิจัย พบว่า การวิจัยเชิงเอกสารการวิจัยเชิงคุณภาพและการ
วิจัยเชิงปริมาณผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวาการสรางทุนสมองมนุษยหรือสมรรถนะสู
ระดับโลกตามหลักพุทธญาณวิทยา (หลักไตรสิกขา) นั้นสามารถพัฒนาสูระดับโลกได เพราะการ
พัฒนามนุษยนั้นตองเริ่มดวยการพัฒนาจิตใจเพราะจิตใจเปนรากฐานที่ส าคัญที่สุดในการสราง
พฤติกรรมเมื่อมนุษยมีพ้ืนฐานจิตใจที่แลวดีจะเกงไดเองเกิดเปนทุนสมองหรือทุนทางปญญาของ
มนุษย๑๔๖ 

But Pon Huot ได้ท าการวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนา
มหายาน ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาปัญญาเป็นการท าให้ความรู้ความเข้าใจชัดเจนเจริญขึ้นเพ่ือ
น ามาจัดการกิจกรรมต่างๆ ให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพในการด าเนินชีวิตเพ่ือเปูาหมายที่วาง
ไว้แต่การพัฒนาปัญญาจะส าเร็จไม่ได้หากพบกับอุปสรรคคือตัณหามานะและทิฏฐิที่เป็นเครื่องสกัดกั้น  
ความเจริญซึ่งในทางพระพุทธศาสนาการน าหลักปัญญามาใช้จะต้องผ่านการฝึกอบรมในรูปแบบหรือ
หลักสูตรต่าง ๆ ฝึกปฏิบัติจริงเพ่ือให้เกิดประสบการณ์ในการปฏิบัติจริง ๆ และเมื่อเกิดปัญหาก็
สามารถจะแก้ปัญหาได้อย่างทันถ่วงทีจนสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับองค์กร๑๔๗ 

chanh Thone ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
ประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์เป็นการวิจัยเอกสารเพ่ือหาองค์ประกอบ
หลักและองค์ประกอบย่อยของรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตาม
มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ผลการวิจัย พบว่า ๑) องค์ประกอบหลักจะประกอบด้วย
ปัจจัยน าเข้ากระบวนการผลลัพธ์เครือข่ายความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมองค์ประกอบย่อยจะเป็น
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกการก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจรวมถึงเปูาหมาย
ต่างๆ การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนาการประเมินผลการให้ค่าตอบแทนและรางวัลและ
การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ ๒) รูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบที่ 
เหมาะสมประกอบด้วยปัจจัยน าเข้าที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยและเกณฑ์การประกัน    
คุณภาพและน าไปปฏิบัติได้แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรต้องมีลักษณะเป็นเชิงกลยุทธ์การ
สร้างเครือข่ายที่เป็นรูปธรรมชัดเจนส่งเสริมการสร้างความคิดสร้างสรรค์ผ่านงานวิจัยและการสร้าง
แรงบันดาลใจต่าง ๆ ๓) แผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการ
ประกันคุณภาพท่ีสร้างข้ึนเหมาะสมที่จะน าไปประยุกต์ใช้ กับกับมหาวิทยาลัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพและ
เพ่ิมผลการประเมินได้อย่างยั่งยืน๑๔๘ 

                                                           

๑๔๖chanh su phol, “กลยุทธการพัฒนาทุนมนุษยสูระดับโลกในศตวรรษที่ ๒๑ ตามหลักพุทธญาณ
วิทยา สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยภูมิน พนมเปญ, 2015), p. 298. 

๑๔๗But Pon Huot, กลยุทธ์การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนามหายาน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาพระพุทธศาสนา (พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, 2013), p. 289. 

๑๔๘chanh Thone, การพัฒนารูปแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อประกันคุณภาพการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, คณะวิทยาการจัดการ (มหาวิทยาลัยปัญญา
ศาสตร์ , 2015), p. 327. 



๑๑๙ 

Kim Rotana ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการบริหาร
มหาวิทยาลัยดอนเปญ ผลการวิจัย พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการบริหาร
มหาวิทยาลัยดอนเปญมี ๗ กลยุทธ์ได้แก่ ๑) ส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการด้าน
วิชาการและวิชาชีพ ๒) พัฒนาขีดความสามารถด้านการวิจัย ๓) เพ่ิมขีดความสามารถในการท า
ผลงานทางวิชาการ ๔) สนับสนุนการศึกษาในระดับปริญญาเอก ๕) สร้างระบบกลไกในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการให้มีคุณธรรมจริยธรรมและการปฏิบัติ ตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ๖) สร้าง
วัฒนธรรมในการท างานอยางเป็นระบบตามเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพ ๗) สงเสริมการสร้างองค์การ
แหงการเรียนรู้และการเรียนรู้ตลอดชีวิต๑๔๙ 

สรุปผลงานวิจัยต่างประเทศ 
จากงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรุปประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับงานวิจัยต่างป ระเทศ 

ดังต่อไปนี้ 
๑. อาคารสถานที่ มีการวางแผนการใช้อาคารสถานที่อย่างเป็นระบบ มีการใช้อาคาร

สถานที่อย่างคุ้มค่า มีการใช้อาคารสถานที่อย่างเหมาะสมกับภารกิจ และมีการจัดสรรงบประมาณ
เกี่ยวกับการบ ารุงรักษาอาคารสถานที่อย่างเหมาะสมมีแผนผังอาคารสถานที่อย่างชัดเจน มีการแต่งตั้ง
ผู้รับผิดชอบในการดูแลอาคารสถานที่เป็นลายลักษณ์อกษรมีอาคารเรียนที่พอเพียงกับกิจกรรมการ
เรียนการสอนมีการตรวจสภาพความมั่นคงปลอดภัยของอาคารสถานที่อย่างสม่ าเสมอ 

๒. การจัดตังสถาบันหรือก่อสร้างสถานพุทธิกศึกษามักเกิดจากความศรัทธาของ
พุทธศาสนิกชนทั่วไปอีกส่วนหนึ่งไดจ้ากปัจเจกบุคคลทางคณะสงฆ์และนักการเมืองส าคัญ ๆ และส่วน
งบประมาณของภาครัฐด้านก่อสร้างอาคารพุทธิกศึกษาดูเหมือนว่ามีน้อยมากอีกประเด็นหนึ่งการ
สร้างอาคารพุทธิกศึกษาส่วนมากไม่มีลักษณะแบบแผนมาตรฐานที่ชัดเจนกระทรวงกิจการศาสนา 
และวัฒนธรรมที่มีหน้าที่ในการดูแลด้านนี้ไม่คอยให้ความส าคัญ 

๓. แนวทางการพัฒนาการปฏิบัติตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา ได้แก่ 
๑) การด าเนินการตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิพร้อมตั้งคณะกรรมการตามหลักสูตรและอาจารย์
ประจ าหลักสูตรเพ่ือติดตามก ากับดูแลคุณภาพตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา ๒) การ
บริหารจัดการหลักสูตรตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิต้องค านึงถึงการมีเอกภาพด้านนโยบายและมีความ
หลากหลายในทางปฏิบัติโดยมีการกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปสู่ส่วนงานจัดการศึกษา ๓) สร้าง
การมีส่วนร่วมของชุมชนสังคม และสถานประกอบการในการก าหนดนโยบาย ๔) มีระบบเทียบโอนผล
การเรียนและระบบเทียบประสบการณ์การท างานของบุคคล ๕) มีระบบการพัฒนาอาจารย์แต่ละ
หลักสูตรอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีศาสตร์สมัยใหม่และสถานการณ์
ทางสังคม ๖) มีการพัฒนาส่งเสริ่มบุคลากรให้มีการศึกษาสูงขี้นท าให้น ากลับมาพ้ฒนามาตรฐานงาน
ทางในอนาคตได้ มีระเบียบขั้นตอนและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นหมวดหมู่ไม่ซ้ าซ้อน ๗) มี

                                                           

๑๔๙Kim Rotana, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการบริหารมหาวิทยาลัยดอนเปญ, 
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฏีบัณฑิต, สาขาวิชายุทธศาสตร์ การบริหารและการพัฒนา, (มหาวิทยาลัยดอนเปญ, 2016), 
p. 256. 



๑๒๐ 

ขั้นตอนการพิจารณาหลายระดับท าให้การพัฒนาโครงการมีความล่าช้าขาดความต่อเนื่อง เช่น การ
พิจารณาผลการศกึษา EIA และการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนเป็นต้น 

๔. การใช้เครื่องมือ และวัสดุโสตทัศนศึกษาของอาจารย์มีน้อย เพราะ ๑) วัสดุ
อุปกรณ์โสตทัศนศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่ส าคัญทั้งหมด ๒) เสียเวลาในการเตรียมตัวและ
คัดเลือกวัสดุโสตทัศนศึกษา ๓) คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรมการใช้เครือง
มือโสตทัศนศึกษา ๔) ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ ๕) ไม่ได้ปรับเครื่องมือและวัสดุ
โสตทัศนศึกษาตามที่ต้องการใช้ ๖) การน านวัตกรรมด้านวิศวกรรมงานทางมาใช้เพ่ือลดต้นทุนภาระ
ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ๗) เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมยัสามารถอ านวยความสะดวก
ให้แก่ผู้ใช้บริการได้ ๘) มีการเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารของกรมทางหลวงผ่านสงคมออนไลน 

๕. การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราชมีหลัก
หลายปัญหา เช่น ๑) ขาดการวางแนวทาง  ๒) ขาดการประเมินผลการท างาน ๓) การมีส่วนร่วมใน
งานอย่างไม่เท่าเทียม ๔) การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วม ๕) ความล้มเหลวในการประเมิน ๖) ขาดการ
วินิจฉัยในทางปฏิบัติ ๗) ขาดการกระจายข่าวสู่ระดับล่าง 

๖. พระพุทธศาสนามีบทบาทอย่างส าคัญในการเยียวจิตใจผู้คนให้อยู่ร่วมกันอย่างเป็น
ปกติสุข รัฐบาลต้องให้ความสนันสนุนรัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับ
ประชาคมอาเซียนรัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ความคุ้มครอง และ
การศึกษาแก่พระสงฆ์โดยเล็งเห็นความส าคัญว่า พระพุทธศาสนาท าให้สังคมอยู่ด้วยกันได้ไม่ก่อความ
เดือดร้อนสร้างความรักความสามคคีกันในสังคมการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลส่งผลให้ต้องมีการปรับเปลี่ยน
แผนงานให้สอดคล้องกับนโยบายที่เปลี่ยนแปลงท าให้เกิดความไม่ต่อเนื่องในบางโครงการ 

๗. การศึกษาของคณะสงฆ์กัมพูชาประสบปัญหาหลักหลายด้าน เช่น การบริหารการ
จัดการศึกษาไม่เป็นเอกเทศ ผู้บริหารสถาบันการศึกษาขาดความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจัด
การศึกษา ขาดความประสานกันระว่างสถาบันเกี่ยวข้อง งบประมาณไม่เพียงพอในการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษา การจัดซื้อเครื่องมือการศึกษา และการสร้างอาคารศึกษายังมีน้อย หลักสูตรยัง
ไม่เป็นที่รู้จักรของสถาบันการศึกษาของภาครัฐ และพระสงฆ์ขาดความเข้าใจเพียงพอเกี่ยวกับงาน
วิชาการทางพระพุทธศาสนา และศาสตร์สมัยใหม่ 

๘. สถานภาพของพระพุทธศาสนากับสังคมวัฒนธรรมเขมรในยุคนี้ ๑) มีอิทธิพลต
อแนวคิดวิถีชีวิตของชาวเขมร วัดวาอารามตาง ๆ ไดเปนที่พ่ึงเป็นศูนย์กลางของชุมชนทางดาน
ศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณคามากมาย ๒) ชาวพุทธกัมพูชาโดยเฉพาะผู้สูงอายุจะ   
เขาวัดฟงธรรมตามโอกาสตางๆ เมื่อมีงานบุญประเพณีทางพุทธศาสนาก็จะร วมกิจกรรมอยาง
สม่ าเสมอ งานบุญประเพณีส าคัญทางพระพุทธศาสนาตามจันทรคติของกัมพูชาถือเปนวันหยุด
ราชการ 

 
 
 
 



๑๒๑ 

๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการศึกษาเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา”ผู้วิจัยมุ่งศึกษา ๑. กลยุทธ์ ๒.ระดับของ
กลยุทธ์ ๓. องค์ประกอบของกลยุทธ์ ๔. ขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์ 

๑. กลยุทธ์ จากแนวคิดของ Certo and Peter, ๑๙๙๑; David, ๑๙๙๕ ; George 
A Steiner, ๑๙๗๙; Schermerhorn, ๒๐๐๒;  ธงชัย สันติวงษ์, ๒๕๓๗; สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, 
๒๕๔๐; ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, ๒๕๔๒; นิวัต โชติวงศ์, ๒๕๔๔; สิทธิพร นิยมศรีสมศักดิ์, ๒๕๔๖; 
นิรมิต เทียมทัน, ๒๕๔๘; สมาคมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแห่งประเทศไทย, ๒๕๔๔. 

๒.ระดับของกลยุทธ์ จากแนวคิดของ วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์, ๒๕๕๙; สมยศ นาวี
การ, ๒๕๔๔; Thomas and David, ๒๐๐๔; ปกรณ์ ค ากอง, ๒๕๔๔; จินตนา บุญบงการ, ๒๕๔๘ 

๒.๑ กลยุทธ์ระดับองค์การ (Organizational – Level Strategy) หมายถึง กล
ยุทธ์ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์หลักในภาพรวมขององค์กร (Corporate Goal or Organizational 
Objective) ในกรณีองค์กรขนาดเล็ก วัตถุประสงค์หลักในภาพรวมขององค์กรจะมีเพียงวัตถุประสงค์
เดียว ได้แก่ การครอบครองตลาด (Market Share) ของประเภทของผลิตภัณฑ์หรือบริการ ส่วนใน
กรณีองค์กรขนาดใหญ่ (โดยเฉพาะองค์กรที่มีค าว่า “เครือ” หรือลงท้ายค าว่า “มหาชน”) 
วัตถุประสงค์หลักในภาพรวมขององค์จะมีหลายวัตถุประสงค์ ได้แก่ การครอบครองตลาด (Market 
Share) แต่ละประเภทของผลิตภัณฑ์หรือบริการ ซึ่งมีประเด็นชี้วัดในเรื่องความสามารถในการท าก าไร 
(Profitability) การเจริญเติบโตของประเภทของผลิตภัณฑ์หรือบริการ (Growth) และมูลค่าหุ้น 
(Value of Share) 

๒.๒ กลยุทธ์ระดับหน่วยงาน (Agency strategy) กลยุทธ์ระดับหน่วยงานจะต้อง
ท าให้ทุกหน่วยงานในองค์การร่วมมือท างานของแต่ละหน่วยงานมุ่งไปที่เปูาหมายเดียวกันคือ การ
สร้างคุณค่า หากมาพิจารณาหน่วยงานต่างๆ ในองค์การ เช่น ฝุายการเงิน ฝุายบัญชี และฝุายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ต่างมีเปูาหมายแตกต่างกัน เช่น ฝุายการเงินมีเปูาหมายใช้เงินให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ฝุายบัญชีก็มุ่งไปที่เปูาหมายการมีข้อมูลทาการเงินที่ถูกต้องที่สุด ฝุายบุคคลก็มีเปูาหมายให้คนทุ่มเท
ความรู้ความสามารถให้กับงานสูงสุด จะเห็นว่าเปูาหมายของแต่ละหน่วยงานไม่เหมือนกัน แต่ตาม
ความเป็นจริงแล้วหากทุกหน่วยงานด าเนินการด้วยการมุ่งเปูาหมายไปท่ีการสร้างคุณค่าให้เกิดสูงสุด ก็
จะท าให้ทุกหน่วยงานในองค์การบรรลุเปูาหมายขององค์การ 

๒.๓ กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional-Level) หมายถึง กลยุทธ์ที่ตอบสนอง
วัตถุประสงค์หลักของหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติในกระบวนการท างานในแต่ละกิจการ ซึ่งมีประเด็นชี้วัดใน
เรื่องรอบเวลาที่ให้บริการ (Cycle Time) คุณภาพของการให้บริการ (Quality) และการเพ่ิมผลผลิต 
(Productivity) หรือต้นทุนต่อหน่วยการผลิต (Unit Cost) 

กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Operation strategy) เป็นกลยุทธ์ที่ใช้ก าหนดวิธีการในการ
สนับสนุนกลยุทธ์ในระดับธุรกิจ โดยเป็นกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานย่อย ๆ ภายในองค์การ การ
ก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาหรือก าหนดวิธีการท างานของหน่วยงานย่อยเหล่านี้ก็เพ่ือสนับสนุนกล
ยุทธ์ในระดับธุรกิจที่ก าหนดขึ้นเป็นวิธีการหรือรูปแบบที่องค์การน าไปใช้ในการด าเนินการขององค์การ



๑๒๒ 

โดยมุ่งเน้นที่การใช้ทรัพยากรขององค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดในทุกกิจกรรมการด า เนินงานของ
หน่วยต่างๆ ภายในองค์การโดยต้องก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด อาจกล่าวได้ว่าการ
ก าหนดกลยุทธ์ระดับนี้เป็นการก าหนดกลยุทธ์ในระดับฝุายงาน หรือหน่วยงาน เช่น การตลาด 
การเงิน การวิจัยและพัฒนา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น ซึ่งจะต้องมีความสัมพันธ์กัน
เนื่องจากต่างก็เป็นองค์ประกอบของกระบวนการสร้างคุณค่าเพ่ิมของธุรกิจ  เพราะต่างก็มุ่งบรรลุ
วัตถุประสงค์ของกิจการโดยส่วนรวม 

การก าหนดกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการจะเป็นการก าหนดกลยุทธ์เพ่ืออานวยความ
สะดวกต่อการก าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์การและระดับธุรกิจ การก าหนดกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการจะ
แตกต่างจากกลยุทธ์ทั้ง ๓ ระดับ ดังนี้ 

๑. การก าหนดกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการเป็นการก าหนดกลยุทธ์ที่ใช้ระยะเวลาน้อย
กว่าการก าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์การ 

๒. การก าหนดกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการจะมีลักษณะและมีการก าหนดทิศทางการ
ปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจง และเน้นในการปฏิบัติที่ตอบสนองต่อความต้องกรของลูกค้ามากกว่าการ
การก าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์การ 

๓. การก าหนดกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการเป็นการปฏิบัติหน้าที่ที่แท้จริงในองค์การ 
กลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ จะถูกก าหนดขึ้นตามภาระงานตามหน้าที่ต่างๆ ประกอบด้วย 

๑) กลยุทธ์การผลิตและการดาเนินงาน (Product and operation strategy) 
๒) กลยุทธ์ด้านการตลาด (Marketing strategy) 
๓) กลยุทธ์ทางการเงิน (Financial strategy) 
๔) กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 

strategy) 
๕) กลยุทธ์ในการวิจัยและพัฒนา (Research and development strategy 

๓. องค์ประกอบของกลยุทธ์ จากแนวคิดของ Fred R. David, ๒๐๐๗; สมพงษ์ 
จุ้ยศิริ, ๒๕๔๕; 

๓.๑ วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นสิ่งที่องค์การต้องการจะเป็นในอานาคด โดยเป็นการ
ตอบค าถามว่า เราต้องการจะเป็นอะไร (what do we want to become ?) ข้อความวิสัยทัศน์เป็น
ข้อความที่แสดงให้เห็นทิศทางในระยะยาว ซึ่งองค์การคาดหวังจะเป็นในอานาคด 

๓.๒ พันธกิจ (Mission) ในกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์นั้น ขั้นแรก
องค์การจะต้องระบุภารกิจและเปูาหมายหลักที่ส าคัญของบริษัทซึ่งภารกิจ หมายถึง ประกาศหรือ
ข้อความของหน่วยงานที่พยายามก าหนดว่าจะท าอะไรในปัจจุบัน และก าลังจะท าอะไรในอนาคตและ
องค์การเป็นองค์การแบบใด และจะก้าวไปสู่การเป็นองค์การแบบใดทั้งนี้เพ่ือบรรลุสู่ความเป็นเลิศ
เหนือคู่แข่งซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วข้อความเรื่องภารกิจขององค์การจะประกอบไปด้วย ข้อความที่บ่งบอก
ถึง คุณค่าทางปรัชญาส าคัญที่ผู้บริหารตัดสินใจกระท าซึ่งแสดงถึงพันธะของบริษัทที่มีต่อเปูาหมาย
และสอดคล้องกับคุณค่าของผู้บริหารนอกจากนี้แล้วภารกิจยังจะสร้างสภาพแวดล้อมในการก าหนด
กลยุทธ์อีกด้วย 



๑๒๓ 

๓.๓ เปูาประสงค ์(Gold) คือการบอกถึงสิ่งที่องค์การปรารถนาให้เกิดขึ้นในอนาคต
และพยายาม บรรลุ โดยมีการก าหนดให้ชัดเจน กระชับตรงจุด และสามารถวัดได้ ทั้งนี้การก าหนด
เปูาหมายจะมีการก าหนดให้ชัดเจนขึ้นกว่าการก าหนดภารกิจว่าจะต้องท าสิ่งใด 

๓.๔ กลยุทธ์ (Tactics) การระบุรายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนต่าง ๆ ในการรบ
อย่างชัดเจน เพ่ือให้องค์กรสามารถน ายุทธศาสตร์ที่วางไว้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม ต่อเนื่อง และ
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 

๔. ขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์ จากแนวคิดของ David Fred R., ๑๙๙๗; Wheelen 
and Hunger, ๒๐๐๖; Certo and Peter, ๑๙๙๑; ธงชัย สันติวงศ,์ ๒๕๓๗; Chedha sake, ๒๐๐๕; 

๔.๑ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) ในการประเมิน
สภาพแวดล้อมขององค์การนั้นจะประกอบไปด้วยการประเมิน สภาพแวดล้อมภายนอก และการ
ประเมินสภาพแวดล้อมภายในโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ทราบถึง จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค
หรือโดยทั่วไปจะเรียกว่าการวิเคราะห์ตามตัวแบบสว็อท (SWOT Analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์จุด
แข็ง (Strength-S) การวิเคราะห์จุดอ่อน (Weakness-W) การวิเคราะห์โอกาส (Opportunity-O) 
การวิเคราะห์ภาวะคุกคาม (Threat-T) 

๔.๒ การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy 
formulation) เป็นการพัฒนาแผนระยะยาวบนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคที่ได้จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอก และการวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนที่ได้จาการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
โดยองค์กรจะต้องก าหนดและเลือกกลยุทธ์ที่ดีที่สุดที่เหมาะสมกับองค์กรที่สุดผู้บริหารต้องพยายาม
ตอบค าถามว่าทาอย่างไรองค์กรจึงจะไปถึงเปูาหมายที่ได้ก าหนดไว้ได้โดยใช้ความได้เปรียบในการ
แข่งขันขององค์กรก าหนดเป็นกลยุทธ์ทั้งนี้จะต้องค านึงถึงระดับที่แตกต่างกันของกลยุทธ์ด้วย 

๔.๓ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic execution) การปฏิบัติกลยุทธ์ คือ
กระบวนการที่ผู้บริหารแปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่แผนการด าเนินงาน ก าหนดรายละเอียดด้าน
ต่าง ๆ เช่น ด้านงบประมาณหรือวิธีการด าเนินงาน ซึ่งกระบวนการนี้อาจจะเกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลงภายในด้านวัฒนธรรมโครงสร้าง หรือระบบการบริหาร เพ่ือให้สามารถด าเนินการตามกล
ยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรมโดยทั่วไปจะประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ คือ 

๑) ขั้นตอนของการก าหนดแผนและการจัดสรรทรัพยากร (Resources 
allocation) 

๒) ขั้นตอนของการปรับโครงสร้างองค์กร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของ
การใช้กลยุทธ์และการใช้ทรัพยากร เป็นต้น 

๓) ขั้นตอนของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในส่วนของระบบและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เช่น เรื่องระบบข้อมูลข่าวสาร ระบบบริหารบุคคล (การให้การศึกษาการให้การ
อบรมการกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรทางานได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ) เป็นต้น 

๔) การกระจายกลยุทธ์ (Strategic deployment) หากองค์กรมีการสร้าง
วิสัยทัศน์สร้างพันธกิจขึ้นมาแล้ว แต่ไม่ได้มีการด าเนินการก็จะท าให้เกิดการสูญเปล่า (Waste) ได้
เพราะแม้ว่าแผนเหล่านั้นจะเป็นแผนงานที่ถูกจัดท ามาอย่างดี ผ่านการระดมความคิดมาอย่างเข้มข้น
เพียงใดก็ตาม หากไม่ลงมือปฏิบัติก็ย่อมไม่เกิดผลเป็นรูปธรรมขึ้น 



๑๒๔ 

๔.๔ การประเมินผลกลยุทธ์ (Strategy Evaluation) การควบคุมกลยุทธ์ เป็น
หน้าที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการติดตามตรวจสอบประเมินผลกลยุทธ์ที่น าไปปฏิบัติ ทั้งนี้ในการน ากล
ยุทธ์ไปปฏิบัตินั้นมักจะเกิดข้อผิดพลาดที่ต้องการการปรับปรุงเพ่ือให้แน่ใจว่ากลยุทธ์นั้นจะก่อให้เกิด
ผลการปฏิบัติงานที่ตรงตามแผนที่ได้ตั้งไว้ 

การตรวจสอบกลยุทธ์ (Strategic Control) จะมีการวัดผลทั้งในเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ มีการก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานโดยมาตรวัดการด าเนินงานที่เหมาะสมกับแต่ละ
องค์การ ซึ่งในแต่ละองค์การจะมาตรฐานและเกณฑ์การด าเนินงานของตนเอง ทั้งนี้การก าหนด
มาตรฐานควรมีความระมัดระวังเพ่ือให้สามารถสะท้อนผลการท างานได้อย่างเป็นรูปธรรม 

ในการติดตามควบคุมและประเมินผลนั้น จ าเป็นที่จะต้องมีการจัดตั้งหน่วยงาน
ขึ้นมาดูแลแผนกลยุทธ์โดยเฉพาะ ซึ่งจะต้องมีบุคลากรที่มีความรับผิดชอบเต็มเวลาที่สามารถทุ่มเท
ให้กับการติดตามและประเมินผลได้อย่างเต็มที่หน่วยงานนี้ควรอยู่กับฝุายวางแผนที่มีผู้บริหารในฝุาย
อยู่ในระดับผู้บริหารชั้นสูง อย่างไรก็ตามในการด าเนินกลยุทธ์นั้น จ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือที่ดี
จากทุกฝุายตลอดเวลา จึงอาจมีความจ าเป็นในการตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนกล
ยุทธ์ที่ประกอบด้วยผู้แทนระดับบริหารจากฝุายต่างๆ ขึ้นร่วม 

จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยสามารถก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้  
ดังภาพที ่๒.๗ 

 



๑๒๕ 
 

 
 
 
 
                                                                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๗  กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
 

 

แนวคดิเก่ียว 

กบักลยทุธ์ 

แนวคดิเก่ียวกบั 

การพฒันาบคุคล 

หลกัพทุธบริหาร

การศกึษา 

ข้อมลูพทุธิก 

มหาวิทยาลยั 

 

กลยทุธ์ 

องค์กร 

หน่วยงาน 

หน้าท่ี 

วิเคราะห์สภาพ 

แวดล้อม 

 

ก าหนดกลยทุธ์ 

การปฏิบตั ิ

ตามกลยทุธ์ 

 

ประเมินกลยทุธ์ 

สภาพแวดล้อม 

ภายนอก สภาพแวดล้อม 

ภายใน 
องค์ประกอบของการ 

พฒันาทรัพยากรบคุคล ขัน้ตอนการ 

พฒันาทรัพยากรบคุคล 
-แผนกลยทุธ์ 

- ปรับกลยทุธ์ 

-จดัท าแผนปฏิบตัิ 

-ปรับกระบวนการ -การตรวจสอบกลยทุธ์ 

-เปรียบเทียบผลการด า 

เนินกลยทุธ์ 

-ด้านเศรษฐกิจ 

-ด้านสงัคมวฒันธรรม 

-ด้านการเมือง 
-สถานท่ี  

-วิธีปฏิบตั ิ

-บรรยากาศการท างาน -องค์ประกอบทางรางกาย 

-องค์ประกอบทางจิตใจ 

-องค์ประกอบทางสงัคม 

 -การหาความจ าเป็น 

-การก าหนดวตัถปุระสงค์ 

-การเลือกวิธีท่ีเหมาะสม 

-การก าหนดโครงการ 

 

องค์ประกอบ 

ของกลยทุธ์ 

-วิสยัทศัน์ 

 

ระดบัของกล

ยทุธ์ 

 

ขัน้ตอนการพฒันากล

ยทุธ์ 

-กายภาวนา 

-ศีลภาวนา 

-จิตภาวนา 



 

บทท่ี ๓ 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิ
กมหาวิทยาในราชอาณาจักรกัมพูชา”ผู้วิจัยไดท้ าการวิจัยตามวิธีด าเนินการวิจัย ๓ ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ ศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มี ๒ ขั้นตอน ดังนี้ 

๑. ศึกษาเอกสาร 
วิธีด าเนินการ : ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับกลยุทธ์ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หลัก

พุทธบริหารการศึกษา ข้อมูลเกี่ยวกับพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
แหล่งข้อมูล : พระไตรปิฎก หนังสือ, ต ารา, บทความ, งานวิจัย, เว็บไซต์ 
เครื่องมือ : ศึกษาเอกสาร (Document study) 
การวิเคราะห์ข้อมูล : การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
ผลลัพธ์ : กรอบแนวคิดการวิจัย, สภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒. การสัมภาษณ์ 
วิธีด าเนินการ : ศึกษาจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพการพัฒนาทรัพยากรบุคคล, 

จุดแข็ง, จุดออ่น, โอกาส, อุปสรรค 
แหล่งข้อมูล : ผู้ทรงคุณวุฒิทางพุทธศาสนา, ผู้ทรงคุณวุฒิด้านกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา, ผู้บริหาร, อาจารย์ผู้สอน และเจ้าหน้าที่
เลือกแบบเฉพาะเจาะจงก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือก (Purposive Sampling) 

เครื่องมือ : แบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) 
การวิเคราะห์ข้อมูล : การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
ผลลัพธ์ : องค์ประกอบของกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล, ข้อมูลเกี่ยวกับ  

กลยุทธ์ จุดแข็ง, จุดออ่น, โอกาส, อุปสรรค 
ขั้นตอนที่ ๒ พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา  

ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มี ๒ ขั้นตอน ดังนี้ 
๑. พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา   

ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยการยกร่าง 
วิธีด าเนินการ : ยกร่างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร

การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
แหล่งข้อมูล : ผลลัพธ์จากวัตถุประสงค์ข้อที่ ๑ 
เครื่องมือ : ศึกษาเอกสาร (Document study) 



๑๒๗ 

การวิเคราะห์ข้อมูล : การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
ผลลัพธ์ : กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา      

ของ พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
๒. พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา   

ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
วิธีด าเนินการ : พัฒนาโดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
แหล่งข้อมูล : ผู้วิจัยจัดสนทนากลุ่ม ๒ ครั้ง ได้แก่ ครั้งที่  ๑ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ  

จ านวน ๑๐ รูป/คน ครั้งที่ ๒ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๗ รูป/คน ผู้ทรงคุณวุฒิด้านกลยุทธ์ 
ผู้ทรงคุณวุฒิการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา, ผู้บริหาร, อาจารย์ผู้สอน 
เลือกแบบเฉพาะเจาะจงก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือก (Purposive Sampling) 

เครื่องมือ : แบบสัมภาษณ์ที่ได้จากกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก  
พุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

การวิเคราะห์ข้อมูล : การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
ผลลัพธ์ : กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา      

ของ พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา (ฉบับร่างที่ ๒) 
ขั้นตอนที่ ๓ เสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา  

ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มี ๒ ขั้นตอน คือ ๑) การแจกแบบสอบถาม ๒) การ
ปรับปรุงแก้ไขน าเสนอกลยุทธ์ 

วิธีด าเนินการวิจัย มี ๒ ขั้นตอน 
๑) ตรวจสอบโดยการแจกแบบสอบถามเกี่ยวกับมาตรฐานการตรวจ ๔ ด้าน คือ    

(๑) วิสัยทัศน์ (๒) พันธกิจ (๓) เป้าประสงค์ (๔) ความถูกต้องของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

แหล่งข้อมูล : ผู้บริหาร และอาจารย์ผู้สอนของพุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี และ
พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช 

เครื่องมือ : แบบสอบถาม (Questionnaire) 
การวิเคราะห์ข้อมูล : ค่าความถี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ผลลัพธ์ : กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา      

ของ พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา (ฉบับร่างที่ ๓) 
๒) น าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา     

ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ดังนี้ 
วิธีด าเนินการ:  ปรับปรุง แก้ไข และน าเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล   

ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
แหล่งข้อมูล : อาจารย์ที่ปรึกษา (ประธานกรรมการ และกรรมการ) และผู้วิจัย 
เครื่องมือ : แบบศึกษาเอกสาร (Document study) 
การวิเคราะห์ข้อมูล : การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 



๑๒๘ 

ผลลัพธ์ : กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา      
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา (ฉบับสมบูรณ์) 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

งานวิจัยเรื่องนี้ เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)โดยใช้ ๒ เทคนิค ไดแก่ 
๑. การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (IN-depth Interview) 
๒. การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่มเป็นแบบสัมภาษณ์ที่มี
โครงสร้างซึ่งมีการหาความเที่ยงตรงของแบบสัมภาษณ์โดยอาจารย์ที่ปรึกษาและขอความอนุเคราะห์
ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวพุทธบริหารการศึกษาเป็นผู้ประเมินความ
สอดคล้องของแบบสัมภาษณ์ตามเนื้อหาโดยได้ปรับปรุงค าถามในแบบสัมภาษณ์ตามข้อเสนอต่างๆ 
ของผู้เชี่ยวชาญจนมีความสมบูรณ์เหมาะสม 

๓.๒ ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ 

ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ใช้ในการวิจัยโดยได้ก าหนดคุณลักษณะ
ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

๑. ด้านผู้บริหาร 
๑) คุณวุฒิ    มีการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท 
๒) ต าแหน่งทางการบริหาร ตั้งแต่ระดับหัวหน้าสาขาวิชา หัวหน้าภาควิชา

ผู้อ านวยการผู้ช่วยคณบดี คณบดี 
๓) หน้าที่ความรับผิดชอบ บริหารจัดการจัดการเรียนการสอนและจัด

กิจกรรมให้กับนักศึกษาระดับปริญญาตรี 
๔) ประสบการณ์การสอน มีประสบการณ์การสอนระดับ อุดมศึกษา 

ในภาครัฐหรือภาคเอกชนไม่น้อยกว่า ๘ ปี 
๒. ด้านอาจารย์ผู้สอน 

๑) คุณวุฒ    มีการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท 
๒) ต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
๓) หน้าที่ความรับผิดชอบ จัดการเรียนการสอน อาจารย์ที่ปรึกษา และจัด

กิจกรรมให้กับนักศึกษาระดับปริญญาตรีของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
๔) ประสบการณ์การสอน มีประสบการณ์การสอนระดับ อุดมศึกษา 

ในภาครัฐ หรือภาคเอกชนไม่น้อยกว่า ๕ ปี 
 
 



๑๒๙ 

๓. ด้านเจ้าหน้าที่  เป็นเจ้าหน้าที่มีประสบการณ์ในการประสารงานในการ
บริหารและมีระดับการศึกษาขั้นปริญญาตรีของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

จากคุณลักษณะดังกล่าว ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) และน าเสนอคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณาและให้ความเห็นชอบ โดย
แบ่งเป็นผู้ให้ข้อมูล ๒ กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ ๑ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) สัมภาษณ์ (In-depth Interview) โดย
ผู้วิจัยได้คัดเลือกจากพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาได้แก่ ผู้บริหาร จ านวน ๑๐ รูป/คน 
อาจารย์ผู้สอน จ านวน ๑๕ รูป/คน เจ้าหน้าทีจ่ านวน ๕ รูปคน รวมทั้งสิ้น ๓๐ รูป/คน 

กลุ่มที่ ๒ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) การสนทนากลุ่มโดยผู้วิจัยจัดสนทนา
กลุ่ม ๒ ครั้ง ได้แก่ ครั้งที่ ๑ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๐ รูป/คน ครั้งที่ ๒ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน ๗ รูป/คน 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

๑. แบบการสัมภาษณ์ (In–depth Interview) จ านวน ๓๐ รูป/คน 
ผู้วิจัย ได้ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพแบบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในส่วนของแบบ

สัมภาษณ์เชิงลึกที่มีโครงสร้าง (Structured In–depth Interview) โดยด าเนินการ ดังนี้ 
๑) การตรวจสอบโดยแนวคิดเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ ตลอดจน

กรอบแนวคิดในการวิจัย เพ่ือยืนยันความเที่ยงตรงและความจริงในการปฏิบัติโดยพิจารณาทั้งบริบท
และโดยรวมให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและกรอบแนวคิด 

๒) ก าหนดแหล่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน ๓๐ รูป/คน จากพ้ืนที่การวิจัยให้
สอดคล้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชาที่มีบุคคลที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๓) ก าหนดรูปแบบของโครงสร้างแนวค าถามโดยน าไปปรึกษากับอาจารย์         
ที่ปรึกษา เพ่ือให้เกิดความชัดเจนต่อแนวค าถามและความเหมาะสมในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

๔) สัมภาษณ์โดยผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบในการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 
และผู้วิจัยจะตั้งค าถามเพ่ิมเติมหากมีข้อสงสัยในเรื่องหนึ่งเรื่องใดที่เกี่ยวกับประเด็นค าถามการวิจัย
เพ่ือให้ข้อมูลอย่างรอบด้าน 

๕) ตรวจสอบข้อมูลจากการสัมภาษณ์ว่ามีความสมบูรณ์เพียงพอต่อการน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อน ามาเป็นแนวค าถามการวิจัยส าหรับการสนทนากลุ่มต่อไป 

๒. แบบการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) โดยผู้วิจัยจัดสนทนากลุ่ม ๒ 
ครั้ง ได้แก่ ครั้งที่ ๑ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน ๑๐ รูป/คน ครั้งที่ ๒ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๗ 
รูป/คน 

 
 



๑๓๐ 

ผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพแบบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยของแบบสนทนากลุ่มโดย
ด าเนินการดังนี้ 

๑) ก าหนดแนวค าถามการวิจัยจากข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือน ามาเป็นข้อมูล
เบื้องต้นแก่การจัดการสนทนากลุ่มเฉพาะผู้เชี่ยวชาญ 

๒) รูปแบบของโครงสร้างแนวค าถามในการสนทนากลุ่มเฉพาะผู้วิจัยได้น าไป
ปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาเป็นผู้ประเมินความสอดคล้องของแบบสัมภาษณ์ตามเพ่ือความชัดเจนต่อแนวค าถามและ
ความเหมาะสมในการรวบรวมข้อมูล 

๓) การสนทนากลุ่มเฉพาะ ผู้วิจัยได้ก าหนดให้มีลักษณะเป็นการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในการการสนทนากลุ่มเฉพาะโดยผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดมีสิทธิจะตั้งกระทู้  
ต่อประเด็นค าถามเพ่ิมเติมซึ่งหากผู้วิจัยมีค าถามสงสัยหรือไม่เข้าใจเรื่องหนึ่งเรื่องใดก็จะสอบถาม
ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะเพ่ือความชัดเจนต่อไป 

๔) ตรวจสอบข้อมูลจากการสนทนากลุ่มเฉพาะว่ามีความสมบูรณ์เพียงพอต่อการ
น าไปวิเคราะห์โดยเป็นไปตามหลักการวิเคราะห์ข้อมูลและหาข้อสรุปร่วมของข้อมูล 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ เพ่ือรวบรวมข้อมูล
เบื้องต้นก่อนลงพ้ืนที่ข้อมูลที่ส าคัญในช่วงนี้ คือ ข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล และหลักพุทธบริหารการศึกษา ภาวนา ๔ ดังนี้ 

๑. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหลักพุทธบริหารการศึกษา ภาวนา ๔ 

๒. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ จ านวน ๓๐ รูป/คน ซึ่งผู้วิจัยได้ส่ง
หนังสืออย่างเป็นทางการโดยค ารับรองของผู้อ านวยหลักสูตรฯ เพ่ือขอสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้วย
ตนเองพร้อมกับส่งบริบทเนื้อหาต่างๆ ที่จะใช้ในการสัมภาษณ์ล่วงหน้า และก าหนดวัน เวลา และ
สถานที่ส่วนในขณะการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะขออนุญาตจากผู้เชี่ยวชาญใช้เครื่องบันทึกเสียงกล้อง
บันทึกภาพนิ่งและการส่งเอกสารให้เขียนบรรยาย 

๓. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสนทนากลุ่มทั้ง ๒ ครั้ง จ านวน ๑๗ รูป/คน ซึ่ง
ผู้วิจัยได้ส่งหนังสืออย่างเป็นทางการโดยค ารับรองของผู้อ านวยหลักสูตรฯ เพ่ือขอให้เข้าร่วมในการ
สนทนากลุ่ม ณ วัน เวลาที่ผู้วิจัยได้ก าหนดไว้พร้อมกับส่งบริบทเนื้อหาต่างๆ ที่จะใช้ในการสนทนา
ล่วงหน้าและก าหนดวัน เวลา และสถานที่ส่วนในขณะการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะขออนุญาต 
จากผู้เชี่ยวชาญใช้เครื่องบันทึกเสียงและกล้องบันทึกภาพนิ่ง 

 
 



๑๓๑ 

๓.๕ การวเิคราะห์ข้อมูล 

ข้อมูลการสัมภาษณ์เจาะลึกผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ในส่วน
ของสภาพของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาด้วยการจ าแนกข้อมูล จัดหมวดหมู่ และตีความหมายของข้อมูล 
ส่วนสภาพทั่วไปของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของพุทธิก 
มหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ผู้วิจัยจะรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้หลัก Swot Analysis ได้แก่ 

S  มาจาก  Strengths  หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง 
W  มาจาก  Weaknesses  หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน 
O  มาจาก  Opportunities  หมายถึง โอกาส 
T  มาจาก  Threats  หมายถึง อุปสรรค๑ 

จะกระท าไปพร้อมๆ กันตลอดระยะเวลาที่ด าเนินการวิจัยโดยผู้วิจัย จะน าข้อมูลทั้งที่ได้
จากการบันทึกข้อมูลการถอดเทปสัมภาษณ์รวมไปถึงภาพถ่ายในแต่ละครั้งจัดหมวดหมู่ตามแต่ละตัว
แปรว่าครบถ้วนเพียงพอ และเหมาะสมแก่การน าไปวิเคราะห์สรุปผลว่าสมบูรณ์หรือไม่ 

ข้อมูลการร่วมสนทนากลุ่มเฉพาะผู้วิจัยจะใช้วิธีการโดยการตีความหมายในรูปของการ
วิเคราะห์เนื้อหาเทคนิคด้วยการจ าแนกการจัดระบบข้อมูล (Typology and Taxonomy) และวิธีการ
พรรณนามาวิเคราะห์เพื่อหาบทสรุปร่วมกัน๒ ซึ่งจะกระท าไปพร้อมๆ กันตลอดระยะเวลาที่ด าเนินการ
วิจัยโดยผู้วิจัยจะน าข้อมูลทั้งที่ได้จากการบันทึกข้อมูลการถอดเทปสัมภาษณ์รวมไปถึงภาพถ่ายในแต่
ละครั้งจัดหมวดหมู่ตามแต่ละตัวแปรว่าครบถ้วนเพียงพอและเหมาะสมแก่การน าไปวิเคราะห์อภิปราย
ผลว่าสมบูรณ์หรือไม่ 

                                                           

๑Armstrong. M, Management Processes and Functions, (London CIPD, 1996), p. 56.  
๒เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์, การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ, (Qualitative Analysis), สาขาวิชา

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุ โขทัยธรรมาธิราช , [ออนไลน์ ], แหล่ งที่มา : 
http://www.drmanage.com/index.php?lay=show&ac=article&Id=538654690 [๘ ธันวาคม ๒๕๕๗].  



๑๓๒ 

 

ตารางท่ี ๓.๑ ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 

วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมลู เคร่ืองมือ การวิเคราะห์ข้อมูล ผลลัพธ์ที่ได้ 
๑ .เพื่อศึกษาสภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ของพุทธิกม
หาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา 

มี ๒ ขั้นตอน ดังนี ้
๑ .ศึกษาเอกสาร  
๒ .สมัภาษณ์  

๑ .ศึกษาเอกสาร  
-เกี่ยวกับกลยุทธ์  

-การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

-หลักพุทธธรรม  
-ข้อมูลเกี่ยวกับพุทธิ

กมหาวิทยาลยั 

หนังสือ ,ต ารา,บทความ
งานวิจัย, Website 

แบบศึกษาเอกสาร 
Document study 

การวิเคราะห์เนื้อหา 
Content Analysis 
 

-กรอบแนวคิด  
-สภาพของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

๒ .ศึกษาจากการ
สัมภาษณ์เกี่ยวกับ 

-จุดแข็ง  
-จุดออ่น  

-โอกาส  
-อุปสรรค  

-ผู้ทรงคุณวุฒิทางพุทธ
ศาสนา 

-ผู้ทรงคุณวุฒิด้านกล
ยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธธรรม 

แบบสัมภาษณ ์ การวิเคราะห์เนื้อหา 
Content Analysis 

-สภาพของการพัฒนา
เกี่ยวกับจุดแข็งและ
จุดออ่นในการพัฒนา 

๒ .เพื่อพัฒนากลยุทธ์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ของพุทธิกม
หาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา 

มี ๒ ขั้นตอนดังน้ี 
๑ .ยกร่างกลยุทธ์  
๒ .สนทนากลุ่ม  
)Focus Group( 
 

๑ .ยกร่างกลยุทธ์การ.
พัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษาของ
พุทธิกมหาวิทยาลัย
ในราชอาณาจักร
กัมพูชา 

ผลลัพธ์จาก
วัตถุประสงค์ข้อที่ ๑ 
 

แบบศึกษาเอกสาร 
Document study 

การวิเคราะห์เนื้อหา 
Content Analysis 

กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา
ของพุทธิกมหาวิทยาลัย
ในราชอาณาจักรกมัพูชา 

)ฉบับร่างท่ี ๑(  

  ๒การพัฒนาโดยการ.
สนทนากลุ่ม  
)Focus Group( 

-ผู้ทรงคุณวุฒิทางพุทธ
ศาสนา 

-ผู้ทรงคุณวุฒิด้านกล

แบบสัมภาษณ์ที่ได้จาก
กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตาม

การวิเคราะห์เนื้อหา 
Content Analysis 

กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา 



๑๓๓ 

 

วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมลู เคร่ืองมือ การวิเคราะห์ข้อมูล ผลลัพธ์ที่ได้ 
 ยุทธ์การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหาร 

หลักพุทธบริหารของ
พุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา 

)ฉบับร่างท่ี ๑(  

ของพุทธิก 
มหาวิทยาลยัใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา 
)ฉบับร่างท่ี ๒( 

๓  .เพื่อเสนอกลยุทธ์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษา ของพุทธิกม
หาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา 

มี ๒ ขั้นตอน ดังน ี
๑  .แจกแบบสอบถาม  
๒  .ปรับปรุง แก้ไข
น าเสนอ 

๑ .ตรวจสอบโดยการ
แจกแบบสอบถาม 

ผู้บริหารและอาจารย์
ผู้สอน จ านวน ๗๑ รูป/
คน 

 แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

ค่าความถี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิก 
มหาวิทยาลยัใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา 

)ฉบับร่างท่ี ๓ (  
  ๒  .ปรับปรุง แก้ไข

น าเสนอ 
อาจารย์ที่ปรึกษา 

(ปรกมารกรรธการ 
แลกกรรธการ  )แลก
ยัจิวจยู 

แบบศึกษาเอกสาร 
(Document study) 

การวิเคราะห์เนื้อหา 
Content Analysis 

กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัย
ในราชอาณาจักรกมัพูชา 

)ฉบับสมบูรณ์ (  
 



 

 

บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิ
กมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา”เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  ซ่ึงมี
วัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิ
กมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๒) เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๓) เพ่ือเสนอกลยุทธ์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร
กัมพูชา โดยผู้วิจัยใช้เครื่องมือในงานวิจัยประกอบด้วย ๑) แบบสัมภาษณ์โดยมีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
คือ ผู้บริหาร อาจารย์ผู้สอนและเจ้าหน้าที่ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จ านวน 
๓๐ รูป/คน ๒) สนทนากลุ่ม โดยผู้วิจัยจัดสนทนากลุ่ม ๒ ครั้ง ได้แก่ ครั้งที่ ๑ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ  
จ านวน ๑๐ รูป/คน ครั้งที่ ๒ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๗ รูป/คน โดยเสนอผลการวิจัยดังนี้ 

๔.๑ ผลการวิจัยสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๔.๒ ผลการวิจัยการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๔.๓ ผลการวิจัยเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๔.๑ ผลการวิจัยสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

ผู้วิจัยได้ก าหนดผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิก 
มหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาออกเป็น ๒ ส่วน ได้แก่ ๑) ผลการศึกษาเอกสาร ๒) ผล
การศึกษาจากการสัมภาษณ ์

๔.๑.๑ ผลการศึกษาเอกสาร (Documentary Research) 

ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา สรุปผลว่า 

๑. อาคารสถานที่มีการวางแผนการใช้อาคารสถานที่อย่างเป็นระบบ มีการใช้อาคาร
สถานที่อย่างคุ้มค่า มีการใช้อาคารสถานที่อย่างเหมาะสมกับภารกิจ และมีการจัดสรรงบประมาณ



๑๓๕ 

 

เกี่ยวกับการบ ารุงรักษาอาคารสถานที่อย่างเหมาะสมมีแผนผังอาคารสถานที่อย่างชัดเจนมีการแต่งตั้ง
ผู้รับผิดชอบในการดูแลอาคารสถานที่เป็นลายลักษณ์อกษรมีอาคารเรียนที่พอเพียงกับกิจกรรมการ
เรียนการสอน มีการตรวจสภาพความมั่นคงปลอดภัยของอาคารสถานที่อย่างสม่ าเสมอ 

๒. การจัดตังสถาบันหรือก่อสร้างสถานพุทธิกศึกษามักเกิดจากความศรัทธาของ
พุทธศาสนิกชนทั่วไป อีกส่วนหนึ่งไดจ้ากปัจเจกบุคคลทางคณะสงฆ์และนักการเมืองส าคัญๆ และส่วน
งบประมาณของภาครัฐด้านก่อสร้างอาคารพุทธิกศึกษาดูเหมือนว่ามีน้อยมากอีกประเด็นหนึ่ง การ
สร้างอาคารพุทธิกศึกษาส่วนมากไม่มีลักษณะแบบแผนมาตรฐานที่ชัดเจน กระทรวงกิจการศาสนา 
และวัฒนธรรมที่มีหน้าที่ในการดูแลด้านนี้ไม่คอยให้ความส าคัญ 

๓. แนวทางการพัฒนาการปฏิบัติตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา ได้แก่ 
๑) การด าเนินการตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ พร้อมตั้งคณะกรรมการตามหลักสูตรและอาจารย์
ประจ าหลักสูตรเพ่ือติดตามก ากับดูแลคุณภาพตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา ๒) การ
บริหารจัดการหลักสูตรตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒ ต้องค านึงถึงการมีเอกภาพด้านนโยบายและมี
ความหลากหลายในทางปฏิบัติโดยมีการกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปสู่ส่วนงานจัดการศึกษา  
๓) สร้างการมีส่วนร่วมของชุมชนสังคม และสถานประกอบการในการก าหนดนโยบาย ๔) มีระบบ
เทียบโอนผลการเรียนและระบบเทียบ ประสบการณ์การท างานของบุคคล ๕) มีระบบการพัฒนา
อาจารย์แต่ละหลักสูตรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีศาสตร์สมัยใหม่
และสถานการณ์ทางสังคม ๖) มีการพัฒนาส่งเสริ่มบุคลากรให้มีการศึกษาสูงขี้นท าให้น ากลับมาพ้ฒ
นามาตรฐานงานทางในอนาคตได้มีระเบียบ ขั้นตอนและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็น
หมวดหมู่ไม่ซ้ าซ้อน 

๔. การใช้เครื่องมือ และวัสดุโสตทัศน์ศึกษาของอาจารย์มีน้อย เพราะ ๑) วัสดุ
อุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่ส าคัญทั้งหมด ๒) เสียเวลาในการเตรียมตัวและ
คัดเลือกวัสดุโสตทัศน์ศึกษา ๓) คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรมการใช้
เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา ๔) ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ ๕) ไม่ได้ปรับเครื่องมือ และ
วัสดุโสตทัศน์ศึกษาตามที่ต้องการใช้ ๖) การน านวัตกรรมด้านวิศวกรรมงานทางมาใช้เพ่ือลดต้นทุน
ภาระค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ๗) เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถอ่ านวยความ
สะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ ๘) มีการเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคมออนไลน์ 

๕. การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช มีหลัก
หลายปัญหา เช่น ๑) ขาดการวางแนวทาง  ๒) ขาดการประเมินผลการท างาน ๓) การมีส่วนร่วม 
ในงานอย่างไม่เท่าเทียม ๔) การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วม ๕) ความล้มเหลวในการประเมิน ๖) ขาด
การวินิจฉัยในทางปฏิบัติ ๗) ขาดการกระจายข่าวสู่ระดับล่าง 

๖. พระพุทธศาสนามีบทบาทอย่างส าคัญในการเยียวจิตใจผู้คนให้อยู่ร่วมกันอย่างเป็น
ปกติสุข รัฐบาลต้องให้ความสนันสนุน รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับ
ประชาคมอาเซียน รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีความคุ้มครอง และ
การศึกษาแก่พระสงฆ์โดยเล็งเห็นความส าคัญว่า พระพุทธศาสนาท าให้สังคมอยู่ด้วยกันได้ไม่ก่อความ
เดือดร้อน สร้างความรักความสามคคีกันในสังคมการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลส่งผลให้ต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนแผนงานให้สอดคล้องกับนโยบายที่เปลี่ยนแปลงท าให้เกิดความไม่ต่อเนื่องในบ้างโครงการ 



๑๓๖ 

 

๗. การศึกษาของคณะสงฆ์กัมพูชาประสบปัญหาหลักหลายด้าน เช่น การบริหารการ
จัดการศึกษาไม่เป็นเอกเทศผู้บริหารสถาบันการศึกษาขาดความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจัด
การศึกษา ขาดความประสานกันระว่างสถาบันเกี่ยวข้องงบประมาณไม่เพียงพอในการพัฒนาบุคลากร
ทางการศึกษาการจัดซื้อเครื่องมือการศึกษา และการสร้างอาคารศึกษายังมีน้อย หลักสูตรยังไม่เป็นที่รู้
จักรของสถาบันการศึกษาของภาครัฐ และพระสงฆ์ขาดความเข้าใจเพียงพอเกี่ยวกับงานวิชาการทาง
พระพุทธศาสนา และศาสตร์สมัยใหม่ 

๘. สถานภาพของพระพุทธศาสนากับสังคมวัฒนธรรมเขมรในยุคนี้ ๑) มีอิทธิพล 
ตอแนวคิดวิถีชีวิตของชาวเขมรวัดวาอารามตางๆ ไดเปนที่พ่ึงเป็นศูนย์กลางของชุมชนทางดาน
ศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณคามากมาย ๒) ชาวพุทธกัมพูชาโดยเฉพาะผู้สูงอายุจะ  
เขาวัดฟงธรรมตามโอกาสตางๆ เมื่อมีงานบุญประเพณีทางพุทธศาสนาก็จะร วมกิจกรรมอยาง
สม่ าเสมองานบุญประเพณีส าคัญทางพระพุทธศาสนาตามจันทรคตขิองกัมพูชาถือเปนวันหยุดราชการ 

๔.๑.๒ ผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์ 

การสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน ๓๐ รูป/คน ผู้วิจัยได้ข้อสรุปถึงสภาพการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ที่
ผู้วิจัยได้จ าแนกไว้เพ่ือให้เห็นประเด็นปัญหาที่ชัดเจนมากขึ้น ซึ่งแบ่งออกเป็น ๗ ประเด็นใหญ่ ได้แก่ 
๑. สภาพแวดล้อมภายในการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒.สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารทรัพยากร
บุคคล ๓.การบริหารในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๔.ขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๕. การ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์ ๖. การประเมินกลยุทธ์ ๗.หลักพุทธบริหารการศึกษา การพัฒนาบ้างพ้ืนที่ก็มี
ปัญหาแต่บางพ้ืนที่กลับไม่มีปัญหา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงจะได้น าเสนอไว้และอธิบายไปตามข้อมูลที่ปรากฏ 
ดังนี้ 

๑. สภาพแวดล้อมภายในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑) ด้านสถานที่ มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี วัสดุอุปกรณ์ในส านักงานเพียงพอต่อ

การใช้งานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย๑ ปัจจุบันสถานที่บุคลากรก็เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ซึ่งได้รับ
สนับสนุนจากองค์กรต่างๆ และได้รับความอุปถัมภ์จากสถาบันพระมหากษัตริย์ในการฟ้ืนฟูสถาบัน 
พระพุทธศาสนาให้เจริญรุ่งเรืองอย่างในอดีต แต่ในบ้างอาคารศึกษายังประสบปัญหา เช่น ตัวอาคาร
โดยเฉพาะสีที่ดูเก่าทรุดโทรม เนื่องจากมีอายุ ๒๐ ปี และเจ้าหน้าที่ไม่ได้ดูแลอย่างจริงจังลานจอดรถ
บริเวณด้านหน้าอาคารมีอยู่อย่างจ ากัด ขาดระบบการบริหารจัดการที่ดี๒ ทั้งในการท างานของ
บุคลากรมีระเบียบเรียบร้อย เคารพเวลาท างาน๓ ท าให้การประกอบการท างานของบุคลากร

                                                           

๑สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, acting Rector, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช 
พนมเพ็ญ, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐. 

๒สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., รองสากลวิทยาธิการ, พุทธิกสากลพระสีหนุราช พนมเพ็ญ, ๒๒ สิงหาคม 
๒๕๖๐. 

๓สัมภาษณ์ ดร.เพท นิต, หัวหน้าภาควิชา สังคมวิทยา, พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี พนมเพ็ญ, ๒๒ 
สิงหาคม ๒๕๖๐. 



๑๓๗ 

 

ประกอบด้วยเต็มใจและประกอบด้วยความสามัคคีซึ่งกันและกัน๔ ในการปฏิบัติงานบุคลากรทั้งหมด
เอาใจใส่และมีความสัมพันธ์อย่างสูง๕ 

๒) ด้านวิธีปฏิบัติ ศึกษาวิเคราะห์ สรุปรายงานและจัดท าข้อเสนอเพ่ือก าหนด
ความต้องการ และความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมถึงการเขียนโครงการฝึกอบรม และ
ด าเนินการจัดโครงการ เพ่ือเสริมสร้างความรู้ให้แก่บุคลากรในสังกัด๖ จนถึงมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการคลัง และเสนอแนะนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ รวมถึงแผนการจัดฝึกอบรม เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามเปูาหมายและผลสัมฤทธิ์
ตามที่ก าหนด๗ ศึกษาวิเคราะห์ กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ต่างๆ ที่เหมาะสมในการจัดหลักสูตร
ฝึกอบรม ให้กับบุคลากรในสังกัด๘ การด าเนินการจัดการปฏิบัติให้กับบุคลากรในสังกัด ทั้งนี้เพ่ือ
เสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพของข้าราชการเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนด
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๙ ติดต่อประสานงานกับภาคราชการ/เอกชน ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับการจัดวิธีปฏิบัติ รวมถึงประเมินความเป็นไปได้ และความเหมาะสมของการจัดฝึกอบรมในแต่ละ
โครงการ ตลอดจนติดตามการด าเนินการและประเมินผลในแต่ละหลักสูตร๑๐ จัดกระบวนการ
ฝึกอบรมภายในองค์กรให้เป็นไปอย่างมีระบบ ทั้งนี้ เพ่ือตอบสนองต่อนโยบายขององค์กรและมีการ
ด าเนินงานได้ตรงกับกลุ่มเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ในระบบวิธีปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรยังมี
ปัญหาหลากหลาย แผนงานโครงสร้างพ้ืนฐานขาดการบูรณาการกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  ส่งผลต่อ
แนวทางการวางแผนและออกแบบพัฒนาให้มีคุณภาพ ขาดศูนย์กลางการบูรณาการระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศภายในกรมให้เป็นหนึ่งเดียว ขาดความต่อเนื่องในการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือ
แนวทางการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารเทศ มาเพ่ือช่วยในการบริหารจัดการปัญหาข้อร้องเรียนแบบ
บูรณาการ การติดตามประเมินผลตามนโยบายภาครัฐยังไม่ครอบคลุมทุกโครงการอย่างชัดเจน๑๑ 

                                                           

๔สัมภาษณ์ ดร. Khim sophone, หัวหน้าภาควิชา ปรัชญาพระพุทธศาสนา, พุทธิกสากลวิทยาลัย 
พระสีหนุราช พนมเพ็ญ, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.   

๕สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, อาจารย์ผู้สอนวิชารัฐบาลสาธารณะ, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช 
พนมเพ็ญ, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐. 

๖สัมภาษณ์ พระปวรวิชา สุมสารร้าน ดร., คณะบดี คณะปรัชญาและศาสนา, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระ
สีหนุราช พนมเพ็ญ, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.  

๗สัมภาษณ์ ดร.Tina Rich, คณะบดี คณะครุศาสตรแ์ละเทคโนโลยีสาสนเทศ, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระ
สีหนุราช พนมเพ็ญ, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๐. 

๘สัมภาษณ์ ดร. Sinsi, คณบดี คณะภาษาบาลี - สันสกฤต และภาษาต่างประเทศ, พุทธิกมหาวิทยาลัย
พระสีหมุนี พนมเพ็ญ, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 

๙สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง ดร., อาจารย์ผู้สอนวิชาปรัชญา, พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี พนมเพ็ญ
, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐. 

๑๐สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, หัวหน้าภาควิชาปอกครองท่ัวไป, พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี พนมเพ็ญ
, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 

๑๑สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, หัวหน้าภาควิชาวรรณคดีภาษาเขมร และหัวหน้าภายว่างแผนการพัฒนา
, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช พนมเพ็ญ, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๓๘ 

 

๓) ด้านบรรยากาศการท างาน บรรยากาศที่ดีในการท างาน จะช่วยให้พนักงาน
สามารถท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยประกอบขึ้นจากหลายๆ ปัจจัย ไม่ว่าจะเป็น 
สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น๑๒ การสร้างออฟฟิศให้น่าท างาน ไม่ได้มี
เพียงการจัดโต๊ะให้น่านั่งท างานเท่านั้น แต่ต้องหมายรวมถึงการจัดห้องท างาน รวมถึงตัวอาคาร
ส านักงานให้น่าท างานด้วย เช่น การทาสีอาคารที่เป็นสีโทนอ่อน สบายตา เพ่ือช่วยดึงดูดพนักงานให้
อยากท างาน เช่น สีเขียว สีน้ าเงิน สีฟูา หรือติดภาพธรรมชาติที่สวยงามน่ามอง หรืออาจจะมีต้นไม้
เล็กๆ ที่ช่วยให้พนักงานมาหยุดพักสายตา จัดกิจกรรมสนุกสนานในช่วงสัปดาห์แห่งการท างาน มี
ความโปร่งใส ให้พนักงานเคลื่อนไหวไปรอบๆ ท าให้แน่ใจว่าออฟฟิศของคุณมีแสงสว่างเพียงพอ ท าให้
พนักงานของคุณรู้สึกสบายๆ เพ่ือปูองกันอาการเม่ือยล้าจากการท างานได้ การจัดสถานที่ท างานให้อยู่
ในสภาพแวดล้อมที่ดี จะช่วยให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลาย และรู้สึกภูมิใจในสถานที่ท างานของตัวเอง
มากขึ้น๑๓ งานที่ท าเป็นประจ าทุกวัน อาจจะมีความจ าเจอยู่บ้าง แต่การท าให้พนักงานเกิดความรักใน
งานที่ท า เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยผลักดันให้บรรยากาศในการท างานสดใสมากขึ้น อย่าคิดว่างานที่เราท า 
เป็นงานที่เราจ าเป็นต้องท า หรือถูกบังคับให้ท า แต่ควรมองหาแง่มุมที่ดีของงานที่เราท า ข้อดีของการ
ท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ไม่ใช่ว่ามองไปทางไหนก็มีแต่เรื่องที่ท าให้เรารู้ สึกหดหู่ หัวหน้างานควร
ช่วยเหลือพนักงานในการสร้างบรรยากาศเหล่านั้นให้เกิดขึ้น เพ่ือท าให้เขาสามารถท างานได้อย่างมี
ความสุข และพร้อมที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ โดยที่หัวหน้างานไม่ต้องออกปากร้องขอ หรือ
กดดันอีกต่อไป๑๔ วิธีการท างานที่ท้าทาย และสร้างสรรค์จะช่วยให้พนักงานรู้สึกตื่นเต้น กระตือรือร้น
ที่จะท างานอยู่เสมอ เพราะเขาจะคอยลุ้น ตลอดจนอยากทดลอง เพ่ือพิสูจน์ว่าวิธีการแบบไหนที่
เหมาะสมกับงานที่เขาท า และวิธีการใดที่ท าให้เขาเข้าใกล้เปูาหมายที่ตั้งไว้ได้เร็วขึ้น อีกทั้ง หัวหน้า
งานต้องกระตุ้นให้พนักงานหมั่นคิดหาวิธีการท างานแบบใหม่ด้วยตัวเองด้วย เขาจะได้เกิดความ
ภาคภูมิใจ หากสิ่งที่เขาคิดค้นประสบผลส าเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อองค์กร นอกจากงานจะพัฒนาไป
ข้างหน้าแล้ว สมองของพนักงานยังได้ท างานอยู่ตลอดด้วย ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับงาน 
และมุ่งหวังความส าเร็จอยู่ตลอดเวลา๑๕ ต้องยอมรับว่าเราไม่ได้ท างานเพียงคนเดียวในออฟฟิศ แต่ยัง
มีเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ ด้วย การสร้างมิตรภาพที่ดีในการท างาน จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างหนึ่ง ใน
ขณะเดียวกัน หัวหน้างานก็ต้องสนับสนุนการท างานเป็นทีมให้เด่นชัดด้วย เพ่ือให้พนักงานเกิดความ
ผูกพัน เป็นหนึ่งเดียวกันกับเพื่อนร่วมงานในทีม เมื่อพนักงานมีความสุขกับการท างานเป็นทีม เขาก็จะ
ไม่รู้สึกโดดเดี่ยว และรับรู้ได้ว่าจะมีคนที่คอยช่วยเหลือเขาอยู่เสมอ หากเขาประสบกับปัญหา ไม่ว่าจะ

                                                           

๑๒สัมภาษณ์ Phra Buth sovath, เจ้าหน้าที่ประสารงานทั่วไป คณะปรัชญาและศาสนา, พุทธิกสากล
วิทยาลัยพระสีหนุราช พนมเพ็ญ, ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 

๑๓สัมภาษณ์ ดร. Nguy Sarat, หัวหน้าภาควิชา รัฐบาลอบรม, พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี พนม
เพ็ญ, ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 

๑๔สัมภาษณ์ ดร. Tuoch Nara, คณะบดี คณะวรรณคดีภาษาเขมร, พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี 
พนมเพ็ญ, ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 

๑๕สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, อาจารย์ผู้สอนวิทชาการศึกษาพระไตรปิฏกเขมร, พุทธิกมหาวิทยาลัย  
พระสีหมุนี พนมเพ็ญ, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  

https://th.jobsdb.com/th/th
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%AA%E0%B8%B9%E0%B9%88


๑๓๙ 

 

เป็นปัญหาในการท างาน หรือปัญหาส่วนตัวก็ตาม๑๖ หัวหน้างานควรเสริมสร้างแนวคิดเรื่องการ
ไม่จ าเป็นต้องเต็มไปด้วยความเครียดเสมอไป แต่ต้องมีบางช่วงเวลาที่พนักงานสามารถผ่อนคลายได้ 
ควรแบ่งเวลาส่วนหนึ่งไปยิ้มแย้ม ทักทายเพ่ือนร่วมงานบ้าง หรือแม้ว่าเราอาจจะต้องเผชิญกับงานที่
เคร่งเครียดบ้าง ก็ยิ้มสู้กับงาน และคิดว่าวันนี้ไม่ใช่วันที่แย่ที่สุดของเรา แล้วเราจะผ่านพ้นมันไปได้ 
หัวหน้างานสามารถเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยปลอบใจ หรือให้ก าลังใจพนักงานด้วย เพราะจะท าให้พนักงาน
รู้สึกว่าเจ้านายนั้นพร้อมที่จะให้ก าลังใจเขาอยู่เสมอ ไม่ได้แต่ว่ามาคาดขั้นให้ท างานเพียงอย่างเดียว๑๗ 
บรรยากาศในการท างานที่พนักงานต้องการ เป็นสิ่งที่หัวหน้างานไม่ควรมองข้าม แต่ควรใส่ใจและหยิบ
ยื่นโอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ความต้องการเหล่านั้นให้เป็นจริงมากขึ้น เพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน และสามารถทุ่มเทแรงกาย แรงใจท างานให้กับบริษัทได้อย่างเต็มที่๑๘ 

๔) ด้านทรัพยากรการบริการ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาของบุคลากร 
เนื่องจากผู้บริหารและเจ้าหน้าที่เองขาดความกระตือรือร้น และความใส่ใจในการพัฒนาตนเอง ขาด
ความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะพัฒนาตนเอง เพ่ือให้การท างานดีขึ้น อีกทั้งหน่วยงานยังขาดกระบวนการ
ส่งเสริมที่ดีในการมุ่งเน้นให้เจ้าหน้าที่พัฒนาตนเอง จ าเป็นต้องหาแนวทางเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น
ต่อบุคลากร๑๙ การไม่ยอมรับการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา ด้วยความคิดเห็นไม่ตรงกันระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา และการที่ได้ผู้บังคับบัญชาที่ไม่ได้มีความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนา หรือ
เติบโตมาจากกรมหรือกระทรวงเดียวกัน จึงท าให้เกิดการไม่ยอมรับในตัวผู้บังคับบัญชาและยิ่งไม่เห็น
ผลงานของผู้น าแล้ว ยิ่งยากยิ่งกว่าที่จะยอมรับในตัวผู้น า๒๐ งบประมาณการพัฒนาไม่เพียงพอ เป็นตัว
แปรที่ท าให้การพัฒนาของบุคลากรถูกจ ากัดเนื่องจากในสถานการณ์ด้านงบประมาณของส่วนราชการ
ในปัจจุบันมีอย่างจ ากัด ส่งผลให้การพัฒนาบุคลากรท าได้ไม่ครอบคลุม บุคลกรส่วนใหญ่จึงไม่มีโอกาส
ได้รับการพัฒนา๒๑ ภาษาที่ใช้ในการสื่อสารแตกต่างกัน ภาษามีความส าคัญยิ่งในการสื่อสาร เพ่ือให้
เกิดความเข้าใจตรงกัน งานราชการจะมีหลากหลายผู้คนที่มาจากแต่ละพ้ืนที่ เข้ามาท างานในองค์กร
เดียวกันหากใช้คนละภาษาก็ท าให้สื่อสารคลาดเคลื่อนผิดพลาดได้๒๒ การรับรู้ข่าวสารมีน้อยจะเห็นว่า

                                                           

๑๖สัมภาษณ์ Phra Jaranavija Jemthira, รองสากลวิทยาธิการ, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช 
พนมเพ็ญ, ๗ กันยายน ๒๕๖๐. 

๑๗สัมภาษณ์ Phra Suot Chanh, อาจารย์ผู้สอนวิชา ประวัติศาสตร์เขมร, พุทธิกมหาวิทยาลัยสีหมุนี, 
พนมเพ็ญ, ๘ กันยายน ๒๕๖๐. 

๑๘สัมภาษณ์ นาย Chhunh Cho, ประธานศูนย์ฝึกอบรมครู, (Center of Teacher Training) พุทธิก
สากลวิทยาลัยพระสีหนุราช พนมเพ็ญ, ๙ กันยายน ๒๕๖๐. 

๑๙สัมภาษณ์ Phra Hemmoon, เจ้าหน้าท่ี คณะ วรรณคดีภาษาเขมร, พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี 
พนมเพ็ญ, ๙ กันยายน ๒๕๖๐.  

๒๐สัมภาษณ์ นาย win visna, เจ้าหน้าที่ คณะปรัชญาและศาสนา, พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี 
พนมเพ็ญ, ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐.   

๒๑สัมภาษณ์ นาย Mao Sukhum, เจ้าหน้าท่ีคณะวิทยาศาสตร์อบรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ, พุทธิก
สากลวิทยาลัยพระสีหนุราช พนมเพ็ญ, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐. 

๒๒สัมภาษณ์นาย Cheang Thay Men, เจ้าหน้าที่ คณะภาษาบาลี สันสกฤต และภาษาต่างประเทศ, 
พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช พนมเพ็ญ, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๔๐ 

 

ช่องทางของการรับรู้ข่าวสารมีน้อย และยิ่งมีการไปประชุมเพ่ือไปรับนโยบาย และการเข้ารับฝึกอบรม
กลับมาแล้วก็ไม่สามารถน ามาถ่ายทอดให้ผู้ปฏิบัติหรือเจ้าหน้าที่รับรู้โดยทั่วกันได้ในระดับปฏิบัติการ๒๓ 

ตารางที่ ๔.๑ สภาพแวดล้อมภายในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดนพ้ืนฐานการเรียนรู้มีผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง ดีงามของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัย โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

 
ข้อ 

 
ประเด็น 

ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

๑ ด้านสถานที ่
มีสภาพความเป็นอยู่ดี 
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรต่าง 
ตัวอาคารสีที่ดูเก่าทรุดโทรม 
เจ้าหน้าที่ไม่ได้ดูแลอย่างจริงจัง 
บุคลากรมีระเบียบเรียบร้อย 
บุคลากรท างานด้วยความสามัคคีซึ่งกันและกัน 
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์อย่างสูง 

๕ ๑,๒,๑๐,๑๑, 
๑๒ 

๑๖.๖๗ 

๒ ด้านวิธีปฏิบัติ 
การเขียนโครงการอบรมเสริมสร้างความรู้ให้แก่
บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและแผนการ
จัดฝึกอบรมศึกษาวิ เคราะห์กฎระเบียบแล
หลักเกณฑ์ เสริมสร้ า งและพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรราชการการจัดอบรมในแต่ละโครงการ
ก า ร ติ ด ต า ม ด า เ นิ น แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น ผ ล จั ด
กระบวนการฝึกอบรมในองค์การการพัฒนา
ทรัพยากรยั งมีปัญหาขาการบู รณาการกับ
หน่วยงาน ขาดระบบเทคโนโลยี  ขาดความ
ต่อเนื่องในการน าระบบเทคโนโลยีสารสเทค 

๖ ๔,๕, ๗, ๑๔, 
๑๕, ๑๖ 

๒๐.๐๐ 

 
 
 
 

                                                           

๒๓สัมภาษณ์ ดร.เสาร์จันถุล, พระอาคารธิการรองในพุทธิกศึกษาแห่งชาติ และเป็นรองสากลวิทยาธิการ
พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช พนมเพ็ญ, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๔๑ 

 

ตารางท่ี ๔.๑ (ต่อ) 

 
ข้อ 

 
ประเด็น 

ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

๓ ด้านบรรยากาศในการท างาน 
บรรยากาศดีการสร้างออฟฟิศน่าท างาน 
การทาสีอาคารสบายตา จัดกิจกสนุกสนาล 
มีความโปร่งใส สถานที่ท างานอยู่ในสภแวด 
ล้อมท่ีด ีหัวหน้างานสร้างบรรยากาศดี 
สร้างสรรค์ความรู้สึกให้พนักงานตื่นเต้น 
สร้างมิตรภาพที่ดีในการท างาน เสริมสร้า
แนวคิดเรื่องท างาน แบ่งเวลาส่วนหนึ่งไปยิ้ม
แย้มควรใส่ใจและหยิบยื่นโอกาสที่ดี 

๗ ๓,๖,๘,๑๓,๑๗,๑๘,๑๙ ๒๓.๓๓ 

๔ ด้านทรัพยากรการบริการ 
ให้ความส าคัญกับการพัฒนา 
ขาดความใส่ใจในการพัฒนตนเอง 
ขาดความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเอง 
ขาดกระบวนการส่งเสริมที่ดี 
ความคิดเห็นไม่ตรงกันระหว่างผู้ 
ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา 
ไม่มีความเชียวชาญด้านพัฒนา 
งบประมาณการพัฒนาไม่เพียงพอ 
บุคลากรไม่มีโอกาสพัฒนาตนเอง 
ภาษาที่ ใ ช้ในการสื่อสารแตกต่ากันการรับรู้
ข่าวสารมีน้อย 

๕ ๙,๒๐,๒๑,๒๒,๒๓ ๑๖.๖๗ 

๒. สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑) ด้านเศรษฐกิจ สภาพเศรษฐกิจสังคมกัมพูชาในปัจจุบันมีการผันผวนอยู่

ตลอดเวลา เกิดอาชีพที่หลากหลาย๒๔ 
รวมถึง ค่านิยมในการบริโภคเป็นไปอย่างฟุุมเฟือยโดยเฉพาะปัจจัย ๔๒๕ มีระบบ

เศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อเทียบกับประเทศที่มีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน  ท าให้
พฤติกรรมของบุคลากรในความต้องการต่างๆ แตกต่างกัน และการได้มาซึ่งสนองความต้องการของ
ตนเองก็จะมีการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ไม่ถูกต้องรัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการ
ก าหนดนโยบายที่ชัดเจน แต่ยังสภาพปัญหาเกิดขึ้นบ่อยครั้ง เช่น ระบบการเงินการธนาคารรวมถึง

                                                           

๒๔สัมภาษณ์ ดร. Tina Rich, ๒๓ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๒๕สัมภาษณ์ Phra Jaranavija Jemthira ดร., ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๔๒ 

 

ระบบศาลไม่เป็นที่น่าเชื่อถือ ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพ่ึงพาเงินช่วยเหลือจาก
ต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนาประเทศ ระบบการคมนาคมและสาธารณูปโภคยังไม่มี
ประสิทธิภาพและขาดแคลนท าให้การติดต่อสื่อสารและการคมนาคมเป็นไปอย่างล่าช้า ระบบราชการ
มีการคอรัปชั่นสูง ทั้งยังมีการเก็บค่าธรรมเนียมอย่างไม่เป็นทางการในการขนส่งภายในประเทศ ณ จุด
ต่างๆ ท าให้ต้นทุนในการท าธุรกิจสูงขึ้น๒๖ 

๒) ด้านสังคมวัฒนธรรม ด้านสภาพสังคมแต่ละสังคมซึ่งรวมถึงวัฒนธรรม สังคม
เขมรเป็นสังคมที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมมีโครงสร้าง เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ 
ยึดมั่นในสถาบันศาสนาพระมหากษัตริย์ในปัจจุบันได้รับอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงในโลก
โลกาภิวัฒน์ ที่เทคโนโลยีมีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยน
ค่านิยมในการบริโภค  ประเพณีของนักศึกษาระดับอุดมศึกษาก็ถือได้ว่าเป็นพ้ืนฐานในการเรียนรู้ที่มี
ผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง ดีงาม๒๗ สภาพสังคมในปัจจุบันเกิดปัญหาอย่าง
หลากหลาย ซึ่งส่งผลต่อความคิดความเชื่อจิตใจของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรมจริยธรรม
ในทางจิตใจลดน้อยลง โรงเรียนไม่สามารถอบรมกล่อมเกลาเยาวชนในด้านวัฒนธรรมและวิถีชีวิตได้
เท่าเทียมกับพ่อแม่และชุมชน สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบไทยก็อ่อนด้อยไป ยิ่งเยาวชนที่อยู่ใน
วัยท างานต้องจากครอบครัวไปอยู่ต่างถิ่น อยู่ในสังคมยิ่งเกิดการแตกแยกทั้งทางด้านจิตใจและการ
ด าเนินชีวิต มีค่านิยมในการเลียนแบบเอาอย่างกันรวมถึง สภาพเศรษฐกิจสนับสนุนโครงสร้างพ้ืนฐาน 

เศรษฐกิจใหม่ จัดระเบียบพ้ืนที่เศรษฐกิจชายแดน การเมือง สิ่งแวดล้อม ก็มีผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม๒๘ ก็มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องดีงามเป็นอย่างมาก ความ
เจริญก้าวหน้าของการสื่อสารมวลชนเป็นไปอย่างเป็นพลวัตร บุคลากรสามารถที่จะเรียนรู้ รับรู้
เรื่องราวต่างๆ ได้โดยง่ายแต่บางครั้งการน าเสนอของสื่อมวลชน๒๙ ก็ขาดการพิจารณาไตร่ตรองอย่าง
รอบคอบว่าควรน าเสนอต่อสังคมหรือไม่ ซึ่งมีผลต่อการพฤติกรรมในการตัดสินใจกระท าสิ่งต่างๆ๓๐ 

๓) ด้านการเมือง ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง แบ่งพรรค
แบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้งกันและแบ่งฝักแบ่งฝุายกัน๓๑ ความไม่แน่นอนทางการเมือง 
ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกิจ ความล่าช้าของขัน้ตอนการลงทนุ ปัญหาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
ขาดแคลนข้อมูลและการประสานงาน ใช้ค าพูดที่ไม่สามารถพิสูจน์ว่าจริง หรือไม่จริง กล่าวร้ายฝุาย
ตรงกันข้าม พูดส่อเสียด หยาบคาย๓๒ ซึ่งท าให้บุคลากรได้รับรู้ และเรียนรู้ท าให้เกิดแนวความคิดที่
แตกต่าง โดยขาดการพิจารณาอย่างรอบคอบเป็นผลท าให้การประพฤติปฏิบัติของบุคลากรออกไปใน

                                                           

๒๖สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๒๗สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๒๘สัมภาษณ์ พระปวรวิชา สุมสารร้าน ดร., ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๒๙สัมภาษณ์ ดร. Sinsi, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๓๐สัมภาษณ์ ดร. Nguy Sarat, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.  
๓๑สัมภาษณ์ นาย Chhunh Cho, ๙ กันยายน ๒๕๖๐. 
๓๒สัมภาษณ์ ดร. Khim sophone, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.    



๑๔๓ 

 

แนวทางการใช้ก าลังรุนแรงในการตัดสินเรื่องต่างๆ๓๓ ให้ค าปรึกษาในนโยบายหลักๆ ก่อนและระหว่าง
การก าหนดหรือวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารงาน ทั้งในระดับประเทศและระดับท้องถิ่น นอกจากนี้
ยังให้ค าปรึกษาเกี่ยวข้องกับปัญหาส าคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และการเมือง๓๔ 
ในประเด็นทางการเมือง รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพ่ือกระตุ้นเศรษฐกิจและ
บรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ ด้วยการท าการส ารวจหรือศึกษาวิจัยว่าด้วยประเด็นปัญหาที่ส าคัญ 
และริเริ่มเสนอแนะความคิดเห็นในเชิงสร้างสรรค์๓๕ 

๔) ด้านเทคโนโลยี ความก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ท าให้มี
การพัฒนาคิดค้นสิ่งอ านวยความสะดวกสบายต่อการด าชีวิตเป็นอันมาก เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริม
ปัจจัยพ้ืนฐานการด ารงชีวิตได้เป็นอย่างดี เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัย สามารถ
อ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ เช่น ระบบVideo Conference, call center, GPRS, CCTV 
เป็นต้น๓๖ ขาดแต่เทคโนโลยีที่ยังไม่มีความทันสมัย เช่น เครื่องสแกนนิ้วมือยังไม่มีใช้ในองค์กร ซึ่งยัง
เป็นระบบการเซ็นต์ชื่ออยู่ จึงท าให้บางครั้งการมาท างานของบุคลากรจึงมาสาย และกลับบ้านไว 
ส่งผลท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร ขาดประสิทธิภาพ ขาดความร่วมมือที่ดี แนว
ทางแก้ไข คือ จากการสัมภาษณ์ได้รับแนวทางการพัฒนา ดังต่อไปนี้ จัดให้มีการซื้อเครื่องสแกนนิ้ว 
เพ่ือจะได้มีความ ทันสมัย และยังสามารถท าให้บุคลากรไม่สามารถเซ็นต์ชื่อให้กันได้ เพราะการสแกน
นิ้วจะท าให้บุคลากรมีความตื่นตัวที่จะมาท างานให้ไวขึ้น ควรจะใช้สื่อLine สื่อFacebook เข้ามาช่วย
ใน การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร เพ่ือให้ได้รับข่าวสารจากองค์กร อย่างรวดเร็วกว่าการรอรับ
จดหมายที่ส่งมาทางไปรษณี๓๗ เป็นการพัฒนาและเตรียมความพร้อมด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือรองรับ 

การพัฒนาสู่การเป็นสังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ และเป็นองค์กรที่มีการ
บริหารจัดการที่ดี โปร่งใส สามารถให้บริการวิชาการที่ดีมีประสิทธิภาพ โดยมหาวิทยาลัยได้ตระหนัก
ถึงความเป็นมหาวิทยาลัยหลายวิทยาเขตและความร่วมมือของหน่วยงานต่างๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัย๓๘ การน าเทคโนโลยีที่ไม่เหมาะสมมาใช้งาน การน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา
ใช้ในสถานศึกษาจ าเป็นต้องพิจารณาให้สอดคล้องและตรงกับลักษณะของแนวการสอนหรือนโยบาย
ของสถานศึกษา หากเลือกใช้เทคโนโลยีที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษาแล้วจะท าให้
เกิดปัญหาต่างๆ ตามมา และเป็นการสิ้นเปลืองงบประมาณเกินความจ าเป็น๓๙ การขาดการจัดการ
หรือสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง การที่จะน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้งานใน
สถานศึกษา ถ้าขาดซึ่งความสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูงแล้ว ก็ถือว่าไม่ประสบ
ผลส าเร็จตั้งแต่ยังไม่ได้เริ่มต้น การได้รับความมั่นใจจากผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูงเป็นจุดเริ่มต้นที่

                                                           

๓๓สัมภาษณ์ ดร.เพท นิต, ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๓๔สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๓๕สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง ดร., ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๓๖สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๓๗สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.   
๓๘สัมภาษณ์ Phra Suot Chanh ดร., ๘ กันยายน ๒๕๖๐. 
๓๙สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๔๔ 

 

ส าคัญและจ าเป็นที่จะท าให้การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในสถานศึกษาประสบความส าเร็จ๔๐ 
ด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือพัฒนาการบริหารจัดการและให้บริการทางการ
ศึกษา สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และจัดให้ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในระดับเบื้องต้น ชี้ให้เห็นว่าสถานศึกษายังไม่มีระบบข้อมูล
สารสนเทศที่เป็นรูปธรรมที่ชัดเจน ผู้บริหารต้องได้รับการพัฒนาด้านการใช้เทคโนโลยีสารเสนเทศและ
การสื่อสารเพ่ือให้เห็นความส าคัญของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่ อสารที่จะน ามา
พัฒนาการบริหารจัดการและการบริการทางการศึกษา๔๑ 

ตารางที่ ๔.๒ สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารทรัพยากรบุคคล โดนพ้ืนฐานการเรียนรู้มีผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง ดีงามของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัย โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

 
ข้อ 

 
ประเด็น 

ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

๑ ด้านเศรษฐกิจ 
มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อ
เทียบกับประเทศที่มีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน
รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นกัลงทุนมัน่ใจเร่ืองการ
ก าหนดนโยบายที่ชดัเจนสนับสนุนโครงสร้างพื้นฐาน

เศรษฐกิจใหม่จดัระเบียบพืน้ท่ีเศรษฐกิจชายแดน 

๓ ๕, ๓, ๒ ๑๐.๐๐ 

๒ ด้านสังคมวัฒนธรรม 
เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ 
ยึดมั่นในสถาบันศาสนา พระมหากษัตริย์ 
ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอัน
ทรงคุณคามากมายทางดานศิลปวัฒนธรรมได
มีสถาปตยกรรมอันทรงคุณคามากมาย 
การคมนาคม สะดวกสบาย 
มีการเปลี่ยนค่านิยมในการบริโภค 

๕ ๑, ๔, ๖, ๗, ๑๓ ๑๗.๘๕ 

๓ ด้านการเมือง 
รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อ
รองรับประชาคมอาเซียนรัฐบาลให้ความส าคัญกับ
การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ความคุ้มครอง และ
การศึกษาแก่พระสงฆ์รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิด

๕ ๘, ๑๐, ๑๑, ๑๒, 
๑๔ 

๑๗.๘๕ 

                                                           

๔๐สัมภาษณ์ ดร.เสาร์จันถุล, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๐.  
๔๑สัมภาษณ์ นาย Mao Sukhum, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๔๕ 

 

 
ข้อ 

 
ประเด็น 

ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

โอกาสให้กับบุคลากรอย่างมากในการพัฒนา 
ศักยภาพในรูปแบบต่างๆ รัฐบาลให้ความส าคัญกับ
การลงทุนด้าน 

๔ ด้านเทคโนโลยี 
เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัย
สามารถอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
มีการเช่ือมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคม
ออนไลน์เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริมปัจจัยพื้นฐานการ
ด ารงชีวิตได้เป็นอย่างดี การใช้เทคโนโลยีเป็น การน า
วัสดุงานทางเก่ากลับมาใช้งานใหม่วัสดุอุปกรณ์โสต
ทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่ส าคัญทั้งหมด 
คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการ
ฝึกอบรมการใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 

๖ ๑๕, 
๑๖, ๑๗, ๑๘, ๙, 

๒๐ 

๒
๑.๔๒ 

๓. สภาพการบริหารในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๑) ด้านร่างกาย บุคลากรมีสุขภาพดี-มีวินัยนั้นก็อาศัยการอยู่ร่วมกัน การเรียนรู้

ด้วยกัน เช่น การเป็นนักศึกษา ก็ไปเข้าค่าย ให้รู้ว่าเวลาไหนควรจะรับผิดชอบอะไร ถึงเวลาไหนควร
จะต้องท าอะไร ลักษณะการออกแบบกิจกรรมให้นักศึกษา ส่วนบุคลากรที่รับผิดชอบงานคือ
มอบหมายงาน เมื่อมอบหมายงาน เมื่องานเป็นตัวตั้งโดยปกติของมนุษย์นี้ก็จะรู้จัก “กิน อยู่ หลับ
นอน” เพ่ือให้มันเกิดความสมดุลรวมทั้งการท าให้เป็นแบบอย่างผู้บริหารก็ควรท าตัวให้เป็นแบบอย่าง
นี้ คือทางด้านกาย การแต่งกายของบุคลากรถูกระเบียบ สะอาด สุภาพ บุคลากรรักษาสุขภาพเป็น
อย่างดีทางกายทั้งรูป ร่าง หน้าตา รวมถึงการแต่งกายเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ ส่งบุคลากรเข้า
รวมแข่งขันกีฬาเพ่ือสุขภาพประจ าปี เข้ารวมกิจกรรมอบรมและฝึกสมาธิเดินจงกรมเพ่ือสุขภาพ
แข็งแรง งดเว้นจาการผิดศีล ๕ รักษาให้บริสุทธิ์ทางกาย ไม่ฆ่าสัตว์  ไม่ลักทรัพย์ ไม่ประพฤติผิดทาง
กาม และไม่ดื่มสุรามหาวิทยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าเดือน๔๒ และน าผลตรวจสุขภาพมา
ก่อน จะพบได้ว่าบ้างคนอาจจะมีภาวะปกติร่างกายแข็งแรงดี บ้างคนผอมไป บ้างคนอ้วนไป แต่
อย่างไร บุคลากรยังเจอพบปัญหาด้านสุขภาพร่างกาย เช่น มหาวิทยาลัยยังไม่มีสถานพยาบาลในพ้ืนที่ 
มหาวิทยาลัยไม่มีสถานที่ออกก าลังกาย รถขนส่งผู้ปุวยไปรักษาพยาบาลทันที่ยังไม่มี ภาครัฐไม่มีแผน
จะส่งเจ้าหน้าที่มาตรวจสุขภาพให้บุคลากรโดยความต้องการ ทางมหาวิทยาลัยไม่มีงบส าหรับดูแล
สุขภาพบุคลากร สภาพแวดล้อมบริเวณมหาวิทยาลัยไม่เรียบร้อย ไม่สะอาด การแก้ปัญหาในแต่ละคน
ย่อมต่างกัน ถ้าคนแข็งแรงดีอยู่แล้วออกก าลังกายทุกวัน คนเหล่านี้ก็เพียงแค่แนะน าการออกก าลังกาย

                                                           

๔๒สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐. 



๑๔๖ 

 

นิดหน่อยเพราะว่าได้ออกก าลังกายสม่ าเสมออยู่แล้ว๔๓ แต่ถ้าคนที่ผอมไปก็จะต้องแนะน าในเรื่องการ
ดูแลสุขภาพในเรื่องของการกิน การบ ารุงร่างกายให้ออกก าลังกายอย่างไรให้ร่างกายแข็งแรง แต่
ตรงกันข้ามกับคนที่อ้วน ถ้าคนที่อ้วนตรวจสุขภาพออกมา พบว่าเป็นก็จะต้องมีวิธีแก้ไขที่ออกมาตรง
ข้ามกับคนที่ผอม เช่น ต้องลดน้ าหนัก ต้องทานอาหารที่ลดไขมันลง ต้องออกก าลังกายสม่ าเสมอ
อย่างไรเพราะบ้างคนอาจจะต้องมีผลที่ข้างเคียง ในเรื่องของหัวใจ ในเรื่องของกล้ามเนื้อขา กล้ามเนื้อ
แขนก่อนที่จะไปถึงการก าหนดกลยุทธ์ได้ ต้องประเมินคนเหล่านี้ก่อนด้วยการส่งไปตรวจสอบสุขภาพ 
พอหลังจากรู้ผลแล้วค่อยมาก าหนดว่าแต่ละคนจะดูแลอย่างไร๔๔ อาจจะจัดอบรมในเรื่องของคุณธรรม
จริยธรรมให้แก่บุคลากร๔๕ 

๒) ด้านจิตใจ นั้นคืออาศัยการอยู่ร่วมกันโดยการเอาใจเขามาใส่ใจเรา และมี
มุทิตาจิตต่อกัน คือท าอะไรก็ตามขอให้ระลึกอยู่เสมอว่าคนเราเกิดมาต้องมีมุทิตาจิตต่อกัน๔๖ ถ้า
เฉพาะตัวเอง พนักงานบุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นคนที่ค่อนข้างมีจิตใจดี ร่าเริงแจ่มใส ไม่ค่อยมีคนที่รู้สึก
อารมณ์ร้าย เป็นคนที่มองโลกในเชิงลบไม่ค่อยมี ทีนี้ถ้าจะให้มองในภาพรวมของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย เห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนที่มีทัศนคติเชิงบวก๔๗ เป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี มี
จิตใจดี มีความเมตา อนุเคราะห์สึงกันละกัน มีน้ าใจกับตัวเองและคนอ่ืน เพราะคนที่มาท างานกับมหา
ลัยได้ก็ว่าคุณต้องเป็นผู้ใหญ่แล้ว เพราะนักเรียนที่มาเรียน คือผู้ขาดโอกาส ผู้ด้อยโอกาส ผู้พลาด
โอกาส ติดยาเสพติดมา ท้องมา ตอนเด็กๆ ไม่มีโอกาสเรียน มาเรียนกับผู้ใหญ่ เราก็ต้องพูดสอนเขา 
แก่กว่าครู๔๘ เสริมสร้างแนวคิดของบุคลากรให้คิดดี ท าดี คิดเป็น ท าเป็น ช่วยเหลือกิจกรรมทางด้าน
จิตใจของบุคลากร๔๙ จิตจะสงบต่อเมื่อมีความนิ่ง มีความสงบมาก ในสถาบันองค์กรคนจะท าสมาธิ 
คนจะมีจิตสงบจะพัฒนาไปสู่ความสงบได้ก็ต้องมีศีลเป็นพ้ืนฐาน คนถ้าอยู่ในกฎ ในกติกา อยู่ใน
ระเบียบ ถ้าไม่ไปท าผิดอะไร จิตก็จะสงบไปโดยอัตโนมัติ แต่ถ้าท าผิดกติกาอยู่ในองค์กรก็ไม่ประพฤติ
ตนให้ถูกต้องตามหลักศีลธรรมอันดีงาม ไปคอรัปชั่น ไปท าสิ่งที่ไม่ดี สุดท้ายจิตใจก็วุ่นวายสับสนถึงจะ
มีเงินแต่ว่าไม่มีความสงบ สาเหตุที่น ามาปัญหาจิตใจ เช่น ความขัดแย้งในการท างานของบุคลากร การ
ขาดการศึกษาอบรมสั่งสอนที่ดี การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและ
ค่านิยมของสังคม คนที่จะมีจิตสงบก็ต้องมีศีลเป็นพ้ืนฐานก่อนต้องพัฒนาให้มีศีลก่อน ให้มีระเบียบ
วินัยก่อน เมื่อไม่ท าผิดระเบียบวินัย จิตก็จะมีความสงบ เมื่อจิตของคนคนหนึ่งสงบก็ส่งผลให้คนรอบ
ข้างสงบไปด้วยตามหลัก “อิทัปปัจจยตา” ตามหลักเหตุปัจจัยที่ว่า “เราคบคนเช่นใด ย่อมเป็นคน
เช่นนั้น” เราอยู่ใกล้จิตใจคนที่มีจิตสงบ จิตใจเราก็จะสงบ ถ้าเราอยู่ใกล้คนที่มีจิตใจคนวุ่นวาย เราก็ไม่
สงบเหมือนกับเขานั่นเอง วันหนึ่งก็มาโดนเราด้วยมุ่งความส าเร็จ ต้องเชื่อพระพุทธเจ้า เชื่อ

                                                           

๔๓สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๔๔สัมภาษณ์ ดร.Tina Rich, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๔๕สัมภาษณ์ ดร. Sinsi, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๔๖สัมภาษณ์ Phra Jaranavija Jemthira ดร., ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  
๔๗สัมภาษณ์ ดร.เพท นิต, ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๔๘สัมภาษณ์ ดร. Nguy Sarat, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.  
๔๙สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง ดร., ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐. 



๑๔๗ 

 

พระพุทธเจ้าที่ว่าจะมุ่งความส าเร็จจะต้องได้ใจคนเสียก่อน คือต้องได้ใจ การที่เราจะได้ใจคนอ่ืนก็ต้อง
ฝึกใจเขาให้เป็นไปตามความประสงค์ของเราให้ได้ด้วยกลยุทธ์ทางพระพุทธศาสนาต้องเน้นไปที่จิต จิต
ที่มีคุณธรรมเป็นหลัก คุณธรรมที่ส าคัญคือคุณธรรมของพระพุทธเจ้า ส่วนจะท าได้มากได้น้อยแค่ไหน
แต่ว่าต้องเอาตัวนั้นเป็นแม่แบบก็คือ“ปัญญาคุณ บริสุทธิคุณ กรุณาธิคุณ หรือเมตาธิคุณ” คืออันดับ
แรกจิตจะต้องมีปัญญาตรงนี้เป็น๕๐ 

๓) ด้านปัญญา ด้านปัญญาคือมอบงานให้ตามงานสอนงาน รับฟังความคิดเห็น
ให้โอกาสในการที่บุคลากรจะแสดงออก การทดลองปฏิบัติทางวัตถุทั้งหลาย การปฏิบัติศีล สมาธิ และ
ปัญญา แล้วก็ให้โอกาสในการที่จะทดลอง ที่จะท าตามความคิดที่ว่าดี แล้วก็ให้การสนับสนุนในสิ่งที่ดี 
ก็จะเกิดปัญญา๕๑ ในเรื่องของปัญญาก็คิดว่ามีปัญญาสูงในระดับหนึ่ง แต่ถ้าพบว่าบุคลากรอ่อนในเรื่อง
อะไร ก็จะพัฒนาในเรื่องนั้นเฉพาะ เช่น ในเมื่อคนที่มาเป็นครูที่ไม่ได้จบทางด้านวุฒิครูมา จบการ
จัดการมาก็จะรับ “คม” ให้ด้วยการอบรมให้ความรู้ เช่น เรื่องของการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
เรื่องของพาไปดูงาน เรื่องของการอบรม เรื่องของการสร้างเครื่องมือวัดผลประเมินผลอย่างนี้เป็นต้น 
นี้คือการเติมเต็ม๕๒ เพ่ิมศักยภาพและประสบการณ์ด้านการท างาน และพัฒนาปัญญาให้เกิดคุณภาพ
มากขึ้นโดยการให้รู้จักการวางแผนงาน คิดเป็นขั้นตอนขบวนการ๕๓ หลักที่ให้เชื่อว่าทุกคนสามารถ
สร้างปัญญาได้ด้วยตนเอง เกิดปัญญาเห็นได้ด้วยตัวตนเอง ต้องเชื่อก่อนว่าคนทุกคนมีสติปัญญาเชื่อได้
ด้วยตัวเองไม่ใช่ด้วยการสอน๕๔ เมื่อวางแผนเสร็จแล้วก็มีการพัฒนาปรับปรุง ท าให้กิจกรรมพัฒนา
ปรับปรุงขึ้นมา และปัญญาก็จะตามมาพร้อมท าให้เรารู้เท่าทันกับสิ่งที่เกิดขึ้น๕๕ ปัญญา คือความรอบรู้ 
ความเข้าใจตามความเป็นจริง และสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เช่น การเรียนการสอนไม่ถูกต้อง
ตามนโยบาย ขนาดพ้ืนความรู้และประสบการณ์ในเรื่องที่จะสื่อสาร  ไม่สนใจ  มีทัศนคติไม่ดี มีความ
ซับซ้อน มีลักษณะขัดแย้งกันเอง๕๖ ส่งเสริมให้มีการเพิ่มพูนค้นคว้าหาความรู้๕๗ 

๔) ด้านสังคม ปัจจุบันเป็นสังคมของการแข่งขันกัน สังคมแห่งความสะดวกสบาย
โดย มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย แต่มิได้ท าให้สภาพสังคมดีขึ้นตาม กลับท าให้เกิดปัญหาหลากหลาย๕๘ 
ส่งผลต่อความคิด ความเชื่อ ทัศนคต ิและการกระท าของบุคลากรที่แตกต่างกันด้วย๕๙ พฤติกรรมทาง
จิตใจเปลี่ยนไปคุณธรรมทางจิตใจลดน้อยลง เกิดความเห็นแก่ตัวมากขึ้น๖๐ เปลี่ยนแบบเอาอย่างกัน 

                                                           

๕๐สัมภาษณ์ ดร. Tuoch Nara, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.  
๕๑สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๕๒สัมภาษณ์ นาย Chhunh Cho, ๙ กันยายน ๒๕๖๐. 
๕๓สัมภาษณ์ ดร. Khim sophone, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๕๔สัมภาษณ์ ดร.เสาร์จันถุล, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๐.  
๕๕สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๕๖สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.  
๕๗สัมภาษณ์ Phra Suot Chanh ดร., ๘ กันยายน ๒๕๖๐.  
๕๘สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  
๕๙สัมภาษณ์ Phra Hemmoon., ๙ กันยายน ๒๕๖๐.  
๖๐สัมภาษณ์ Phra Buth sovath, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๔๘ 

 

เพราะต้องการได้รับการยอมรับในการเข้ากลุ่ม๖๑ และเลียนแบบค่านิยมที่ผิดมาโดยตลอด การ
เบียดเบียนเอารัดเอาเปรียบ๖๒ ดังนั้น ทางมหาวิทยาลัยมีนโยบาลแนวโน้มพัฒนาคนในสังคมของ
บุคลากรมีผลอย่างมากต่อพฤติกรรมของนักศึกษา เช่น เสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้การผลิต
ก าลังคนที่เน้นคุณธรรม เร่งปรับปรุงการบริหารจัดการกองทุนเพ่ือการศึกษา ปรับปรุงระบบการสง
เสริมสุขภาพการปูองกันโรค มีความมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนโดยส่วนรวม
เป็นส าคัญ เพราะถูกซึมซับพฤติกรรมจากสังคมมาตั้งแต่เด็ก และเข้าสังคมกับเพื่อน๖๓ 

ตารางที่ ๔.๓ สภาพการบริหารในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดนพ้ืนฐานการเรียนรู้มีผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง ดีงามของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัย โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

 
ข้อ 

 
ประเด็น 

ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

๑ ด้านร่างกาย 
การแต่งกายของบุคลากรถูกระเบียบ สะอาด 
สุภาพบุคลากรรักษาสุขภาพเป็นอย่างดีทาง
กายทั้งรูป ร่าง หน้าตา รวมถึงการแต่งกาย
เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ส่งบุคลากรเข้า
รวมแข่งขันกีฬาเพ่ือสุขภาพประจ าปีเข้ารวม
กิจกรรมอบรมและฝึกสมาธิเดินจงกรมเพ่ือ
สุขภาพแข็งแรงงดเว้นจาการผิดศีล ๕ รักษาให้
บริสุทธิ์ทางกายไม่ฆ่ าสั ตว์ ไม่ลักทรัพย์ ไม่
ป ร ะ พ ฤ ติ ผิ ด ท า ง ก า ม แ ล ะ ไ ม่ ดื่ ม สุ ร า
มหาวิ ทยาลั ย จั ด ให้ มี ก า รตรวจสุ ขภาพ
ประจ าเดือน 

๔ ๕, ๓, ๒, ๗ ๑๐.๐๐ 

๒ ด้านจิตใจ 
พนักงานบุ คลากรส่ วน ใหญ่จะเป็นคนที่
ค่อนข้างมีจิตใจดีบุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนที่มี
ทัศนคติเชิงบวกไม่ค่อยมีคนที่รู้สึกอารมณ์ร้าย 
เป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี  มีความเมตา
อนุเคราะห์สึงกันละกันมีน้ าใจกับตัวเองและคน
อ่ืน 

๕ ๑, ๔, ๖, ๗, ๑๓ ๑๗.๘๕ 

                                                           

๖๑สัมภาษณ์ Phra Buth sovath, ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 
๖๒สัมภาษณ์ นาย win visna, ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐.  
๖๓สัมภาษณ์ นาย win visna, ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐.   



๑๔๙ 

 

 
ข้อ 

 
ประเด็น 

ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

๓ ด้านปัญญา 
ส่งเสริมให้มีการเพิ่มพูนค้นคว้าหาความรูก้ารฝกึอบรม
ให้เกิดปัญญารับฟังความคิดเห็นให้โอกาสในการที่ 
การฝึกอบรมให้เกิดปัญญารับฟังความคิดเห็นให้
โอกาสในการที่บุคลากรจะแสดงออก 
การทดลองปฏิบัติทางวัตถุทั้งหลายการปฏิบัติศีล 
สมาธิ และปัญญา 

๕ ๘, ๑๐, ๑๑, ๑๒, 
๑๔ 

๑๗.๗๕ 

๔ ด้านสังคม 
มีความมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าท่ี เพื่อประโยชน์สุขของ
ประชาชนโดยส่วนรวมเป็นส าคัญ 
เสรมิสร้างกระบวนการเรยีนรู้การผลิตก าลังคนท่ีเน้น
คุณธรรมเร่งปรับปรุงการบริหารจดัการกองทุนเพื่อ
การศึกษาปรับปรุงระบบการสงเสริมสุขภาพการ
ปูองกันโรคความคดิ ความเชื่อ ทัศนคต ิและการ
กระท าของบุคลากรที่แตกต่างกันพฤติกรรมทางจติใจ
เปลี่ยนไปคณุธรรมทางจิตใจลดนอ้ยลงเกิดความเห็น
แก่ตัวมากข้ึนเลยีนแบบค่านิยมที่ผดิมาโดยตลอดการ
เบียดเบยีนเอารดัเอาเปรียบ 
 

๗ ๑๕,๑๖, ๑๗, ๑๘, 
๙,๒๐, ๑๙ 

๒๓.๔๒ 

๔. สภาพขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๑) ด้านการหาความจ าเป็น ความจ าเป็นอันดับหนึ่งคือ ต้องอบรมให้ความรู้

เพ่ือที่จะปฏิบัติหน้าที่ได้ถูกต้องความจ าเป็นต่อมาก็คือ ถ้าบุคลากรปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้องก็จะ
ส่งผลต่อคุณภาพของการศึกษา ทั้งหมดคือถ้าพัฒนาคนแล้วก็จะพัฒนาคุณภาพของการศึกษาไป
ด้วย๖๔ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญถ้าเกิดขาดเรื่องของการพัฒนาไปเมื่อไหร่เมื่อนั้น
องค์กรอาจจะไม่มีการพัฒนา แต่ตรงกันข้ามถ้าเกิดมีพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตลอดทุกๆ ปี ทุกๆเทอม
พัฒนาตลอดไม่ว่าจะเป็นบุคลากรเอง ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานในก็จัดมาอบรมมาพัฒนาตรงนี้เพ่ือให้เกิด
ความรู้ใน ๔ ด้านให้ได้ครบทั้งหมดเพ่ือที่จะให้องค์กรนั้นเดินหน้าไปได้ และพัฒนาจิตใจได้ด้วยพัฒนา
กฎระเบียบพัฒนาในเรื่องของการเรียนรู้ต่างๆ ให้ทันโลกถ้าไม่ท าเช่นนั้นไม่สามารถที่จะไปสอนคนอ่ืน
ได้จ าเป็นที่จะต้องมีการท า๖๕ ก็จะต้องน าคนไปพัฒนาความรู้ เพราะข้อมูลเดิมๆ ไม่ทันสมัยล้าสมัย
แล้ว แต่เดิมครูมีความรู้แค่ปริญญาตรี การที่จะไปเรียนปริญญาโทต่อก็เป็นเรื่องยุ่งยาก๖๖ เนื่องจาก

                                                           

๖๔สัมภาษณ์ ดร.สมสักขิณา, อาจารย์ผู้สอนการศึกษาภาษาบาลี, พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี, ๒๒ 
กันยายน ๒๕๖๐. 

๖๕สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๖๖สัมภาษณ์ ดร.Tina Rich, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๐.  



๑๕๐ 

 

การเจริญเติบโตของเทคโนโลยี มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานภายในองค์กร จึงต้องพัฒนาบุคลากรให้
ก้าวทันโลก สอดคล้องกับกระแสการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาทั้งด้านความคิด วิสัยทัศน์ ให้มี
ศักยภาพ “คิดเป็น ท าเป็น” ในขณะเดียวกันต้องพัฒนาด้านจิตใจควบคู่กันไปด้วย๖๗ คือพัฒนา
พ้ืนฐาน และก็ปรับพ้ืนฐานของบุคลากรเมื่อปรับพ้ืนฐานได้ เข้าใจกระบวนการท างานของบุคลากร ก็
สามารถด าเนินงานไปได้ด้วยดี๖๘ พระพุทธศาสนาเปรียบเหมือนหางของเรือที่คอยประคับประคองให้
คนประพฤติชอบ๖๙ เพ่ือจะได้มาศึกษา เป็นการปรับวุฒิการศึกษาให้สูงขึ้นไปจะได้มีการพัฒนาอาชีพ
ของตนเอง อย่างทุกวันนี้ใช้วุฒิเป็นตัวน าในการที่จะเข้าท างานต่างๆ จะได้ปรับวุฒิเป็นหลักเป็นเกณฑ์
เพ่ือจะได้ปรับวุฒิให้สูงขึ้น ถ้าไม่มีวุฒิก็ล าบากในการเข้าท างานต่างๆ ถ้าไม่มีวุฒิก็ท างานสูงไม่ได้
เป็นได้แค่กรรมกรทางวัดเห็นว่าแนวนี้เป็นส่วนหนึ่งในการช่วยเหลือบุคคลากร เพ่ือให้มนุษย์มีความ
เข้าใจ “ทันโลก ทันคน ก็เพราะว่ามนุษย์ไม่เหมือนสัตว์เดรัจฉานทั้งหลาย สามารถที่จะสอนให้ใช้เหตุ
ผลได้มนุษย์เป็นสัตว์ที่ต้องใช้เหตุผล เราสอนให้รู้จักใช้เหตุผลไม่ให้ใช้อารมณ์ ถ้าใช้อารมณ์ต่อสู้กันก็ไม่
มีที่สิ้นสุด ถ้าใช้เหตุผลนี้ก็จะพูดกันรู้เรื่องพูดกันด้วยเหตุด้วยผล จะเน้นในการสอนวิชาตรรกศาสตร์
กันมากก็เพ่ือให้นิสิตรู้จักใช้เหตุใช้ผลในเหตุผลไม่จ าเป็นต้องจริงเสมอไป แต่ในความจริงต้องมีเหตุผล 
ก็ต้องพัฒนาเป็นขั้นๆ ต้องให้มีศีลก่อน พอมีศีลแล้วก็ต้องท าสมาธิ สมาธิท าให้จิตใจของเราสงบ
เพ่ือที่จะพัฒนาปัญญา และปัญญานี้ส าคัญมากถ้าหากว่าไม่มีสมาธิท าให้เกิดปัญญายาก ถ้าคนใน
องค์กรไม่ได้รับการพัฒนา การท างานก็จะไม่บรรลุผล และอาจจะก่อให้เกิดความเสียหาย อาจจะท า
ผิดไปเรื่อยๆ โดยไม่รู้ว่าตัวเองท าผิดกว่าจะรู้สึกตัวก็สายไป มนุษย์โดยธรรมชาติไม่ค่อยยอมรับการ
พัฒนา เพราะมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง จะพัฒนาให้ได้ดีที่สุดก็ต่อเมื่อเริ่มพัฒนาจิตให้ได้ ถ้าไม่
สามารถพัฒนาจิตมนุษย์เหล่านั้นได้ ก็จะดึงเข้ามาพัฒนาเข้าสู่งานในอาชีพที่ต้องการยากโดยเหตุที่
มนุษย์เป็นผู้ใช้ทรัพยากรทั้งหมด หรือควบคุมระบบทั้งหมดในองค์กร ข้อส าคัญอันดับแรกคือ ต้องเริ่ม
ที่มนุษย์เพราะมนุษย์เป็นผู้ใช้ทรัพยากรทั้งหมด ระบบทั้งหมดในองค์กร ถ้ามนุษย์มีคุณภาพ มี
ศักยภาพ มีประสิทธิภาพ คุณภาพ ศักยภาพและประสิทธิภาพของมนุษย์ก็จะขับเคลื่อนทรัพยากร
ต่างๆ ในองค์กรนั้นให้เป็นไปในเปูาหมายที่ต้องการที่ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรได้ องค์กรจะเจริญ
หรือเสื่อมก็อยู่ที่การพัฒนาองค์กรการพัฒนาองค์กรก็คือ “คนในองค์กร” นั่นเองอย่างน้อยๆ 

๒) ด้านก าหนดวัตถุประสงค์ ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนให้สูงขึ้น และมี
ชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีคุณค่า มีการปรับปรุงข้อบกพร่อง และพัฒนาพฤติกรรมด้านต่างๆ ให้ดียิ่งขึ้น
ช่วยส่งเสริมการเข้าใจตนเอง และท าหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตนเองอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยอานวยโอกาสแห่งความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน๗๐ เนื่องจากพฤติกรรมของ
แต่ละบุคคลมีอิทธิพลซึ่งกันและกันเสมอการปรับปรุงและการพัฒนาตนเองจึงนับได้ว่าเป็นการเตรียม
ตนให้เป็นสิ่งแวดล้อมที่ดีของผู้อื่นเป็นตัวอย่างหรือแหล่งอ้างอิงให้เกิดการพัฒนาต่อไป๗๑ หากองค์การ

                                                           

๖๗สัมภาษณ์ ดร.เสาร์จันถุล, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๐.  
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๑๕๑ 

 

ใดเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง หรือเพ่ิมศักยภาพในการ
ท างานด้วยการเรียนรู้ในงานกระตุ้นให้มีการใช้ความคิดเป็นสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมปรับปรุง
งานร่วมกันได้องค์กรนั้นก็จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยการปรับปรุงและการพัฒนาตนเองจะส่งผล
ถึงผลผลิตของหน่วยงานสังคม และประเทศชาติการก าหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยก าหนดจากปัญหาและความต้องการในการพัฒนาบุคลากร๗๒ วัตถุประสงค์ในแง่ของการสร้าง
ประสิทธิภาพและศักยภาพในการท างานเมื่อองค์กรส่วนใหญ่มีความมุ่งหมายประการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น ได้แก่ การอยู่รอดด้วยผลกาไรที่เพียงพอการมีขีดความสามารถในการแข่งขัน
อย่างยั่งยืน และการมีความชอบธรรมทางสังคมความมุ่งหมายเหล่านี้ย่อมส่งผลต่อเปูาประสงค์ของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ซึ่งอาจจะสามารถแปลงความมุ่งหมายใหญ่ระดับองค์กรมาสู่ความ
มุ่งหมายย่อยระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์๗๓ ในแง่ของการที่องค์กรประสงค์ที่จะมีความได้เปรียบ
ในการแข่งขันอย่างยั่งยืน การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็คงจะต้องก าหนดความมุ่งหมายในแง่
ของการที่จะท าให้องค์กรพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการท าให้องค์กรมีความยืดหยุ่นพร้อมกับ
การเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันอย่างยั่งยืนจึงเป็นเปูาประสงค์ที่ส าคัญอีกประการของงานด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์๗๔ ในแง่ของการที่องค์กรประสงค์ที่จะมีความชอบธรรมทางสังคม ก็ถือ
เป็นภาระหน้าที่ส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องมีเปูาหมายที่มุ่งเน้นการสร้าง
ความรู้สึกให้องค์กรให้มีความรับผิดชอบต่อสังคมโดยเฉพาะอย่างยิ่งความรับผิดชอบต่อบุคลากร
ภายในองค์กร และผลกระทบจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานต่างๆ ที่จะไปมีผลต่อ
สังคมภายนอก ซึ่งต่อมาได้ขยายนิยามความรับผิดชอบออกไปสู่ความรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อม
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับกลุ่มต่างๆ จุดมุ่งหมายในแง่การสร้างคุณธรรมจริยธรรมในองค์กรทรัพยากร
มนุษย์ที่ผ่านหลักสูตรการฝึกอบรมเกิดศักยภาพในการทางานแก่องค์กรสูงสุด และประโยชน์ร่วมกัน
ทั้งทางการทางานและความสุขในการอยู่ร่วมกันซึ่งจะช่วยปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร วิธีการทางาน
หรือนิสัยการทางานโดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า การทางานเป็นทีม การมีระเบียบ
วินัยและการทางานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการชี้แจง “วิสัยทัศน์” และการเน้นหนักให้มีการยึดมั่น
ใน “คุณค่า” หรือ “ค่านิยม” ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง เมื่อคิดดี คิดชัดก็พูดดี พูดชัดคิดการได้
อย่างไร แค่ไหน ก็จะท าอย่างนั้น และท าได้แค่นั้น เมื่อคิดได้แล้วก็เอามาพูดสั่งการหรือปรึกษาหารือ 
ก็ช่วยชักน าก าหนดเกื้อกูลแก่การกระท า คิดการได้แค่ไหนพูดจาและกระท าการได้แนวทางใด         
มีขอบเขตแค่ไหนก็ด าเนินวิธีหาเลี้ยงชีพไปแนวนั้นในขอบเขตนั้น เมื่อจะพูดจะท าการจะด าเนินวิธี
เลี้ยงชีพให้ส าเร็จ ก็ต้องใช้ความพยายาม เมื่อพยายามจริงจังในเรื่องไหนให้ได้ผลดี ก็ต้องใช้สติให้มั่น
สม่ าเสมอในเรื่องนั้น เมื่อสติคอยกากับดีอยู ่จิตก็แน่วแน่มั่นคงไปในเรื่องนั้นถ้าเริ่มด้วยความเห็นความ
เข้าใจ เชื่อถือและทัศนะคติที่ดีงามถูกต้องเป็นสัมมาทิฐิ ความคิดดี พูดดี ท าดี เป็นต้น ก็ด าเนินสืบ
ต่อไปเป็นสัมมาทั้งหมด ถ้าจะให้ดียิ่งขึ้นก็คอยเสริมองค์ประกอบเหล่านั้นให้ดียิ่งขึ้นทุกขั้นทุกตอน การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกระแสหลักนั้นมีเปูาหมายในการพัฒนา ๒ ประการส าคัญ กล่าวคือ

                                                           

๗๒สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง, ดร. ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๗๓สัมภาษณ์ ดร. Tuoch Nara, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.  
๗๔สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 



๑๕๒ 

 

ประการแรกเพ่ือการพัฒนาผลงาน (Performance) ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลผลิตภาพของ
บุคคลและองค์การ ประการที่สองพัฒนาเพ่ือให้มนุษย์เกิดการเรียนรู้ (Learning) สนองความต้องการ
ของมนุษย์เอง โดยที่เปูาหมายทั้งสองนั้นต้องอยู่บนพ้ืนฐานของจริยธรรม เปูาหมายทั้งสองประการ
ข้างต้นท าให้เกิดกระบวนทัศน์ในการพัฒนา ส าหรับเปูาหมายในการพัฒนานั้นจะมีสามประการคือท า
ให้มนุษย์มีความรู้ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ มีจริยธรรมคุณธรรมในการดารงชีวิต 
และพัฒนาไปสู่ระดับสูงสุดคือ การพ้นทุกข์อย่างสิ้นเชิง สู่ภาวะนิพพานหรือนิโรธ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมีองค์ประกอบการพัฒนา ๒ ระดับใหญ่คือการพัฒนาระดับปัจเจกบุคคลและ
การพัฒนาในระดับองค์การเพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางพุทธมีปฏิสัมพันธ์กับบริบท
จึงท าให้องค์การที่เป็นระบบใหญ่ต้องเป็นองค์การเศรษฐกิจพอเพียงมีพุทธเศรษฐศาสตร์เป็นแนวทาง
ของระบบเศรษฐกิจมีกระบวนทัศน์การพัฒนาที่ประกอบด้วยกระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือผลงาน 
กระบวนทัศน์การพัฒนาเพ่ือการเรียนรู้กระบวนทัศน์การพัฒนาโลกียธรรมและกระบวนทัศน์การ
พัฒนาระดับโลกุตรธรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคลจะมีตัวแบบในการพัฒนาซึ่ง
สามารถใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธได้ด้วย โดยมีปัจจัยเปูาหมายในการ
พัฒนาและความพร้อมของกลุ่มเปูาหมายเป็นปัจจัยหลัก๗๕ 

๓) ด้านการเลือกวิธีที่เหมาะสม การให้บุคลากรไปเรียนรู้วิธีการท างานของ
บุคลากรคนอ่ืน ซึ่งท าได้ทั้งงานในหน่วยงานเดียวกัน หรืองานต่างหน่วยงาน เพ่ือที่จะได้เรียนรู้วิธีการ
ท างาน ข้อจ ากัด ความยากง่าย ของการท างาน เพ่ือที่จะได้เข้าใจงานซึ่งกันและกัน และที่ส าคัญก็คือ 
จะได้มองเห็นมุมมองของคนท างานในอีกมุมมองหนึ่ง เพ่ือเปิดความคิดใหม่ๆ และต่อยอดความคิดใน
การท างานให้เปิดกว้างยิ่งขึ้นได้อีก๗๖ การสอนงาน ซึ่งเป็นวิธีการที่เริ่มได้รับความนิยมมากขึ้นเรื่อยๆ 
จะเหมาะส าหรับการพัฒนาวิธีคิด และวิธีการท างาน และค่านิยมองค์กรลงในตัวพนักงานได้
ดี๗๗ วิธีการที่ดีที่สุดส าหรับการพัฒนาพนักงาน เพ่ือให้เกิดทักษะในการท างานที่แท้จริง และเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทั้งในด้านความคิด พฤติกรรมต่างๆ ก็คือ การพัฒนาโดยการให้พนักงานได้มีโอกาสได้คิด 
และท างานนั้นจริงๆ จะเป็นวิธีการที่ได้ผลมากที่สุด๗๘ สิ่งที่หัวหน้างานโดยตรงของพนักงานจะต้อง
พิจารณาก็คือ ความรู้ ทักษะของพนักงานแต่ละคน ว่าเป็นอย่างไร เหมาะสมที่จะรับผิดชอบงานที่ยาก
ขึ้น ท้าทายมากขึ้นได้หรือไม่ ถ้าหัวหน้ามอบหมายงานที่ยากขึ้นให้ท า โดยปกติจะเป็นการพัฒนา
พนักงานที่ดีมากทางหนึ่ง เพราะจะท าให้พนักงานได้เรียนรู้โดยตรงจากการท างาน ทั้งด้านความรู้ 
ทักษะ ในการท างาน เพียงแต่ต้องระวังพนักงานบางคนอาจจะไม่คิดว่า การให้งานที่ยากขึ้นเป็นเรื่อง
ของการพัฒนา๗๙ 

 

                                                           

๗๕สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.   
๗๖สัมภาษณ์ Phra Suot Chanh ดร., ๘ กันยายน ๒๕๖๐.  
๗๗สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.   
๗๘สัมภาษณ์ Phra Buth sovath, ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 
๗๙สัมภาษณ์ นาย Mao Sukhum ,๑๒ กันยายน ๒๕๖๐. 



๑๕๓ 

 

๔) ด้านการก าหนดโครงการ ก่อนด าเนินโครงการใดๆจะต้องทราบความชัดเจน
ในขอบเขตของโครงการ ซึ่งจะต้องก าหนดแน่นอนเป็นลายลักษณ์อักษรการก าหนดรายละเอียด
เบื้องต้นจะแสดงถึงเจตนารมณ์ของโครงการ การใช้ทรัพยากรต่างๆและข้อจ ากัดที่ควรระมัดระวัง 
นอกจากนั้นการก าหนดโครงการจะท าให้ทราบถึงเจ้าของโครงการ ผู้สนับสนุนและผู้รับผิดชอบ      
ในโครงการ๘๐ การวางแผนจะต้องค านึงถึงเงื่อนเวลาและงบประมาณเป็นส าคัญ การก าหนด
ตารางเวลาปัจจัยเสี่ยงต่างๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของโครงการ เช่น สภาพภูมิอากาศ 
ภัยธรรมชาติ การเคลื่อนย้ายแรงงานและการเปลี่ยนแปลงต่างๆจะต้องน ามาพิจารณาประกอบการ
วางแผนโครงการ  เป็นจุดเริ่มต้นของโครงการที่เปลี่ยนจากการคิดการวางแผนไปสู่การปฏิบัติจริง 
ผู้จัดการโครงการจะต้องยึดแบบแผนที่ก าหนดเป็นเครื่องน าทางในการด าเนินงานให้เป็นไปด้วยความ
ราบรื่นและมีประสิทธิภาพ แต่บางครั้งแผนซึ่งได้ถูกก าหนดในเบื้องต้นอาจถูกปรับเปลี่ยนตามความ
จ าเป็นเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์จริงที่เกิดขึ้นภายหลังได้๘๑ โดยเฉพาะอย่างยิ่งโครงการที่
เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ บางครั้งการส่งมอบโครงการอาจเกิดความคาดเคลื่อนไม่ตรงตาม
ความคาดหวังของลูกค้า กรณีลักษณะนี้การก าหนดโครงการและการวางแผนที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การสื่อสารที่ดีและการก าหนดรายละเอียดเป็นลายลักษณ์อักษรจะช่วยลดความขัดแย้งกับลูกค้าได้ สิ่ง
ส าคัญที่สุดต้องไม่ลืมว่าการปิดโครงการคือการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ๘๒ ผู้ปฏิบัติจึง
จ าเป็นต้องรู้จักวิธีการจัดการกิจกรรมย่อยให้เสร็จตามเวลาเพ่ือให้แผนบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเวลาที่
ก าหนด  นอกจากนั้น  ความเปลี่ยนแปลงในระหว่างที่โครงการก าลังด าเนินอยู่  เช่น  งบประมาณ  
บุคลากรและกระบวนการการท างานก็ถือเป็นอุปสรรคส าคัญและอาจเกิดขึ้นได้ระหว่างการจัดการ
โครงการ๘๓ ค้นหาความต้องการของกลุ่มเปูาหมาย  ในขั้นตอนของการก าหนดขอบเขตของโครงการ  
ผู้บริหารโครงการจ าเป็นอย่างยิ่ งที่จะต้องค านึงถึงเวลา  ค่าใช้จ่ายและคุณภาพของงานที่
กลุ่มเปูาหมายสามารถรับได้  โดยต้องไม่ลืมค านึงว่าในแต่ละโครงการมีส่วนประกอบส าคัญ  ๓  ส่วน  
ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ  ได้แก่ เวลา  ค่าใช้จ่ายและคุณภาพของงาน๘๔ ปฏิบัติซึ่งเทคนิคที่อาจช่วยใน
การวางแผน  ประกอบด้วยค าถามเหล่านี้  เช่น  ในแผนนั้นมีกิจกรรมอะไรบ้างที่ต้องท าในแต่ละ
กิจกรรมจะต้องใช้ระยะเวลานานเท่าใดจะต้องท าอะไรบ้างจะต้องเตรียมการอะไรล่วงหน้าก่อนที่จะ
เริ่มด าเนินกิจกรรมนั้นๆ ต้องใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นอะไรบ้างและต้องใช้งบประมาณจ านวนเท่าใด๘๕ 
การมีส่วนร่วม  การมีส่วนร่วมจะก่อให้เกิดพันธะสัญญาของสมาชิกในทีมท่ีจะด าเนินโครงการให้ส าเร็จ
ได้  ดังนั้น  ผู้บริหารโครงการจึงจ าเป็นต้องกระตุ้นให้สมาชิกในโครงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
เช่น การวางแผนโครงการ  ผู้บริหารโครงการอาจแยกออกเป็นแผนย่อยๆ และแบ่งให้สมาชิกในทีมมี

                                                           

๘๐สัมภาษณ์ นาย Cheang Thay Men, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช พนมเพ็ญ, ๑๒ กันยายน 
๒๕๖๐. 

๘๑สัมภาษณ์ Phra Hemmoon, ๙ กันยายน ๒๕๖๐.  
๘๒สัมภาษณ์ นาย win visna, ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐.   
๘๓สัมภาษณ์ Phra Buth sovath, ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 
๘๔สัมภาษณ์ นาย Cheang Thay Men, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐. 
๘๕สัมภาษณ์ ดร.เสาร์จันถุล, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๐.   



๑๕๔ 

 

ส่วนร่วมในการวางแผนแต่ละส่วน  ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดกิจกรรมต่างๆ ในแต่ละแผนย่อย การ
ก าหนดทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ในกิจกรรมต่างๆ และหาแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้มาจาก
ไหน๘๖ ผู้บริหารโครงการควรมีการนัดประชุมเพ่ือตรวจสอบการด าเนินการตามแผนเสมอ  พยายาม
กระตุ้นหรือหาแรงจูงใจให้สมาชิกในทีมเกิดความตื่นตัวและพร้อมที่จะแก้ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นใน
ระหว่างที่ก าลังด าเนินการตามแผน  หากสมาชิกในทีมไม่สามารถจะแก้ปัญหาได้  ผู้บริหารโครงการก็
ควรสนับสนุนให้สมาชิกเหล่านั้นถามถึงแนวทางในการแก้ปัญหาเพ่ือปูองกันไม่ให้กิจกรรม  แผนหรือ
โครงการเกิดความเสียหายหรือไม่เป็นไปตามเวลาที่ก าหนดโดยไม่จ าเป็นได้๘๗ 

๕) ด้านการพัฒนา การพัฒนาเป็นการเชื่อมต่อจากการฝึกอบรม แต่มี
ความหมายไม่เหมือนกัน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ การพัฒนาเป็นลักษณะทั่วไปมากกว่า เป็นความ
พยายามเตรียมพนักงานให้พนักงานพร้อมด้วยความสามารถที่องค์การต้องการในอนาคต๘๘ การ
พัฒนาหมายถึง ศาสตร์ของการศึกษาและการฝึกอบรมให้เกิดการปฏิบัติจริงโดยเน้นให้เกิดการเรียนรู้
ระยะยาว เพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับพนักงาน หน่วยงาน และองค์การ๘๙ การพัฒนาเป็น
วิธีการมุ่งให้พนักงานได้รับรู้สิ่งต่างๆที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การงาน และตัวพนักงานเอง หรืออาจมอง
ในลักษณะเป็นการใช้คนให้เต็มขีดความสามารถเท่าที่บุคคลนั้นมีอยู่  จึงมีลักษณะเป็นการยกระดับ
หน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานใหม่ให้เท่าเทียมกับระดับขีดความสามารถของพนักงาน๙๐ การ
พัฒนามุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการขององค์การที่ต้องการเจริญเติบโต มีการ
เปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง การพัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัดโปรแกรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การ เพ่ือให้มีความพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความต้องการ
ขององค์การ การพัฒนาเป็นการลงทุนในระยะยาวขององค์การที่หวังผลในอนาคตซึ่งอาจจะต้องใช้
เวลาอันยาวนานและมีลักษณะที่ค่อยเป็นค่อยไปอยู่มากและมีความเสี่ยงสูงต่อความล้มเหลว๙๑ การ
พัฒนาด้วยการศึกษาจากแหล่งความรู้จากสถาบันศาสนาแห่งวิทยาบริการ และการสื่อสารมวลชน
สถาบันศาสนาเช่น วัด โบสถ์ เป็นสถาบันพัฒนาจิตใจส าหรับศาสนิกชนเพ่ือให้เป็นคนดีมีคุณธรรมได้
ศึกษาหลักธรรมของศาสนาที่ตนนับถือ แหล่งวิทยาบริการ อาจอยู่ในที่ท างานและในแหล่งชุมชน และ
แหล่งวิทยาบริการในที่ท างานอยู่ในรูปห้องสมุด ห้องอ่านหนังสือ การพัฒนาประสบผลส าเร็จได้อย่าง
ดียิ่งจาเป็นที่จะต้องใฝุเรียนรู้ โดยพยายามพูดคุยกับคนเก่งต่างสาขาวิชา การพูด การฟัง การคิด การ
ถาม การดู และการเขียนจะก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง๙๒ การให้การศึกษาในอันที่จะส่งเสริม
ความรู้ ความสามารถความถนัดและทักษะบุคลากร ทั้งนี้มีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของคน
ในองค์การให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น ทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ 

                                                           

๘๖สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๘๗สัมภาษณ์ ดร. Tuoch Nara, ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 
๘๘สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๘๙สัมภาษณ์ พระปวรวิชา สุมสารร้าน ดร., ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๙๐สัมภาษณ์ ดร.Tina Rich, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๙๑สัมภาษณ์ Phra Jaranavija Jemthira ดร., ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  
๙๒สัมภาษณ์ ดร. Sinsi, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐.  



๑๕๕ 

 

ความช านาญ และประสบการณ์ นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความหมายที่จะพัฒนาทัศนคติ
หรือเจตคติของการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี มีก าลังใจในการท างาน และมีความคิดที่จะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นอีกด้วย๙๓ การพัฒนาบุคคลจะน ามาใช้กับบุคลากรระดับบริหาร  
เพ่ือเสริมสร้างความรู้ประสบการณ์ ตลอดจนแนวคิดต่างๆ ให้บุคลากรในระดับนี้สูงยิ่งขึ้น เพ่ือรองรับ
ความเจริญเติบโตด้านเศรษฐกิจ ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ตลอดจนการ
ขยายตัวขององค์การและการปรับโครงสร้างของระบบงานด้วยเหตุผลดังกล่าวองค์การจึงจ า เป็นต้อง
ผู้บริหารระดับต่างๆให้มีความพร้อมทั้งด้านร่างกาย จิตใจ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ที่
จะปฏิบัติงานในระดับสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๙๔ 

๖) ด้านการประเมินผล การวิเคราะหโครงการที่จะประเมิน เปนการศึกษา
รายละเอียดของโครงการและ ความสัมพันธ์ระหว่างสวนต่างๆ ของโครงการที่จะประเมิน เพ่ือใหผู้
ประเมินเกิดความรูและความเขาใจโครงการตั้งแตหลักการและเหตุผลของโครงการวัตถุประสงค
วิธีด าเนินการการเก็บขอมูลการวิเคราะหขอมูล จนถึงผลของโครงการการวิเคราะหโครงการอย่าง
ละเอียดรอบคอบจะเปนสวนส าคัญท่ีท าใหผูประเมินเกิดแนวคิดตางๆ ที่จะน าไปส ูการก าหนดประเด็น
ของการประเมินได ดังนั้น การวิเคราะห์โครงการที่จะประเมินจึงเป็นขั้นตอนที่ส าคัญอย่างยิ่งใน
ขัน้ตอนแรกของการประเมิน๙๕ การศึกษารูปแบบของการประเมิน จะท าให้ผู้ประเมินได้เห็นทางเลือก
ที่หลากหลายที่จะน าไปสู่การเลือกรูปแบบที่เหมาะสมที่สุดกับโครงการที่จะประเมิน แต่โดยส่วนใหญ่
โครงการแต่ละโครงการไม่สามารถประเมินโดยใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งอย่างเดียวเสมอไป    ผู้
ประเมินจึงใช้การผสมผสานหลายๆ รูปแบบ เพ่ือให้ผลประเมินสมบูรณ์ที่สุดเท่าที่จะท าได้๙๖        ผู้
ประเมินสามารถก าหนดประเด็นของการประเมินได้จากการวิเคราะห์โครงการที่จะ ประเมิน 
ผสมผสานกับการศึกษารูปแบบของการประเมิน ทั้งนี ้ผู้ประเมินจะต้องค านึงถึงความต้องการของผู้ใช้
ผลประเมินซึ่งอาจจะเป็นผู้ให้ทุน ผู้บริหาร ผู้มีอ านาจตัดสินใจ เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ เพ่ือให้ผล
จากการประเมินประโยชน์อย่างแท้จริง๙๗ การพัฒนาตัวชี้วัดและการก าหนดเกณฑ์ท่ีเหมาะสม ตัวชี้วัด
แต่ละตัวจะได้มาจากประเด็นของการประเมินที่ผู้ประเมินได้ก าหนดไว้ ผู้ประเมินต้องต้องหาตัวชี้วัดที่
สามารถแสดงประสิทธิภาพของแต่ละประเด็นให้ชัดเจนที่สุดซึ่งสามารถสังเกตหรือวัดได้  เพ่ือเป็น
เกณฑ์ตัดสินได้ว่าผลการด าเนินงานของโครงการที่ พิจารณาจากตัวชี้วัดแต่ละตัวนั้นประสบ
ความส าเร็จเป็นไปตามเกณฑ์มากน้อยเพียงใด๙๘ ผู้ประเมินจ าเป็น ต้องมีความรู้ในเรื่องการสร้าง
เครื่องมือแต่ละชนิดให้มีคุณภาพ เพราะผลการประเมินจะเชื่อถือได้มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นกับ
เครื่องมือที่มีคุณภาพเป็นส าคัญ๙๙ ผู้ประเมินต้องลงมือเก็บรวบรวมข้อมูลตามที่ต้องการ โดยอาจจะใช้

                                                           

๙๓สัมภาษณ์ ดร. Khim sophone, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๙๔สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๙๕สัมภาษณ์ ดร.เสาร์จันถุล, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๐.   
๙๖สัมภาษณ์ ดร.เพท นิต, ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๙๗สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๙๘สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 
๙๙สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง ดร., ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.  



๑๕๖ 

 

วิธีการหลายๆ อย่าง เช่น การสอบ การสังเกต การสัมภาษณ์ การสอบถาม ซึ่งการเลือกใช้วิธีการใด
ย่อมขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมินและลักษณะข้อมูลที่ต้องการเป็นส าคัญ๑๐๐ 

ตารางที่ ๔.๔ สภาพขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดนพ้ืนฐานการเรียนรู้มีผลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง ดีงามของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัย โดยการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (In-depth Interview) 

 
ข้อ 

 
ประเด็น 

ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

๑ ด้านการหาความจ าเป็น 
ต้องอบรมให้ความรู้ พัฒนาจิตใจได้ด้วยการพัฒนา
กฎระเบียบต้องน าคนไปพัฒนาความรู้ ครูมีความรู้
แค่ปริญญาตรีการเจริญเติมโตของเทคโนโลยี 
พัฒนาบุคลากรให้ก้าวทันโลก  พัฒนาทั้ งด้ าน
ความคิด วิสัยทัศน์เข้าใจกระบวนการท างานของ
บุคลากรพระพุทธศาสนาเปรียบเหมือนหางของเรื่อ
ที่คอยประคับประคองให้คนประพฤติชอบ 

๖ ๑,๒,๕,๙,๑๒,๘ ๒๖.๖๖ 

๒ ด้านก าหนดวัตถุประสงค์ 
ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนให้สูงขึ้นมีการ
ปรับปรุงข้อบพร่องท าหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมของ
ตนอย่างมีประสิทธิภาพปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 
พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองสามารถ
ท างานร่วมกันเป็นทีมการอยู่รอดด้วยผลก าไรที่
เพียงพอการมีความชอบธรรมทางสังคมมีการ
ได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืนวิสัยทัศน์ คุณค่า 
ค่านิยม 

๖ ๓,๑๓,๑๔,๖,๑๕,๑๖ ๒๐.๐๐ 

๓ ด้านการเลือกวิธีที่เหมาะสม 
ความยากงายของการท างาน การสอนงานและ
วิธีการท างาน ค่านิยมองค์กรลงในตัวพนักงานได้ดี 
การพัฒนาโดยการให้พนักงานได้มีโอกาสได้คิด
พนักงานได้เรียนรู้โดยตรงจากการท างานทั้งด้าน
ความรู้และทักษะ 

๔ ๑๗,๑๘,๑๙,๒๐ ๑๓.๓๓ 

๔ ด้านการก าหนดโครงการ 
การก าหนดโครงการจะท าให้ทรัพถึงเจ้าของ
โครงการสภาพภูมิอากาส ภัยธรรมชาติ การส่งมอบ
โครงการอาจเกิดความคาดเคลื่อนไม่ตรงตามความ
คาดหวังการก าหนดโครงการและการวางแผนที่ดี 

๕ ๒๑,๒๒,๒๓,๑๙,๒๑  

                                                           

๑๐๐สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๕๗ 

 

 
ข้อ 

 
ประเด็น 

ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

ความเปลียนแปลงในระว่างที่โครงการก าลังด าเนิน
อยู่ข้ันตอนของการก าหนดขอบเขตของโครงการ 
ค่าใช้จ่ายและคุณภาพของงานที่กลุ่มเปูาหมาย
สามารถรับได้การมีส่วนร่วมในการว่างแผนโครงการ 

๕ ด้านการพัฒนา 
การพัฒนาเป็นลักษณะมากกว่า ศาสตร์ของ
การศึกษาและการฝึกอบรม การพัฒนาเป็นวิธีการ
มุ่งให้พนักงานได้รับรู้สิ่งต่างๆ การพัฒนมุ่งให้เกิด
การเปลี่งแปลงตามความต้องการขององค์การ 
การพัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัดโปรแกรม 
การพัฒนาเป็นการลงทุนในระยะยาวขององค์การ 
การพัฒนาด้วยการศึกษาจากแหล่งความรู้จาก
สถาบันศาสนาแห่งวิทยาบริการ การให้การศึกษาใน
อันที่จะส่งเสริมความรู้ การพัฒนายังมีความหมายที่
จะพัฒนาทัศนคติ การพัฒนาบุคคลจะน ามาใช้กับ 

๗ ๒,๔,๕,๓,๗,๑๐,๑๒ ๒๓.๓๓ 

๖ ด้านการประเมินผล 
เ ป็ น ก า ร ศึ ก ษ า ร า ย ล ะ เ อี ย ด ขอ ง โ ค ร ง ก า ร
ความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆการศึกษารูปแบบ
ของการประเมินผู้ประเมินสามารถก าหนดประเด็น
ของการประเมินได้จากการวิเคราะห์โครงการที่จะ
ประเมินพัฒนาตัวช้ีวัดและการก าหนดเกณฑ์ที่
เหมาะสมผู้ประเมินจ าเป็นต้องมีความรู้ในเรื่องการ
สร้างเครืองมือแต่ละชนิดให้มีคุณภาพผู้ประเมินต้อง
ลงมือเก็บรวบรวมข้อมูลตามที่ต้องการ 

๖ ๙,๑๑,๑๕,๑๖,๑๔,๑๘ ๒๐.๐๐ 

๕. สภาพการปฏิบัติตามกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๑) ด้านแผนกลยุทธ์ แผนกลยุทธ์เป็นที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายไม่ว่าจะเป็นใน

กิจการด้านใด ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องใช้แผนกลยุทธ์ เพราะจะน ามาซึ่งความส าเร็จ ซึ่งส่งผลต่อผล
ก าไรของธุรกิจที่ตามมาแผนกลยุทธ์เป็นรากฐานที่ส าคัญของการสร้างความส าเร็จในการบริหารและ
การจัดการ๑๐๑ แผนกลยุทธ์เป็นรูปแบบที่ช่วยให้หน่วยงานพัฒนาได้ทันกับสภาพการเปลี่ยนแปลงได้
อย่างเหมาะสมเพราะแผนกลยุทธ์ให้ความส าคัญกับการศึกษาวิเคราะห์บริบทและสภาพแวดล้อม
ภายนอกหน่วยงานเป็นประเด็นส าคัญ๑๐๒ แผนกลยุทธ์ เป็นรูปแบบแผนที่ช่วยให้หน่วยงานภาครัฐใน
ทุกระดับ มีความเป็นตัวเองมากขึ้น รับผิดชอบต่อความส าเร็จและความล้มเหลวของตนเองมากขึ้น 

                                                           

๑๐๑สัมภาษณ์ ดร.Tina Rich, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๐๒สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.  



๑๕๘ 

 

เพราะแผนกลยุทธ์เป็นการวางแผนขององค์การ โดยองค์การและเพ่ือองค์การไม่ใช่เป็นการวางแผนที่
ต้องกระท าตามที่หน่วยเหนือสั่งการ๑๐๓ แผนกลยุทธ์ เป็นรูปแบบที่สอดรับกับการกระจายอ านาจ ซึ่ง
เป็นกระแสหลักในการบริหารการศึกษาในปัจจุบัน และสอดคล้องกับที่ส านักงานคณะกรรมการ
สถาบันการศึกษาเรือนได้เตรียมออกระเบียบก าหนดให้หน่วยงาน ทุกระดับมีการจัดท าแผนกลยุทธ์ใช้
เป็นเครื่องมือในการพัฒนางานสู่มิติใหม่ของการปฏิรูประบบ๑๐๔ แผนกลยุทธ์เป็นเงื่อนไขหนึ่งของการ
จัดท าระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานก าหนดให้ส่วนงานในสังกัดจัดท าก่อนที่จะกระจายอ านาจ
ด้านงบประมาณ โดยการจัดสรรงบประมาณเป็นเงินก้อนลงไปให้หน่วยงาน๑๐๕ แผนกลยุทธ์ เป็นการ
วางแผนที่ให้ความส าคัญต่อการก าหนด “กลยุทธ์” ที่ได้มาจากการคิดวิเคราะห์แบบใหม่ๆ ที่ไม่ผูกติด
อยู่กับปัญหาเก่าในอดีต ไม่เอาข้อก าหนดทางด้านทรัพยากร และ งบประมาณมาเป็นข้ออ้าง ดังนั้น 
การวางแผนกลยุทธ์จึงเป็นการวางแผนแบบท้าทายความสามารถเป็นรูปแบบการวางแผนที่ช่วยให้เกิด
การริเริ่มสร้างสรรค์ทางเลือกใหม่ได้ด้วยตนเองจึงเป็นการวางแผนพัฒนาที่ยั่งยืน๑๐๖ แผนกลยุทธ์ เป็น
กระบวนการตัดสินใจเพ่ือก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กร โดยก าหนดสภาพการณ์ในอนาคตที่
ต้องการบรรลุ และก าหนดแนวทางในการบรรลุสภาพการณ์ในอนาคต ที่ก าหนดบนพ้ืนฐานข้อมูลที่
รอบด้านอย่างเป็นระบบ การก าหนดแนวทางที่จะบรรลุสภาพการณ์ในอนาคตที่ต้องการให้เกิดนั้น
จะต้องตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลที่รอบด้าน ซึ่งจะต้องค านึงถึงสภาพการณ์ที่ต้องการให้เกิด 
ศักยภาพหรือขีดความสามารถขององค์กรและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่างๆ ทั้งด้าน
เศรษฐกิจ สังคมการเมืองและสิ่งแวดล้อม๑๐๗ 

๒) ด้านปรับกลยุทธ์  ทบทวนผังแม่บทที่จัดสรรและก าหนดพ้ืนที่การใช้สอย
ต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในทุกๆ ด้าน ตามบทบาทภารกิจของพุทธิกมหาวิทยาลัย โดยเน้นความมี
สุขภาวะที่ดี๑๐๘ มีการปรับปรุง พัฒนาและเพ่ิมพ้ืนที่ทางด้านกายภาพ และสิ่งแวดล้อมของพุทธิกมหา
วิทยาลัยให้เอ้ือต่การเรียนรู้ การวิจัยและคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร๑๐๙ มีการพัฒนาโครงสร้าง
พ้ืนฐานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ดี๑๑๐ ปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
การทดแทนและการถ่ายทอดวัฒนธรรมการท างานที่ดีในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของสถาบัน๑๑๑ 
สร้างกลไกในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณวุฒิและวิทยาฐานะที่สูงขึ้นความก้าวหน้าใน
สายการงานของสถาบัน๑๑๒ ปรับปรุงและพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ยึด

                                                           

๑๐๓สัมภาษณ์ ดร. Khim sophone, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๑๐๔สัมภาษณ์ ดร.เพท นิต, ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๑๐๕สัมภาษณ์ ดร.เสาร์จันถุล, ๑๔ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๐๖สัมภาษณ์ พระปวรวิชา สุมสารร้าน ดร., ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๐๗สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๑๐๘สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๐๙สัมภาษณ์ ดร. Sinsi, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๑๐สัมภาษณ์ ดร. Nguy Sarat, ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๑๑สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง ดร., ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๑๒สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 



๑๕๙ 

 

หลักธรรมาภิบาลเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและความผาสุกในการปฏิบัติงานบุคลากร๑๑๓ ปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการประชาสัมพันธ์เชิงรุกอย่างทั่วถึงและหลากหลาย รูปแบบโดยเพ่ิมช่องทางสื่อสารผ่าน
สื่อภายนอกและสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ในการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของพุทธิกมหาวิทยาลัยให้ปรากฏบน
พ้ืนที่สื่ออย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ๑๑๔ ส่งเสริมการเปิดเวที
กิจกรรมพัฒนาผู้น านักเรียนหรือนักกิจกรรมต่างๆ เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะในการพูด กล้าแสดงออก
อย่างถูกต้องเหมาะสมและสร้างสรรค์๑๑๕ จัดให้มีการพัฒนาระบบการช่วยเหลือนักเรียนเพ่ือให้ได้รับ
ค าปรึกษาทางด้านจิตวิทยาการปรับตัวการแนะแนวการศึกษาระหว่างเรียนการแนะแนวการศึกษาต่อ
รวมถึงคุณลักษณะที่พึงประสงค์๑๑๖ การบริหารความสัมพันธ์กับต่างประเทศอย่างต่อเนื่อง สร้าง
ความสัมพันธ์อันดีและสร้างความร่วมมือในการพัฒนาหลักสูตรและวิธีการจัดการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลัยในเวทีระดับนานาชาติ๑๑๗ 

๓) ด้านท าแผนปฏิบัติการ เราควรจะตั้งชื่อแผนปฏิบัติให้ชัดเจนและที่ส าคัญควร
จะตั้งชื่อโดยอาศัยแนวคิดทางการตลาดเข้ามาด้วย เพราะจะช่วยให้ทุกคนที่เกี่ยวข้องสามารถจดจ า
แผนปฏิบัตินั้นได้ดียิ่งขึ้นเป็นการสร้างแบรนด์เนมของแผนปฏิบัตินั้น๑๑๘ ในแผนปฏิบัติควรจะก าหนด
ขั้นตอน/กระบวนการหลักๆไว้ให้ชัดเจนโดยเริ่มจากกระบวนการแรกจนถึงกระบวนการสุดท้ายก่อน 
เช่น ขั้นตอนแรกจัดฝึกอบรมให้ความรู้ ขั้นตอนที่สองประชุมเชิงปฏิบัติการ ขั้นตอนที่สามให้เก็บ
รวบรวมข้อมูล๑๑๙ เมื่อเราได้ขั้นตอนหรือกระบวนการหลักแล้วให้ก าหนดกิจกรรมย่อยๆของแต่ละ
ขั้นตอนว่ามีอะไรบ้าง เช่น ขั้นตอนการฝึกอบรม จะมีกิจกรรมย่อยๆต่างๆ อาจจะเป็น การก าหนด
หลักสูตรฝึกอบรม การติดต่อวิทยากร แจ้งก าหนดการฝึกอบรมให้หน่วยงานต่างๆ รับทราบ๑๒๐ เพ่ือ
ปูองกันปัญหาในการน ากิจกรรมไปปฏิบัติควรจะระบุแนวทางในการปฏิบัติตามกิจกรรมนั้นๆด้วย เช่น 
ประชาสัมพันธ์โดยใช้การติดประกาศ การใช้อีเมล เสียงตามสาย และมีการติดตามผลทุกสัปดาห์๑๒๑ 
ให้ระบุว่ากิจกรรมแต่ละข้อนั้นจะท าเมื่อไหร่ ถ้าระบุวันเวลาและสถานที่ได้จะดีมาก ทั้งนี้เพ่ือจะ
สามารถดูภาพรวมของแผนปฏิบัติได้ว่ามีกิจกรรมไหนบ้างที่สามารถท าไปพร้อมกันได้  กิจกรรมไหน
บ้างที่ต้องรอให้กิจกรรมอ่ืนเสร็จก่อนจึงจะด าเนินการได้๑๒๒ เพ่ือให้แผนปฏิบัติเป็นแผนที่ค านึงถึงการ
ปฏิบัติจริงๆจึงควรมีส่วนที่เราเรียกว่าการวิเคราะห์ความเสี่ยงหรือปัญหาอุปสรรคของขั้นตอนหรือ
กิจกรรมนั้นๆด้วยว่ามีอะไรบ้าง เช่น ความเสี่ยงของกิจกรรมการจัดฝึกอบรมคือหน่วยงานต่างๆ งาน

                                                           

๑๑๓สัมภาษณ์ Phra Buth sovath., ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๑๔สัมภาษณ์ Phra Hemmoon., ๙ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๑๕สัมภาษณ์ นาย Mao Sukhum, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๑๖สัมภาษณ์ นาย win visna, ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๑๗สัมภาษณ์ นาย Chhunh Cho, ๙ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๑๘สัมภาษณ์ Phra Suot Chanh ดร., ๘ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๑๙สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๒๐สัมภาษณ์ นาย Chhunh Cho, ๙ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๒๑สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๒๒สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐. 



๑๖๐ 

 

เยอะไม่สามารถส่งคนเข้ามารับการฝึกอบรมพร้อมกันได้ครั้งละมากๆ๑๒๓ ให้น าเอาความเสี่ยงหรือ
ปัญหาอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดขึ้นมาวิเคราะห์หาทางปูองกันแก้ไข ผ่อนหนักให้เป็นเบา เพ่ือปูองกันหรือ
ลดผลที่จะเข้ามากระทบต่อแผนปฏิบัติโดยรวม เช่น อาจจะต้องแบ่งการฝึกอบรมออกเป็นกลุ่มย่อยๆ 
หรืออาจจะเริ่มก าหนดการฝึกอบรมให้เร็วขึ้นและทยอยฝึกอบรมทั้งปี๑๒๔ ควรจะมีการก าหนด
ต าแหน่งหรือชื่อบุคคลผู้ที่รับผิดชอบแผนปฏิบัติหลัก (Action Plan Leader/Owner)ไว้หนึ่งคน และ
ในแต่ละกิจกรรมควรจะก าหนดผู้รับผิดชอบให้ชัดเจนเช่นเดียวกันทั้งนี้เพ่ือจะได้พิจารณาดูว่าใคร
รับผิดชอบมากน้อยเกินไปน้อยเกินไปคนที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับกิจกรรมนั้นๆหรือไม่๑๒๕ 

๔) ด้านปรับกระบวนการปฏิบัติงาน การปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานคือการ
ปรับปรุงขั้นตอนการท างานเพ่ือสนองตอบต่อสภาพปัญหา สภาพความต้องการ และการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร และสภาพแวดล้อม๑๒๖ แผนกระบวนการปฏิบัติงานสามารถปรับได้ตาม
ความเปลี่ยนแปลงของทรัพยากร และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป การปรับแผนและเปลี่ยนแปลง
แผนปฏิบัติงานสามารถด าเนินการได้ดังนี้ การปรับกระบานการปฏิบัติงานในระดับกิจกรรม ของ
โครงการต่างๆ อาจมีการปรับปรุง เพ่ิมเติมหรือ ยกเลิกกิจกรรม แต่วัตถุประสงค์และเปูาหมายของ
กิจกรรมไม่มีการเปลี่ยนแปลงได้แก่ การเพ่ิมเติมกิจกรรม การยกเลิกกิจกรรม๑๒๗ การปรับ
กระบวนการปฏิบัติงานในระดับโครงการ หมายถึง การยกเลิก หรือปรับปรุงโครงการที่มีผลท า ให้
วัตถุประสงค์เปูาหมาย หรืองบประมาณการด าเนินงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม การยกเลิกโครงการ 
การปรับปรุงโครงการ เช่น การเพ่ิมเปูาหมาย หรือการลดเปูาหมาย การเพ่ิมงบประมาณ หรือ การลด
งบประมาณ การปรับกระบวนการปฏิบัติงาน โดยการขอเพ่ิมโครงการใหม่ การปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบัติงาน คือ การแก้ไข การพัฒนา การเปลี่ยนแปลง กระบวนการท างานภายในองค์กรให้ดีขึ้น โดย
ท าการค้นหาสาเหตุของปัญหา การวิเคราะห์ปัญหา และแนวทางการแก้ไขรวมถึงมีการจัดท าเป็นวิธี
ปฏิบัติงาน หรือคู่มือปฏิบัติงาน เพื่อให้เป็นมาตรฐานทีดีในการท างาน และมีการทบทวน ความหมาย
ของการปรับปรุงกระบวนการหรือคู่มือปฏิบัติงาน เพ่ือให้เป็นมาตรฐานทีดีในการท างาน และมีการ
ทบทวน กระบวนการท างานในทุกครั้งทีเกิดปัญหา และมีการทบทวนกระบวนการอยู่ สม่ าเสมอ โดย
การปรับปรุงกระบวนการภายในจะสามารถลดความขัดแย้งภายใน หน่วยงาน ระหว่างหน่วยงาน รวม
ไปถึงข้อร้องเรียนของลูกค้าภายในและลูกค้า ภายนอก ซึงจะท าให้เกิดผลเสียกับองค์กร ส่วนใหญ่
ปัญหาทีพบในเรืองของความขัดแย้งในกระบวนการท างาน เมือเกิดปัญหาแล้วไม่ได้คุยกัน และมักจะ
พบว่ามีการแก้ปัญหาจริง แต่เป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้นไม่ได้แก้ปัญหาทีรากเง้าของปัญหา
เปรียบเสมือนปัญหาทีพบของกระบวนการภายในขันตอนการปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน 
ประชุมเกีย่วกับปญัหาในการปฏิบัติงานกับหน่วยงานทีเกี่ยวข้อง โดยท าการนัดประชุมกับหน่วยงานที
เกี่ยวข้องทีประสานงานกัน ตั้ งแต่ต้นน าจนถึงปลายน า คือในระหว่างหน่วยงานในแต่ละ
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๑๖๑ 

 

กระบวนการ  กระบวนการถัดไปวิเคราะห์ปัญหาวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา และหาแนวทางการแก้ไข
ร่วมกัน โดยมีการจัดระดมสมองร่วมกันหรือน าปัญหาทีเคยเกิดขึน้มาวิเคราะหโ์ดยอาจจะวัดจากความ
ถีทีเกิด หรือความรุนแรงทีเกิดด าเนินการค้นหาวิธีการท างานใหม่หรือทบทวนขั้นตอนการท างาน เพ่ือ
ปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้น และมาทบทวนในแต่ละกระบวนการ หรือเงือนไขต่างๆ ความ
ต้องการในการปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานคงเพ่ิมขึ้นตามความคาดหวังในการเปลี่ยนแปลง 
เทคโนโลยีใหม่ที่เกิดขึ้น และการแข่งขันที่สูงขึ้น ซึ่งวิธีที่มีประสิทธิภาพที่จะสร้างการปรับปรุงที่
ต่อเนื่องภายในองค์กรซึ่งไม่ว่าจะเป็นกระบวนการใดก็ตามที่จะน ามาท าการปรับปรุง การแบ่งขั้นตอน
การปรับปรุงก็มีความคล้ายกัน ระบุความต้องการส าหรับการเปลี่ยนแปลง: ขั้นตอนของกระบวนการ
คือการระบุถึงความต้องการส าหรับการเปลี่ยนแปลง วิธีที่ได้ผลในการหาโอกาสในการปรับปรุงคือการ
ควบคุมการตรวจสอบกระบวนการการตรวจสอบกระบวนการจะช่วยระบุปัญหาที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
หรือความเสี่ยงที่อาจเกิดในองค์กร ซึ่งจากรายงานการตรวจสอบคุณจะสามารถจัดล าดับความส าคัญ
ในขอบเขตส าหรับการพัฒนาในการปฏิบัติงาน๑๒๘ วิเคราะห์กระบวนการที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เมื่อมี
การตัดสินใจเริ่มว่ามีกระบวนการ ที่จะน าไปปรับปรุง จ าเป็นที่จะต้องวิเคราะห์ขั้นตอนปัจจุบันของ
กระบวนการนั้นด้วย ซึ่งวิธีนี้จะท าให้สามารถเข้าใจกระบวนการที่เกิดขึ้นได้อย่างถ่องแท้ตั้งแต่ต้นจน
จบ และสามารถตั้งวัตถุประสงค์ที่สะท้อนความเป็นจริงเพ่ือปรับปรุงได้ ไม่ว่าจะเลือกเครื่องมือตัวใด
ในการวิเคราะห์๑๒๙ ได้รับความร่วมมือและการสนับสนุนในกระบวนการคือการกระตุ้นขอความ
ร่วมมือจากผู้บริการระดับสูง ส่วนนี้อาจจะเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีสุดสิ่งเดียวในกระบวนการ ขณะที่
ความส าเร็จของโครงการขึ้นอยู่กับการสนับสนุนการบริหารความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงและมันจะ
กระทบต่อองค์กรอย่างไร ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องเข้าใจและเพ่ือให้มันใจว่าผู้บริหารเหล่านั้นจะ
สนับสนุนตามสิ่งที่เสนอ๑๓๐ สร้างกลยุทธ์การปรับปรุงการวิเคราะห์กระบวนการแล้ว จะการพัฒนากล
ยุทธ์ก็เป็นสิ่งแนะน าที่ซึ่งสามารถรวมขั้นตอนในกระบวนการที่เป็นปัญหา, พวกเขาจะต้องท าการ
ปรับปรุงท าไมและอย่างไร และผลที่ตามมาในเรื่องการเงินและทรัพยากร โดยค าตอบเรื่องอย่างไร
กระบวนการถึงจะถูกปรับปรุงก็เป็นจุดเริ่มต้นทางความคิดในการสร้างเปูาหมายของการปรับปรุง ซึ่ง
แนะน าให้มีการตั้งเปูาหมายให้เป็นจริงและวัดค่าได้ สอดคล้องกับเปูาหมายเชิงกลยุทธ์โดยรวม๑๓๑ 

๕) ด้านควบคุมและประเมินผล  การควบคุมคือกระบวนการใช้ติดตาม 
ตรวจสอบการด าเนินงานทั้งหมดตามแผนกลยุทธ์ และผู้ปฏิบัติงานขององค์การอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือ
ประเมินว่ากิจกรรมนั้นๆ ได้รับการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๑๓๒ การควบคุมจะเป็น
กลไกท่ีส าคัญที่เป็นเสมือนตัวกลางที่จะเชื่อมโยงองค์การและสภาพแวดล้อมต่างๆ เข้าด้วยกัน๑๓๓ การ
ควบคุมเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นและถือเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่งผู้บริหาร
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๑๖๒ 

 

ระดับสูงจะใช้เป็นเครื่องมือในการดูแลติดตามกลยุทธ์ในขณะที่ก าลังน าไปปฏิบัติ โดยตรวจสอบปัญหา
หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์โดยตรง และหาทางปรับปรุงให้ดีขึ้นเท่าที่จ าเป็น 
กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ การควบคุมกลยุทธ์จะเกี่ยวข้องกับการก าหนดแนวทางในการด าเนินงานตามกล
ยุทธ์ ทั้งในขณะก าลังด าเนินการอยู่ และหลังจากการด าเนินงานสิ้นสุดลง รวมทั้งการ พิจารณาว่าผล
การปฏิบัติงานขององค์การเป็นที่พึงพอใจหรือไม่ กลยุทธ์ที่ใช้นั้นจะสามารถท าให้องค์การบรรลุ
เปูาหมายหรือไม่ และมีการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์เพียงใด ทั้งนี้ผู้บริหารสามารถใช้การ
ควบคุมก ากับกลยุทธ์เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ปฏิบัติงานในการท างานให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ
ได้๑๓๔ การควบคุมจะเป็นการใช้วัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารเป็นตัว
ควบคุมและก ากับกลยุทธ์ วัตถุประสงค์นี้จะเป็นตัวเชื่อมโยงความพยายามของผู้ปฏิบัติงานทุกคนใน
องค์การ แม้ว่าวัตถุประสงค์จะเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการวางแผนก็ตาม แต่วัตถุประสงค์ก็เป็นส่วน
หนึ่งของกระบวนการควบคุมด้วย วัตถุประสงค์ขององค์การมิได้เป็นเพียงตัวก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานเท่านั้น แต่ยังเป็นเครื่องมือในการช่วยประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น วัตถุประสงค์ของ
องค์การจึงต้องมีความชัดเจน ปฏิบัติได้ และสามารถวัดได้ วัตถุประสงค์เหล่านี้จึงช่วยก าหนดทิศทาง
ของความพยายามที่จะประสาน ก าหนดการวัดความก้าวหน้าที่แน่นอน และช่วยให้สามารถก าหนด
จุดที่จะแก้ไขการด าเนินงานได้อีกด้วย๑๓๕ การควบคุมทุกชนิดต้องอาศัยข้อมูล การควบคุมจะดี
เพียงใดขึ้นอยู่กับคุณภาพของข้อมูล ผู้บริหารจึงควรใช้ความระมัดระวังอย่างยิ่ง    ในการให้ได้มาซึ่ง
ข้อมูลที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ข้อมูลที่น ามาใช้จะต้องถูกต้อง  มีความเกี่ยวข้องกับ
องค์ประกอบที่ถูกควบคุมและเป็นข้อมูลที่ทันสมัย การควบคุมก ากับกลยุทธ์จะกระท าได้ต้องอาศัย
ข้อมูลที่ได้รับจากการประเมินสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน ข้อมูลเหล่านี้จะใช้เพ่ือการ
ทดสอบสมมติฐานการบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การ๑๓๖ การควบคุมจ าเป็นต้องไม่
ซับซ้อนและง่ายต่อการเข้าใจ การควบคุมที่ซับซ้อนหรือยากที่จะน าไปปฏิบัติได้ท าให้คนในองค์การไม่
สนใจหรือน าไปใช้อย่างผิดๆ ดังนั้น ผู้บริหารควรด าเนินการให้การควบคุมมีความง่าย นอกจากนี้
ระบบการควบคุมจ าเป็นต้องสามารถกระตุ้นผู้บริหารให้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงตั้งแต่ในระยะต้นของ
กระบวนการ หากมีสัญญาณอันตรายเกิดข้ึน แต่หากความเสียหายได้เกิดขึ้นมากแล้วจะเป็นระบบการ
ควบคุมที่ไม่เกิดประโยชน์แต่อย่างใดโดยทั่วไปกระบวนการควบคุมก ากับกลยุทธ์อย่างง่ายๆ ก็คือการ
ทบทวนการวางแผน ยิ่งไปกว่านั้นกระบวนการทบทวนควรจะกระท าเป็นระยะเพ่ือให้สามารถระบุ
ความเบี่ยงเบนและสามารถน ามาพิจารณาได้ตั้งแต่ในระยะแรก๑๓๗ ตามแนวความคิดใหม่ในปัจจุบัน
นั้น ผู้จัดการจะต้องอาศัยการท านายการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตและใช้วิธีวางแผน
เตรียมการล่วงหน้าเพ่ือเผชิญกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นนั้น แนวความคิดของการควบคุมกลยุทธ์สมัยใหม่จึง
มุ่งเน้นอนาคตมากขึ้นใช้เทคโนโลยีที่ก้าวหน้าแห่งยุคร่วมกับระบบข้อมูลข่าวสารสนเทศของผู้บริหาร
และเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เพ่ือควบคุมกลยุทธ์น าไปสู่ความส าเร็จการควบคุมกลยุทธ์

                                                           

๑๓๔สัมภาษณ์ Phra Jaranavija Jemthira ดร., ๗ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๓๕สัมภาษณ์ ดร. Nguy Sarat, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๓๖สัมภาษณ์ พระปวรวิชา สุมสารร้าน ดร., ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๑๓๗สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 



๑๖๓ 

 

สมัยใหม่ จึงเปลี่ยนจากการใช้ข้อมูลปูอนกลับเป็นตัวควบคุมอันเป็นการควบคุมหลังการปฏิบัติตามกล
ยุทธ์ มาเป็นการใช้ข้อมูลที่ประเมินหรือพยากรณ์ไว้ล่วงหน้าเป็นตัวควบคุมอันเป็นการควบคุมก่อนการ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์หรือการควบคุมการปฏิบัติงานล่วงหน้า๑๓๘ การประเมินผลจึงเป็นกระบวนการที่มุ่ง
แสวงหาค าตอบว่านโยบายแผนงานโครงการได้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์และเปูาประสงค์ที่ก าหนดไว้
หรือไม่และในระดับใดโดยเปรียบเทียบระหว่างวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้กับผลที่ปรากฏโดยมีเกณฑ์หรือค่า
เปูาหมายเป็นเครื่องมือในการตัดสินการประเมินผลจึงเป็นหัวใจส าคัญของกระบวนการพัฒนา
เนื่องจากท าให้ได้ข้อมูลที่ช่วยในการวางแผนหรือพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงานให้มีคุณภาพตาม
มาตรฐานหรือเปูาหมายที่ก าหนดไว้มากยิ่งขึ้นตลอดจนช่วยให้ทราบถึงสภาพปัญหา อุปสรรค และ
ข้อจ ากัดต่างๆ ซึ่งเป็นประโยชน์ในการใช้ ประกอบการตัดสินใจว่าควรมีการแก้ไขหรือผลักดันเพ่ือให้
การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างไร รวมถึงการน าไปใช้
ประกอบการวางแผนและปรับปรุงการด าเนินการ๑๓๙ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การจะ
เป็นการสร้างระบบหรือก าหนดวิธีการเพ่ือวัดผลการบรรลุวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายขององค์การใน
การประเมินควรก าหนดเวลาในการประเมินให้สอดคล้องต่อความจ าเป็นในการควบคุมนอกจากนี้การ
ประเมินควรก าหนดรูปแบบให้การวัดหรือการประเมินนั้นมาจากกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียที่แตกต่า งกัน 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบทุกด้าน เช่น ผู้ใช้บริการผู้ปฏิบัติงานประชาชนทั่วไปเป็นต้น๑๔๐ การประเมินผล
คือกระบวนการรวบรวมและวิเคราะหขอมูลเพื่อการตัดสินใจด าเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยการประมาณ
ค่าหรือการประมาณผลที่จะเกิดขึ้นจากการด าเนินงานโดยอาศัยขอมูลที่ไดเก็บรวบรวมดวยวิธีการ
สอบถามทดสอบสังเกตและวิธีการอ่ืนๆ แลวท าการวิเคราะหเพ่ือตัดสินวาการด าเนินงานนั้นมีคุณคา
หรือบรรลุถึงวัตถุประสงคของการด าเนินงานนั้นมากนอยเพียงใด๑๔๑ กระบวนการในการเก็บรวบรวม
และวิเคราะหขอมูลของการด าเนินโครงการโดยใชวิธีการวิจัยเพื่อหาขอมูลที่เปนจริงและพิจารณาบงชี้
ใหทราบถึงจุดเดนหรือจุดดอยของโครงการนั้นอยางมีระบบแลวตัดสินวาโครงการนั้นบรรลุถึงวัตถุประ
สงค/เปาหมายของโครงการหรือไมจะปรับปรุงแกไขโครงการนั้นเพ่ือการด าเนินงานตอไปหรือจะยุติ
การด าเนินงานโครงการนั้นเสีย๑๔๒ เปนการตรวจสอบและวัดสิ่งที่ไดก าหนดไวในขั้นตอนการวางแผน
โครงการและเมื่อน าโครงการไปด าเนินการแลว สิ่งที่เปลี่ยนแปลงและเกิดขึ้นนั้นเปนไปตามที่ก าหนด
และคาดหมายไวเพียงใดโดยน าเอาผลที่วัดไดมาพิจารณาวิเคราะหเปรียบเทียบกับสิ่งที่ไดวางไวใน
โครงการ ซึ่งจะท าใหทราบวาสิ่งไดวางโครงการไวกับผลที่เกิดขึ้นจริงนั้นตรงกันหรือแตกตางกันมาก  
นอยเพียงใด ดวยเหตุผลอะไรบาง เปนเหตุผลที่เกิดจากปจจัยภายนอกหรือภายในของโครงการที่วาง
ทั้งนี้เพ่ือประโยชนส าหรับผูวางโครงการจะไดน าไปพิจารณาและใชประกอบการตัดสินใจในการ
วางโครงการครั้งตอไป๑๔๓ 

                                                           

๑๓๘สัมภาษณ์ นาย Chhunh Cho, ๙ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๓๙สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๑๔๐สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๔๑สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๑๔๒สัมภาษณ์ Phra Buth sovath, ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๔๓สัมภาษณ์ นาย Mao Sukhum, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐.   



๑๖๔ 

 

ตารางที่ ๔.๕ สภาพการปฏิบัติตามกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดนพ้ืนฐานการเรียนรู้มีผล
ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง ดีงามของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัย โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

ข้อ ประเด็น ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

๑ ด้านแผนกลยุทธ์ 
แผนกลยุทธ์เป็นแผนรูปแบบที่ช่วยให้หน่วยงาน
พัฒนาได้ทันกับสภาพที่เปลี่ยนแปลงแผนกลยุทธ์
เป็นรูปแบบท่ีช่วยให้หน่วยงานภาครัฐในทุกระดับ 
แผนกลยุทธ์เป็นรูปแบบที่สอดรับกับการกระจาย
อ านาจแผนกลยุทธ์เป็นเง่ือนไขหนึ่งของการจัดท า
ระบบงบประมาณแผนกลยุทธ์เป็นการวางแผนที่ให้
ความส าคัญต่อการก าหนดกลยุทธ์แผนกลยุทธ์เป็น
กระบวนการตัดสินใจเพื่อก าหนดทิศทางในอนาคด 

๖ ๕,๑๒,๑๐,๑๑,๙,๔,๑ ๒๓.๓๓ 

๒ ด้านปรับกลยุทธ์ 
มีการปรับปรุงและพัฒนาด้านกายภาพ มีการพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีดี 
ปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สร้างกลไกในการส่งเสรมิและสนับสนุนให้บุคลากรมี
คุณวุฒิปรับปรุงและพัฒนาระบบการประเมินผล 
ปรับปรุงและพัฒนาระบบการประชาสัมพันธ์เชิงรุก
อย่างทั่วถึงส่งเสริมการเปิดเวท่ีกิจกรรมพัฒนาผู้น า 
จัดให้มีการพัฒนาระบบช่วยเหลือนักเรียน 

๘ ๒,๗,๑๓,๑๔,๑๕,๑๙, 
๒๒,๒๐ 

๓๓.๓๓ 

๓ ด้านท าแผนปฏิบัติการ 

แผนปฏิบัติให้ชัดเจนในแผนปฏิบัติควรจะก าหนด
ขั้นตอนหรือกระบวนการหลักการก าหนดหลักสูตร
ฝึกอบรมเพื่อปูองกันปัญหาในการน ากิจกรรมไป
ปฏิบัติ ให้ระบุว่ากิจกรรมแต่ละข้อนั้นจะท าเมื่อไร
เพื่อให้แผนปฏิบัติเป็นแผนท่ีค าหนึ่อง 

๖ ๑๗,๑๖,๘,๑๘,๑,๖ ๒๖.๖๖ 

๔ ด้านปรับกระบวน การปฏิบัติ 
ปรับปรุงขั้นตอนการท างานเพื่อสนองตอบต่อสภาพ
ปัญหากระบวนการปฏิบัติงานสามารถปรับได้ตาม
ค ว า ม เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ข อ ง ท รั พ ย า ก ร แ ล ะ
สภาพแวดล้อม 

ปรับปรุงโครงการที่มีผลท าให้วัตถุประสงค์เปูาหมาย
หรืองบประมาณการด าเนินงานเปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิม การแก้ ไข การพัฒนา การเปลี่ยนแปลง
กระบวนการท างานภายในองค์กรห้ดีขึ้น การ
ปรับปรุงกระบวนการภายในจะสามารถลดความ

๖ ๑๐,๕,๑๔,๑๖,๑๘,๑๗ ๒๐.๐๐ 



๑๖๕ 

 

ข้อ ประเด็น ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

ขัดแย้งภายในหน่วยงานการปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับปัญหในการปฏิบัติ งานกับ
หน่วยงาน 

๕ ด้านควบคุมและประเมิน 

การควบคุมคือกระบวนการใช้ติดตามตรวจสอบการ
ด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การควบคุมจะเป็นกลไก
ที่ส าคัญ้ช่ือมโยงองค์การ การควบคุมเป็สิ่งที่มีความ
จ าเป็นและเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ การควบคุมจะเป็นการใช้วัตถุประสงค์
ขององค์การที่ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและ
ก ากับกลยุทธ์ การควบคุมทุกชนิดต้ออาศัยข้อมูล
การควบคุมจ าเป็นต้องไม่ซับซ้นและงายต่อการ
เข้าใจ การประเมินผลจึงเป็นกระบวนการที่มุ่งแสว 

๙ ๕,๖,๓,๑๓,๔,๑๕,๘, 
๑๒,๒ 

๔๐.๐๐ 

๖. สภาพการประเมินกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๑) ด้านการตรวจสอบสมมุติฐานกลยุทธ์ การตรวจสอบสมมุติฐานกลยุทธ์ นี้ต้อง

ยึดข้อเท็จจริงเป็นส าคัญสมมติฐานควรอ้างความสัมพันธ์ เนื่องจากการตรวจสอบสมมติฐานทาง
วิทยาศาสตร์ เราจะใช้การทดลองเพราะสามารถควบคุมตัวแปรได้ ท าให้ได้ข้อสรุปที่น่าเชื่อถือ เพียง
การสังเกตเพียงครั้งเดียวอาจมีสมมติฐานได้หลายข้อแต่สมมติฐานไม่ใช่ค าตอบจนกว่าจะได้รับการ
ตรวจสอบสมมติฐานอย่างรอบคอบแล้ว๑๔๔ การตรวจสอบสมมติฐาน เปนการพิสูจนวาสมมติฐานถูก 
ตองหรือไม ซึ่งท าไดหลายวิธี คือ การรวบรวมขอเท็จจริงจากการสังเกตปรากฏการณในธรรมชาติ
โดยตรงการศึกษาคนควารวบรวมจากเอกสารหรือผลงานวิจัยตางๆ ที่มีผูอ่ืนศึกษามากอนการทดลอง 
นิยมใชกันมากที่สุดในทางวิทยาศาสตรโดยมีการวางแผนหรือออกแบบการทดลองอยางรอบคอบ
รัดกุมเพ่ือใหผลการทดลองเปนที่ยอมรับไดโดยเฉพาะอยางยิ่งการควบคุม๑๔๕ การก าหนดแนวโน้มตรง
ข้ามกับสมมติฐานที่เคยใช้อยู่ เป็นการน าเอาสมมติฐานวิกฤติที่แยกออกมาจากสมมติฐานทั้งหมดที่ใช้
ในการวางกลยุทธ์และก าหนดเงื่อนไขที่เป็นแนวโน้มในทางตรงกันข้ามอาจจะเป็นแนวโน้มทางลบ 
หากสมมติฐานที่ก าหนดไว้เป็นทางบวก หรืออาจจะเปูนความพลิผันหากสมมติฐานเป็นสถานการคงที่
หรือทรงตัว๑๔๖ บรรดาเงื่อนไขที่เป็นแนวโน้มตรงกันข้ามกับสมมติฐานเดิมของการก าหนดกลยุทธ์ที่มี
ผลกระทบสูงต่อการด าเนินงานของกิจการ หากไม่เปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ดังกล่าว จะต้องน ามาวิเคราะห์
ความเสี่ยงในเชิงลึกอีกรอบหนึ่งว่า ความเป็นไปได้หรือความน่าจะเป็นที่จะเกิดจริงตาม นั้นมีมากน้อย

                                                           

๑๔๔สัมภาษณ์ ดร. Khim sophone, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.    
๑๔๕สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๑๔๖สัมภาษณ์ ดร.เพท นิต, ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐.  



๑๖๖ 

 

เพียงใด เปรียบเทียบกับระดับความรุนแรงของความเสียหายที่จะเกิดขึ้น๑๔๗ พิจารณาต่อไปว่า หาก
แนวโน้มออกมาในทางตรงกันข้ามกับสมมติฐานที่วางไว้เกิดขึ้นจริงในอนาคต จะมีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานของกิจการให้เสียหายอย่างไร หากกิการยังไม่เปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ที่ใช้อยู่ในขณะนั้น โดย
การประเมินผลกระทบทางลบนี้ควรจะเป็น เพ่ือจะได้พิจารณาได้อย่างชัดเจนว่าจะยังคงกลยุทธ์ใน
ปัจจุบันต่อไป๑๔๘ 

๒) ด้านผลการด าเนินกลยุทธ์ กลยุทธ์เป็นการก าหนดหลักการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากรหรือสอดคล้องกับความถนัดของ
บุคลากรของสถาบันพัฒนา ทั้งระดับผู้บริหารสถาบัน และบุคลากรทั้งหมด หากสามารถปฏิบัติงาน
โดยความเป็นปกติได้ก็ถือว่า เป็นการรักษาศีลธรรมในอีกแง่มุมหนึ่ง แต่ภาพความจงใจที่จะรักษา
ศีลธรรมตามกรอบของพระพุทธศาสนายังมองไม่ชัดมากนัก๑๔๙ การสร้างผลงานให้มีคุณภาพ มีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และการให้อภัยต่อ
บุคลากรซึ่งอาจจะต้องมีการใช้งบประมาณเพ่ือการท าความเข้าใจและการฝึกอบรมทักษะ ศักยภาพที่
ตรงกับการปฏิบัติงานนั้น๑๕๐ การควบคุมพฤติกรรมตนเองให้อยู่ในระดับการปฏิบัติงานตามกรอบ
ระเบียบกติกาและกฎเกณฑ์ให้มีความเป็นปกติมากที่สุดด้วยการจัดอบรมเพ่ือชี้แจงท าความเข้าใจใน
ข้อตกลงร่วมกัน๑๕๑ เพ่ือการหยุดยั้งการปฏิบัติงานที่เกิดความผิดพลาดโดยใช้กฎ กติกาที่ก าหนด
ร่วมกันเพ่ือการกระตุ้นให้การความรอบคอบ๑๕๒ ต้องสามารถปูองกันการปฏิบัติที่ด้อยประสิทธิภาพ
ด้วยการใช้ช่องทางเรียนรู้งานร่วมกันที่สามารถส่งเสริมมิตรภาพในการหน่วยงานอย่างมีระบบ๑๕๓ 
ก าหนดเงื่อนในการรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดซึ่งอาจจะมีการตักเตือน ตัดคะแนนความ
ประพฤติ หรือ รับผิดชอบร่วมกันเพ่ือจะน าไปการสร้างความรับผิดชอบในตัวบุคลากร๑๕๔ มุ่งเน้นให้
บุคลากรมีการสร้างผลงานให้มีคุณภาพอยู่ตลอดเวลาด้วยการสร้างทีมงานปรึกษาในกลุ่มหรือในส่วน
งานต่างๆ อาจจะมีการประชุมกันบ่อยขึ้นๆ ให้บุคลากรมีการแก้ไขปัญหาร่วมกันในระบบส่วนงาน
ต่างๆ ไปสู่พฤติกรรมที่ตอบสนองต่อความคาดหวังด้วยใช้หลักความผูกพันต่อองค์กรโดยมีเปู าหมาย
เพ่ือสร้างความสามัคคีกันในองค์๑๕๕ 

๓) ด้านปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ กลยุทธ์การจัดการการเปลี่ยนแปลงต้องเป็นกลยุทธ์
ที่ท าให้การด าเนินงานของพุทธิกมหาวิทยาลัยบรรลุตามเปูาหมายที่ได้ตั้งเอาไว้ ซึ่งต้องอาศัยการท า
ความเข้าใจร่วมกันในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ความสามารถของผู้บริหาร รวมไปถึงความร่วมมือ

                                                           

๑๔๗สัมภาษณ์ ดร. Nguy Sarat, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๔๘สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง ดร., ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๑๔๙สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๕๐สัมภาษณ์ Phra Suot Chanh ดร., ๘ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๕๑สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๕๒สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.    
๑๕๓สัมภาษณ์ นาย Cheang Thay Men, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๕๔สัมภาษณ์ Phra Hemmoon, ๙ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๕๕สัมภาษณ์ นาย win visna, ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐.   



๑๖๗ 

 

จากบุคลากร จึงจะท าให้องค์กรสามารถบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๕๖ 
การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์การบริหารองค์กร เพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานขององค์กรให้เหมาะสม
กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงนั้น ปัญหาส าคัญที่องค์กรมักจะต้องเผชิญ คือ การต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงจากบุคลากรในองค์กร เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่จะเกิดความไม่มั่นใจและเกรงว่าการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะท าให้เกิดความยุ่งยากตามมาได้๑๕๗ การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์กรเพ่ือ
บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงจึงควรพิจารณาถึงความร่วมมือ และความพร้อมในการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์กร โดยที่ควรเริ่มจากสิ่งที่ง่ายก่อน แล้วค่อยพัฒนาไปสู่สิ่งที่ยากจึงจะ
ท าให้สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างได้ผล๑๕๘ การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เช่นนี้จะช่วยให้มีการ
เปลี่ยนแปลงองค์การในจุดต่างๆ อยู่เสมอ ซึ่งเป็นการท าให้องค์การเรียนรู้และปรับตัวอยู่ตลอดเวลา 
แต่การเปลี่ยนแปลงนั้นอาจเป็นไปเพียงในวงจ ากัดเฉพาะกลุ่ม เฉพาะแผนก หรือฝุายงาน โดยเฉพาะ
หากองค์การนั้นไม่มีระบบการสื่อสารประชาสัมพันธ์ภายในที่ดีพอ และที่ส าคัญก็คือการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นอาจไม่สอดคล้องกับกลยุทธ์ที่วางไว้ และเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมสร้างสิ่งใดขึ้นมาแล้ว 
ความรู้สึกหวงแหน เป็นเจ้าของอาจเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เขาคิดริเริ่มข้ึนมาได้๑๕๙ 

ตารางที่ ๔.๖ สภาพการประเมินกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดนพ้ืนฐานการเรียนรู้มีผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง ดีงามของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัย โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

ข้อ ประเด็น ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

๑ ด้านการตรวจสอบสมมุติฐานกลยุทธ์ 
สมมุติฐานควรอ้างคาวมสัมพนธ์กับวิทยาศาสตร์ 
การตรวจสอบสมมุติ ฐ าน เป็ นการพิ สู จน์ ว่ า
สมมุติฐานถูกต้องหรือไม่การก าหนดแนวโน้มตรง
ข้ามกับสมมุติฐานที่ เคยใช้อยู่ เป็นการน าเอา
สมมุติฐานวิกฤติที่แยกออกมาจากสมมุติฐาน
ทั้งหมดที่ใช้ในการวางแผนกลยุทธ์เป็นการก าหนด
กลยุทธ์ที่มีผลกระทบสู่ต่อการด าเนินงานการ
ประเมินผลกระทบทางลบนี้ควรจะเป็นการก าหนด
แนวโน้มตรงข้ามกับสมมติฐานที่เคยใช้อยู่ เป็นการ
น าเอาสมมติฐานวิกฤติที่แยกออกมาจากสมมติฐาน
ทั้งหมดที่ใช้ในการวางกลยุทธ์ก าหนดเง่ือนไขที่เป็น
แนวโน้มในทางตรงกันข้ามอาจจะเป็นแนวโน้มทาง
ลบ หากสมมติฐานที่ก าหนดไว้เป็นทางบวก หรือ

๕ ๑๐,๑๒,๑๑,๑๓,๑๔ ๑๗,๘๕ 

                                                           

๑๕๖สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๕๗สัมภาษณ์ ดร.Tina Rich, ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๑๕๘สัมภาษณ์ ดร. Tuoch Nara, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๕๙สัมภาษณ์ ดร. Sinsi, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐. 



๑๖๘ 

 

ข้อ ประเด็น ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 

อาจจะเปูนความพลิผันหากสมมติฐานเป็นสถาน
การคงท่ีหรือทรงตัว 

๒ ผลการด าเนินกลยุทธ์ 
เป็นการรักษาศีลธรรมในอิ่กแง่มุมหนึ่งสร้างผลงาน
ให้มีคุณภาพมีความรับผิดชอบในการปฏิบัตองาน 
ช้ีแจงท าความเข้าใจในข้อตกลงร่วมกันเพื่อการ
หยุดยั้งการปฏิบัติงานท่ีเกิดความผดิพลาดโดยใช้กฏ
กติกาที่ก าหนดร่วมกันช่องทางเรียนรู้งานร่วมกันที่
สามารถส่งเสริมมิตรภาพในหน่วยงานอย่างมีระบบ 
มุ่งเน้นให้บุคลากรมีการสร้างผลงานให้มีคุณภาพอยู่
ตลอดเวลาด้วยการสร้างทีมงานในกลุ่มหรือใน
หน่วยงานต่างๆ 

๖ ๑๕,๑๗,๑๖,๑๘,๒๑,๒๒ ๒๕,๐๐ 

๓ ด้านปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ 
การเปลี่ยนแปลงต้องเป็นกลยุทธ์ที่ท าให้การ
ด า เนินงานบรรลุตามเปูาหมาย เพื่อปรับปรุ ง
กระบวนการท างานขององค์กรให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงนั้นเพื่อบริหารัดการ
การเปลี่ยนแปลงจึงควรพิจารณาถึงความร่วมมือ 
การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เช่นนี้จะช่วยให้มีการ
เปลี่ยนแปลงองค์การในจุดต่างๆ 

๔ ๑,๕,๖,๗ ๑๓,๓๓ 

๗. หลักพุทธบริหารการศึกษา คือภาวนา ๔ มาประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑) ด้านร่างกาย (กายภาวนา) การท าให้ร่างกายเติบโตแข็งแรง แต่ถือว่าการกิน
อาหารให้ได้คุณค่า กินพอดี ด้วยความรู้จักประมาณ ให้ร่างกายอยู่ผาสุก มีสุขภาพดี๑๖๐ การพัฒนาใน
ด้านร่างกายโดยการฝึกอบรมจะมีกิจกรรมทุกๆ ปี เช่น ไปถือศีล ๕ หรือศีล ๘ ทั้งครู ทั้งนักเรียนไป
ด้วยกัน และต้องเรียนรู้ไปพร้อมๆ กัน นี้เป็นการฝึกร่างกายให้แข็งแรงด้วยการเดินจงกรม นั่งสมาธิ 
เป็นต้น๑๖๑ บางครั้งเมื่อท างานไม่จดจ่อ งานก็จะไม่ส าเร็จ เราต้องปลูกฝังนักศึกษา และคุณครูท าให้
บุคลากรมุ่งมั่นท าให้งานส าเร็จลุล่วงไป บางครั้งเราเอาเวลาเป็นตัวตั้งพอหมดเวลาต่างคนก็ต่าง
กลับ๑๖๒ การพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพความประพฤติเพ่ือสนับสนุนจิตใจให้มี
พลังที่มั่นคงเคารพกติกา และพยายามเข้าร่วมกิจกรรมที่ทางพุทธิกมหาวิทยาลัยได้จัดขึ้น๑๖๓ หลัก ๔ 
อย่างที่พระพุทธเจ้าได้สอนแก่หมู่ภิกษุให้ภิกษุไปสอนชาวบ้าน ให้ไปแนะน าท ามาหากินบางทีท าไร่ไถ

                                                           

๑๖๐สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๖๑สัมภาษณ์ Phra Jaranavija Jemthira ดร, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๖๒สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๖๓สัมภาษณ์ พระปวรวิชา สุมสารร้าน ดร., ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.   



๑๖๙ 

 

นาอยู่ก็สามารถแนะน าได้ นี้เป็นการพัฒนาทางด้านร่างกายได้เหมือนกัน คือฝึกให้มีสติอยู่กับการ
เคลื่อนไหวของกายทุกๆ ขณะ เป็นต้น๑๖๔ การพัฒนาคนให้มีร่างกายที่ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ จะมี
เพลงกีฬาอยู่เพลงหนึ่งที่บอกว่า “กีฬา กีฬา เป็นยาวิเศษ แก้กองกิเลสท าคนให้เป็นคน ผลของการฝึก
ตน เล่นกีฬาสากล” ก็ท าให้มีสุขภาพกายที่ดี ออกก าลังกายนั่นเอง โดยสรุปกายภาวนา คือการท าให้
สุขภาพดี การที่คนจะมีสุขภาพดีก็ต้องเคลื่อนไหวมากๆ ถ้าจิตนิ่งมากๆ ถึงจะท าให้จิตสงบ แต่ถ้ากาย
จะแข็งแรงก็ต่อเมื่อต้องเคลื่อนไหวมากๆ ถ้าเคลื่อนไหวน้อยกายก็จะไม่แข็งแรง ถ้าเคลื่อนไหวมากก็จะ
แข็งแรงต้องออกก าลังกาย ต้องเล่นกีฬา๑๖๕ ด้านร่างกายเท่าที่มองเห็น เรียนแบบพระพุทธเจ้านั่นเอง 
ในด้านร่างกายให้ด าเนินชีวิตเป็นธรรมชาติมากที่สุด การพัฒนาร่างกายหรือกายภาวนาที่จะท าให้
ร่างกายมีสุข ให้ด าเนินชีวิตหรือให้เป็นอยู่ให้สอดคล้องกับธรรมชาติมากที่สุด ทางด้านปัจจัย ๔ ไม่ว่า
จะเป็นอาหารที่กินเข้าไปก็อย่าใส่สิ่งแปลกปลอมอะไรมากนัก ในปัจจุบันเห็นชัดเลยว่าสวนทางกับ
ธรรมชาติ ด้านที่อยู่อาศัยก็เหมือนกันจะเห็นว่าครั้งพุทธกาล พระพุทธองค์ท่านให้พระบิณฑบาตตอน
เช้าเปูาหมายไม่ใช่อาหารแต่เป็นเรื่องของการออกก าลังกาย สมัยนี้จะนวดฝุาเท้าต้องเสีย แต่สมัย
พระพุทธเจ้าพระนวดฝุาเท้ามาตั้งแต่พุทธกาลแล้ว หรือการฉันยาดองด้วยน้ ามูตรเน่าปัจจุบันนี้มีการ
ทดสอบกันแล้วว่าน้ ามูตรนี้เป็นยาถ่ายอย่างดี๑๖๖ 

๒) ด้านศีล (ศีลภาวนา) ด้านศีล (ศีลภาวนา) นั้นในด้านศีลถ้าเป็นองค์กรตรงนี้ก็
เหมือนกับวินัยของข้าราชการเป็นวินัยของข้าราชการ ก็คือ “หมั่นตอกย้ า ท าให้เห็น” ว่าอะไรเหมาะ 
อะไรควร อะไรไม่ดี อะไรงามอะไรควรจะต้องสืบทอดต้องท าให้เห็น๑๖๗ การมาท างานสายก็จะเรียก
มาบอกมาว่ากล่าวตักเตือนและก็ให้ปรับตัวหรือการปฏิบัติผิดระเบียบจะถามว่าเกิดจากความไม่รู้หรือ
เจตนากระท าถ้าไม่รู้ก็ให้ไปศึกษากฎข้อบังคับระเบียบก็จะได้ท าถูกแต่ถ้ามีเจตนาท าก็จะมีบทในเรื่อง
ของการภาคทัณฑ์ก่อน๑๖๘ ให้ความรู้เรื่องของศีลธรรม พร้อมฝึกปฏิบัติศีลภาวนาและมีระเบียบวินัย
ไม่เบียดเบียนอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ด้วยดีเกื้อกูลต่อกัน๑๖๙ ต้องมีหลักของศีลในการแก้ไขปัญหา ต้องใช้ศีล
เป็นตัวก าหนดในเรื่องของระเบียบวินัย๑๗๐ ให้มีความอดทนให้มีระเบียบวินัยเพราะบางครั้งในการ
ท างานเกิดการขัดแย้งกันจะต้องมีเมตตาเพราะเป็นหน่วยงานที่มีนักเรียนพอสมควรมีเครือข่ายบางคน
ขึ้นมาหาเรา เหนื่อยก็เหนื่อยมาแล้วถ้าเราตอบโต้กลับไปก็จะแรงต้องปฏิบัติต่อคนเหล่านั้นในทางที่
เป็นคุณ๑๗๑ ถ้าหากอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนได้ด้วยดี เกื้อกูลแก่กันด้วยการมีสภาพชีวิตและการอยู่ร่วมกันที่
จัดระเบียบตั้งแต่ไม่เบียดเบียนกันไม่ลักทรัพย์กันไม่ท าความเดือดร้อนแก่ผู้อ่ืนในสังคม๑๗๒ เพราะเรื่อง

                                                           

๑๖๔สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง ดร., ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๑๖๕สมัภาษณ์ Phra Suot Chanh ดร., ๘ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๖๖สัมภาษณ์ Phra Buth sovath., ๕ กันยายน ๒๕๖๐. 
๑๖๗สัมภาษณ์ ดร.Tina Rich., ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๖๘สัมภาษณ์ ดร.เสาร์จันถุล , ๑๔ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๖๙สัมภาษณ์ ดร. Khim sophone, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.    
๑๗๐สัมภาษณ์ ดร.เพท นิต, ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๗๑สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๑๗๒สัมภาษณ์ ดร. Nguy Sarat, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.   



๑๗๐ 

 

ของการท างานร่วมกัน เวลามีกิจกรรมอะไรต่างๆ ทุกคนก็จะสามารถมาร่วมกันท างานได้ สามารถ
ร่วมกันท างานจนประสบผลส าเร็จ๑๗๓ มีการอบรมกาย วาจา ใจให้เรียบร้อยตามนิจศีล ศีล ๕ ข้อ ของ
ชาวพุทธ หรือสมาทานศีล ๕ เสมอ๑๗๔ ถ้ามนุษย์ทุกคนมีศีล ๕ สังคมของมนุษย์ก็จะมีแต่ความเจริญ มี
แต่ความรุ่งเรือง ไม่ทะเลาะกัน ไม่ขัดแย้งกัน แต่ว่าเมื่อไม่มี ก็จะท าให้เกิดการทะเลาะกัน ขัดแย้งกัน 
ท าร้ายกันข้ึนมา ศีล ๕ ข้อที ่๑ นี้ถ้าเราไม่มี ศีล ๕ ข้อที ่๑ ก็จะเกิดเข่นฆ่ากัน ทะเลาะกันแก่งแย่งชิงดี
กันอยู่ตลอด อย่างทุกวันนี้ แต่ถ้าหากมี ศีล ข้อที่ ๑ การท าร้ายกันก็จะไม่มี จะท าให้เราไม่เบียดเบียน
กัน แก่งแย่งชิงดี ชิงเด่นกัน จะท าให้มีแต่ความสุข ไม่ทะเลาะเบาะแว้งกัน ศีลข้อที่ ๒ คือในเรื่อง
อทินนาทาน ก็ เช่นเดียวกัน ในปัจจุบันนี้มีปัญหาเรื่องคอรัปชั่นมากมาย มีโจรผู้ร้าย ช่วงชิงทรัพย์ ขาด
ศีลข้อที่ ๒ ไปแต่ถ้าหากว่าเราให้ทาน ให้เป็นบัณฑิต ให้มีการอบรมในเรื่อง ศีลข้อที่ ๒ ในครอบครัว
เดียวกันนี้ก็จะไว้ใจซึ่งกันและกันได้ ของก็จะไม่เสียหาย ที่นี้ในครอบครัวนั้นมีเรื่องขึ้นมามีบริวารข้า
ทาสที่ม ี“ศีล”ไม่มีนิสัยขโมยของก็จะมีแต่ความสุข ที่นี้ในระบบของทางการราชการ หรือในสังคม ใน
หน่วยงานใหญ่ๆ ก็เช่นเดียวกัน ที่มีคอรัปชั่นกัน ไม่ตั้งอยู่ใน ศีล ข้อที่ ๒ จะท าให้คนเรามีจิตละโมบ
โลภมากอยากได้ของคนอ่ืนอยู่ตลอด แต่ถ้าหากเราปรับนิสัย ศีล ข้อที่ ๒ ให้กับบุคลากรนี้ก็จะ
สร้างสรรค ์อยู่ในหน่วยงานไหน ในที่ใดก็จะท าให้มีความไว้วางใจกันข้าวของก็จะไม่หายคอรัปชั่นก็จะ
ไม่มี ศีล ข้อที ่๓ ยิ่งหนักถ้าหากว่าผิด ศีล ข้อที ่๓ ระหว่างสามี ภรรยา ถ้าผิดศีลก็จะไม่ไว้ใจกัน ชายก็
ไม่ไว้ใจหญิงหญิงก็ไม่ไว้ใจชายต่างคนก็ต่างเปลี่ยนคู่อยู่เรื่อยๆ นี่เป็นสาเหตุที่ท าให้ทะเลาะเบาะแว้งกัน 
เกิดความวุ่นวายในครอบครัว มีความหย่าร้างกันขึ้นปัญหาไม่ได้มีอยู่แค่นั้นปัญหาก็จะสืบทอดไปถึง
ลูกหลานเมื่อมีลูกด้วยกัน ลูกก็ไปทางหนึ่ง พ่อก็ไปทางหนึ่ง แม่ก็ไปทางหนึ่ง สุดท้ายลูกเกิดมาก็เป็นปม
ด้อยแล้วผลสุดท้าย ก็ต้องเปิดหน่วยงานที่รับการอบรมเด็กอ่อนอย่างเช่น ที่วัดราชคฤห์วรวิหาร เปิด
อบรมภาคฤดูร้อนเอาเด็กมาบวชทีนี้เด็กที่มีปัญหา มาบวชแล้วไม่สึก ถามว่าท าไมไม่สึก เพราะว่าพ่อ
แม่ไม่มี อยู่กับยาย อยู่กับปูา วันหนึ่งๆ กินข้าวมื้อเดียว บางวันก็ไม่ได้กิน มาอยู่วัดได้กินข้าว ได้ฉันข้าว
อยู่สบาย เด็กก็อยากจะอยู่ ไม่อยากจะออกไป นี้ก็เป็นปัญหาของสังคมทางหนึ่งที่ก าลังแก้อยู่๑๗๕ ถ้าใน
เรื่องการศึกษา การท างานต้องมีอิทธิบาท ๔ ถ้าเป็นครูบาอาจารย์ ต้องมีพรหมวิหาร ๔ ไม่มีอคติ และ
มีกัลยาณมิตรธรรม เอามาใช้ประยุกต์ดูว่า จะใช้ในเรื่องอะไร อย่างในมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจะ
ใช้ตลอดจากความไม่มีอะไร จนมีอะไรเกิดขึ้น๑๗๖ ท ายังไงให้คนมีศีล พัฒนาอย่างไรให้คนมีศีล คือ
พัฒนาให้บุคลากรมีระเบียบวินัย การที่คนเราจะเอาระเบียบวินัยมาใช้ คนจะปฏิบัติตามหลักของศีล ก็
ต่อเมื่อรู้จักว่ามีประโยชน์อย่างไร ต้องรู้ว่าอานิสงส์ของการท าความดีรักษาศีล มีประโยชน์อย่างไร 
เมื่อรู้ว่ามีอานิสงส์อย่างนี้ มีประโยชน์อย่างนี้ก็อยากจะท าอย่างเช่น “คนจะกินยาขม ก็ต่อเมื่อยาขม
รักษาโรคได้” ถ้าไม่รู้ว่ายาขมนั้น ไม่มีประโยชน์ก็จะไม่กิน ถึงจะขมขนาดไหนก็กลั้นใจกินถ้ารู้ว่ามี
ประโยชน์ฉันใดก็ด ีคนจะรักษาศีลก็ต้องรู้อานิสงส์ของการรักษาศีลว่าจะท าให้เกิดคุณเกิดประโยชน์ มี

                                                           

๑๗๓สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๗๔สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๗๕สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.    
๑๗๖สัมภาษณ์ นาย Mao Sukhum, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐.   



๑๗๑ 

 

ความเจริญก้าวหน้าในชีวิตอย่างไร๑๗๗ คือพัฒนาคนเหล่านี้ให้รักงานให้ได้ก่อน ให้เกิดฉันทะ ต้องให้ได้
ใจก่อน ถ้าได้ใจแล้วก็จะเกิดความขยันหมั่นเพียรพัฒนางาน ศึกษางาน ปรับปรุงงานจนส าเร็จได้ และ
การอยู่ร่วมสังคมโดยไม่เบียดเบียนกัน๑๗๘ เดียวนี้ศีลภาพน้อย การฝึกปรือก็ต่างกัน เราเจริญมาคนละ
ส านัก ส านักไหนวิชาแข็งก็ดีส านักไหนอ่อนแอ ก็ได้คนไม่สมประกอบ ไม่สมบูรณ์มาสนองงาน แต่ก็
ค่อยฝึกค่อยปรือกันไป มนุษย์นี้ฝึกได้ ดังพระพุทธพจน์ที่ว่า “ทนฺโต เสฏฺโฐ มนุสฺเสสุ ในหมู่มนุษย์คนที่
ฝึกตนได้แล้วเป็นผู้ที่ประเสริฐที่สุด” ฝึกได้เอาดีได้ด้วย เราพยายามไม่ใจร้อน “ผิดเป็นครู” คอยแก้ไข
อาการ อาจจะปกครองแบบพ่ีแบบน้อง ถ้าเราท าตัวว่าอยู่กันแบบพ่ี แบบน้องก็จะอุ้มชูกัน เชิดชูกัน 
และก็จะช่วยกัน เราจะเห็นอกเห็นใจกัน ถ้าเราอยู่กันแบบนี่คือนาย นี่คือลูกน้อง อยู่กันแบบไม่ไว้ใจ
กันแล้ว ความผิดพลาดก็สูงความบกพร่องก็เยอะ คือให้ความรักให้ความอบอุ่นซึ่งกันและกันนั่นแหละ
คือเมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขา ชัดเจนคนในองค์กรก็กินอ่ิมนอนหลับ ท างานอย่างมีความสุข
กระตือรือร้นที่จะท างานให้องค์กรได้รับการพัฒนาให้เจริญ๑๗๙ 

๓) ด้านจิต (จิตตภาวนา) เส้นแบ่งด้วย เพราะว่าปัญญาในทางพุทธศาสนานี้
ไม่ใช่แค่ความรู้ที่อยู่ในสมอง สมองกับปัญญาคนละเรื่องกันในความเข้าใจของคนเรา สมองเป็นเรื่อง
ของความจ า เป็นเรื่องของ “พหุสุตตะ กระตุ้นให้เกิดการฟังบ่อยๆ” แต่ปัญญาเป็นเรื่องของภาวนา 
เพราะฉะนั้นในเรื่องของจิตนี้จะต้องสั่งสมให้มีคุณธรรมอย่างน้อยๆ ๓ ตัว คือ ๑) ต้องมีปัญญาให้มาก
ที่สุด ปัญญาเป็นตัวขจัดโมหะ ๒) ให้มีความปรารถนาดีต่อผู้อื่นให้มีความบริสุทธิ์ใจ และ ๓) ให้มีความ
กรุณาเมตตาต่อกันนี้คือ คุณภาพของจิตส่วนท าได้แค่ไหนเป็นเรื่องของบุคคล๑๘๐ ต้องอิงหลักธรรม
เพราะพระพุทธเจ้าถือว่าเป็นปราชญ์ เป็นนักบริหารระดับโลกบริหารสงฆ์มณฑลนี้ ธรรมและวินัยมี
หน้าที่ขจัดคนชั่วออกจากองค์กรใช้ธรรมและวินัยหลักธรรมนั่นเองจะก าจัดไปโดยอัตโนมัติหรือ คนใน
องค์กรเกิด “หิริ และโอตตัปปะ” ก็จะแพ้ภัยไปเอง สมมติว่า ให้มาท างาน ๐๘.๓๐ น. ถ้าคุณไม่มาคุณ
มาสายกว่าก็เกิดความละอายแก่ใจเราเอามาตรวจดูคุณไม่มา ๐๘.๓๐ น. คุณก็มีความผิดไป นี้
หลักการเป็นอย่างนั้น จะถูกก าจัดด้วยองค์กรเอง คนที่มา ๐๘.๓๐ น. ก็ปฏิบัติตามหน้าที่ถือว่าเป็นคน
ดีได้เมื่อเอาหลักการนี้เข้าไปจับ คนไม่ดีก็จะมาสาย เราเดินตามแนวทางของพุทธเจ้า ท่านปกครอง
สังฆมณฑล สังคมโลกอย่างเรียบร้อยอย่างสมบูรณ์แบบถ้าเอาธรรมะของพระพุทธองค์เป็นหลักจริงๆ 
แล้วองค์กรทุกองค์กรน าเอาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาใช้ทั้งนั้น๑๘๑ เสริมสร้างแนวคิดของ
บุคลากรให้คิดด ีท าด ีคิดเป็น ท าเป็น ช่วยเหลือกิจกรรมทางด้านจิตใจของบุคลากร๑๘๒ การแก้ปัญหา
โดยใช้สติไตร่ตรองเมื่อเรานิ่ง มีสมาธิก็สามารถแก้ไขปัญหาไปได้ในทุกๆ เรื่อง๑๘๓ ส่วนมากจะเน้นไป
ในเรื่องของจิตตภาวนา เน้นมากกว่าทุกข้อ จะสอนคนทุกคนให้มีความอดทน เราทุกคนเสมอภาพกัน

                                                           

๑๗๗สัมภาษณ์ นาย Cheang Thay Men, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๗๘สัมภาษณ์ นาย win visna, ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๗๙สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๑๘๐สัมภาษณ์ Phra Jaranavija Jemthira ดร., ๗ กันยายน ๒๕๖๐.  
๑๘๑สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๘๒สัมภาษณ์ ดร. Khim sophone, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.    
๑๘๓สัมภาษณ์ ดร.เพท นิต, ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐.  



๑๗๒ 

 

หมด เรามีโอกาสที่เป็นคน คนอ่ืนมีโอกาสแบบนี้ เราก็ต้องให้โอกาสเขา บางที่ในเรื่องจิตตภาวนา หรือ
ในเรื่องจิต ก็ได้ใช้โดยบังเอิญ เพราะบางเรื่องในหลักธรรมก็คล้ายคลึงกันหมด๑๘๔ เพราะจิตใจ หรือ
สุขภาพจิต จะท าให้เรามองโลกในแง่ดี พอมองโลกในแง่ดี ก็จะแสดงออกมาภายนอก๑๘๕ การ
ดูจิต นั่งสมาธิ ให้เกิดปัญญา รวบรวมจิตให้เกิดสมาธิก่อนจะสอน หรือท างานทุกครั้ง๑๘๖ พัฒนาด้าน
จิตใจ เมื่อพูดถึงเรื่องของจิตใจทุกคนจิตใจมนุษย์ทุกคนก็อยู่ในระดับเดียวกันเพราะเป็นปุถุชน
เหมือนกัน มีกิเลส โลภ โกรธ หลง เหมือนกัน ถ้าหากไม่มีการพัฒนาในเรื่องของจิตใจ จิตใจมนุษย์ก็
จะหมกมุ่นอยู่ในเรื่องของอบายมุขตลอดไปพระพุทธเจ้าจึงให้ควบคุมดูเวทนาเมื่อควบคุมดูเวทนา ก็
ลามไปสู่เรื่องของจิต เวทนาเกิดขึ้นที่จิต ก็ต้องดูจิต ให้รู้ทันจิต จิตโกรธ ก็ให้รู้ว่าโกรธ จิตโลภ ก็ให้รู้ว่า
โลภ จิตมีสมาธิ ก็ให้รู้ว่าจิตมีสมาธิ อย่างนี้เป็นต้น๑๘๗ 

๔) ด้านปัญญา (ปัญญาภาวนา) ใฝุรู้ รู้เท่า รู้ทันเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็น
จริงแล้วน ามาเป็นยุทธศาสตร์ ถ้าดูเป็นรวมๆ สามารถตอบได้ว่า มีโครงการโครงการหนึ่ง อาจจะไม่ได้
พูดถึงหลักธรรมนี้โดยตรง แต่ว่าก็สอดแทรกเข้าไป เป็นกระบวนการ อย่างเช่น การท าโครงการหนึ่ง 
คณะท างานคณะหนึ่ง จะออกมาเป็นโครงการได้ก็มีขบวนการคิดวางแผนออกมาให้เป็นลักษณะอย่าง
นี้ แล้วก็วางแผนออกไปก็มีลักษณะท างานเป็นทีมแต่ละคนที่ท างานได้รับมอบหมายแล้วก็ไปคีย์เอ
สงาน ที่ได้รับมอบหมายแล้วรวมกันออกมาก็ยังอยู่ในส่วนของกระบวนการคิดออกมา๑๘๘ พัฒนา
ความคิดอยู่เสมอ เห็นตามสภาพตามความเป็นจริง ไม่ล าเอียงมีความเที่ยงธรรม๑๘๙ ถ้าเราควบคุมดู
จิตก็จะท าให้เราท างานอะไร จะถูกระงับในสิ่งที่ไม่ดี ท าอะไรก็จะส าเร็จได้ง่าย บางทีจิตใจมืด ถ้าไม่
ควบคุมดูจิตให้ดีก็จะลามปามเห็นใครก็จะกลายเป็นศัตรูถ้าเราควบคุมดูแล้วก็จะสงบระงับไปต้องดูจิต 
ดูธรรม ดูสภาพของความจริงธรรม หมายถึงสภาพของความจริงเช่นถ้าได้พบอะไร เจออะไร ก็จะมีดี 
กับเลวสิ่งที่ดีกับเลว พอเรารู้เท่าทันอย่างเช่นที่ว่า “รู้เท่าเอาไว้กันรู้ทันเอาไว้แก้ ถ้าเกิดแย่ แล้วจะแก้
ไม่ทัน” เราก็จะเกิดปัญญา เพราะปัญญาเกิดจากจิตที่เราคิดพิจารณา เห็นสภาพแวดล้อมตามความ
เป็นจริงขึ้นมา๑๙๐ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องใช้ศีล สมาธิ ปัญญาเป็นหลัก นอกจากศีล สมาธิ 
ปัญญา ก็มีหลักอ่ืนอยู่ก็แล้วแต่เรื่องแล้วแต่ละกรณี ธรรมะนี้ก็เหมือนยา ไม่ใช่ว่ายาอย่างเดียวรักษาได้
ทุกโรค ยาอย่างนี้รักษาโรคปวดหัว ยาอย่างนี้รักษาโรคปวดท้อง ต้องใช้ยาให้ถูกกับโรค ธรรมะ        
ก็เหมือนกันต้องใช้ให้ถูกกับธรรมะ อย่างเราต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตต้องใช้อิทธิบาท ๔ เรา
ต้องการเป็นผู้หลักผู้ใหญ่ที่มีคนนับหน้าถือตาต้องมีพรหมวิหาร ๔๑๙๑ การพัฒนาปัญญา ก็เป็นเหตุเป็น
ผลกับศีล สมาธิ ถ้ามีศีล มีสมาธิเรียบร้อยแล้ว สังคมก็จะไม่ขัดแย้งกันไม่ทะเลาะกันสังคมก็จะเกิด

                                                           

๑๘๔สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๑๘๕สัมภาษณ์ ดร. Nguy Sarat, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.    
๑๘๖สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง ดร., ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๑๘๗สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๑๘๘สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๘๙สัมภาษณ์ Phra Suot Chanh ดร., ๘ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๙๐สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.    
๑๙๑สัมภาษณ์ Phra Buth sovath., ๕ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๗๓ 

 

ความสงบความสว่างคือความเจริญรุ่งเรืองในองค์กรก็เกิดขึ้น ความเจริญรุ่งเรืองในชีวิตก็เกิดขึ้น ความ
เจริญรุ่งเรืองในครอบครัวก็เกิดขึ้น ความเจริญรุ่งเรืองนั่นเอง คือปัญญา มีแสงสว่าง “นตฺถิ ปญฺญา 
สมาอาภา แสงสว่างเสมอด้วยปัญญาไม่มี” แสงว่างเปรียบเทียบได้กับความเจริญรุ่งเรืองศิวิไลซ์ ที่ว่า
ศิวิไลซ์ก็คือความเจริญรุ่งเรือง ในสมัยก่อนสมัยเราเป็นเด็กๆ จะเห็นได้ว่าเวลาไปเที่ยวที่ไหนพอมองไป
ในสังคมเมือง จะเห็นแสงสว่างมากกว่าชนบทกลางคืนเดือนมืดมองไปก็รู้ได้ว่าเป็นเมือง เมืองกับ
ชนบทเมืองย่อมเจริญกว่าอยู่แล้วเพราะฉะนั้นมีแสงสว่างที่ไหน ความเจริญก็เกิดขึ้นอยู่ที่นั่น ที่ใดมีคน
ที่มีศักยภาพ ที่มีปัญญา มีคนอยู่ในศีลในธรรม มีคนจิตใจดีงามที่นั่นก็จะเจริญ เพราะว่าคนไม่มีความ
ขัดแย้ง ไม่มีความทะเลาะวิวาทกัน มีเวลามาคิดพิจารณาครอบครัวของตัวเอง องค์กรของตัวเอง 
บ้านเมืองของตัวเองมากขึ้น ไม่เหมือนทุกวันนี้แต่ละวันไม่ต้องท าอะไรมีแต่ประท้วงอย่างนี้  แต่
ประท้วงก็มีเหตุผล อาจจะบอกว่าสักวันหนึ่ง ถ้าเราจบตรงนี้บ้านเมืองจะเจริญ แต่ว่าในขณะที่
ประท้วงก็ไม่มีเวลาที่ไปท าอย่างอ่ืนนอกจากประท้วง แต่ถ้าเมื่อไหร่ไม่ประท้วงก็มีเวลาไปท ามาหากิน 
คนที่ท ามาหากินก็เกิดดอกออกผลเงินทองก็จะงอกเงย ท าให้มีเงินไปลุงทุนจับจ่ายใช้สอยเศรษฐกิจก็ดี 
ก็จะเจริญรุ่งเรือง๑๙๒ ปัญญาในข้อท้ายนี้ส าคัญ ในด้านของปัญญานี้จะต้องแยกแยะระหว่างปัญญาที่
เกิดจากความจ า กับปัญญาท่ีเกิดจากภาวนา ตรงนี้ อันตราย เพราะว่าปัญญาที่เกิดจากความจ านี้ บาง
ทีเป็นโทษในทางพระพุทธศาสนาเรียกว่า “อลคัททู ปม คือปัญญาความรู้ที่สั่งสมแล้วเอาไปกัดคนอ่ืน” 
“พหุภัณฑาคาลิก คือปัญญาที่เป็นห้องเก็บของสั่งสมข้อมูลไว้มากๆ” แต่ไม่วิเคราะห์ วิจัย ไม่แยกแยะ
ออกมา สังคมในปัจจุบันนี้จุดบอดอันหนึ่งก็คือเราใช้ปัญญาที่เป็นอดีต กับปัญญาที่ไปในอนาคต เราไม่
ใช้ปัญญาที่เป็นปัจจุบัน ศาสนาพุทธเป็นศาสนาของเหตุปัจจัยแล้วเหตุปัจจัยนี้ต้องเป็นปัจจุบัน 
เพราะฉะนั้นปัญญาในที่นี้ก็ต้องเป็นปัญญาที่เกิดจากการรู้เท่าทันกับปัจจุบัน ไม่ใช่เอาข้อมูลในอดีตมา
ตัดสิน ไม่ใช่เอาจินตนาการในอนาคตมาค านวณไม่ใช่ต้องเป็นปัญญาที่เป็นปัจจุบันการพัฒนา
ทรัพยากรในหน่วยงานมี ๓ ประการ คือ ๑) ความรู้ การที่จะเอาคนมาท างานจะต้อง มีความรู้ก่อน มี
การศึกษา ๒) ความช านาญ หาได้ภายหลัง หรือทางพระเรียกว่าคือต้องมีความรู้มาก่อน รู้ตั้งแต่เรียน
มาตั้งแต่ต้น แล้วมาหาความช านาญเอาเอง อย่างอนุศาสนาจารย์ ไม่ใช่จบเปรียญธรรม ๙ ประโยค 
จบปริญญาโท จบปริญญาเอก เวลาสอบเข้าเอาความรู้ พอสอบได้แล้วแต่ความช านาญยังไม่มี นี้ความ
ช านาญมาตามหลัง และ ๓) ทัศนคติ นี้ส าคัญคือตัวปัญญานั่นเอง การมองโลกในแง่ดี มีทัศนคติที่
ดี๑๙๓ 

 
 
 
 
 
 

                                                           

๑๙๒สัมภาษณ์ นาย Mao Sukhum, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๙๓สัมภาษณ์ นาย win visna, ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐.    



๑๗๔ 

 

ตารางที่ ๔.๗ สภาพหลักพุทธบริหารการศึกษา คือภาวนา ๔ มาประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดนพ้ืนฐานการเรียนรู้มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติในสิ่งที่
ถูกต้อง ดีงามของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัย โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) 

ข้อ ประเด็น 
ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  

ความถี่ รูป/คน ร้อยละ 
๑ ด้านกายภาวนา 

กินพอดีด้วยความรู้จักรประมาณพัฒนาในด้าน
ร่างกายโดยการฝึกอบรมต้องเรียนรู้ไปพร้อมๆ กัน 
นั่งสมาธิพัฒนาความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพพยายามเข้าร่วมกิจกรรมฝึกให้มีสติอยู่กับ
การเคลื่อนไหวของกายการพัฒนาคนให้มีร่างกาย 

๗ ๑,๓,๒,๔,๑๔,๑๗,๑๙ ๒๓.๓๓ 

๒ ด้านศีลภาวนา 
ควรท าให้สืบทอดต้องท าให้เห็นพร้อมฝึกปฏิบัติศีล
ภาวนาและมีระเบียบวินัยไม่เบียดเบียน อยู่ร่วมกัน
กับผู้อื่นได้ด้วยดีต้องใช้ศีลเป็นตัวก าหนดในเรื่องของ
ระเบียบวินัยให้มีความอดทนให้มีระเบียบวินัย 
เกื้อกูลแก่กันด้วยการมีสภาพชีวิตและการอยู่ร่วมกัน 
มีการอบรมกาย วาจา ใจให้เรียบร้อยอบรมภาคฤดู
ร้อนเอาเด็กมาบวชที่เด็กมีปัญหาพัฒนาคนเราให้รัก
ตัวเองให้ได้ก่อนให้ความรักให้ความอบอุ่นซึ่งกันและ
กัน 

๑๐ ๕,๙,๑๐,๑๑,๑๒,๑๓,๑
๕,๑๖,๑๘,๒๐ 

๔๓.๓๓ 

๓ ด้านจิตตภาวนา 

กระตุ้นให้เกิดการฟังบ่อยๆ เสริมสร้างแนวคิดของ
บุคลากรให้คิดดี ท าดี คิดเป็นท าเป็น ช่วยเหลือ
กิจกรรมทางด้านจิตใจของบุคลากร รวบรวมจิตให้
เกิดสมาธิก่อนจะสอนหรือท างานทุกครั้ง พัฒนาด้าน
จิดใจ 

๔ ๓,๒,๑๐,๑๑ ๒๖.๖๖ 

๔ ด้านปัญญาภาวนา 

รู้ทันเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงเห้นตาม
สภาพความเป็นจริงจะถูกระงับในสิ่งที่ไม่ดีรู้ เท่า
เอาไว้กันรู้ทันเอาไว้แก้เห็นสภาพแวดล้อมตามความ
เป็นจริงขึ้นมาแสงสว่างด้วยปัญญา ดูสภาพของ
ความจริงธรรม 

๗ ๑๖,๑๗,๑๘,๑๙,๒๐, 
๒๑,๒๒ 

๒๖.๖๖ 

กล่าวได้ว่า สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของพุทธิกม
หาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ที่ท าให้บุคลากรพบกับสภาพที่การท างานที่ไม่เอ้ือต่อการพัฒนา
ตนเองให้เกิดทักษะ และศักยภาพภายใต้ภารกิจของกรมพัฒนาที่ต้องการยกระดับผู้ปฏิบัติงานไปสู่
ความเป็นสากลมากยิ่งขึ้น สภาพด้านการบริหารที่ยังคงรอนักบริหารแบบมืออาชีพที่จะทีความเข้าใน
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บริบทการท างานแบบข้าราชการและปรับโครงสร้างการท างานให้มีความเหมาะสมกับพ้ืนที่มากที่สุด
โดยเฉพาะการจัดงานให้เหมาะสมกับบุคลากรช่วยให้เกิดปัญญาในการปฏิบัติงานอย่างมาก สภาพ
พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นสิ่งที่จะต้องอาศัยหลักจิตวิทยาในการท าความเข้าใจถึงอุปนิสัย ใจคอ รวมทั้ง
ระดับการศึกษาซึ่งบางครั้งก็ยังอยู่ในวังวนแบบหน่วยงานของรัฐอ่ืนๆ เช่น ความอิจฉา เห็นผู้อ่ืนได้ดี
ไม่ได้ การไม่ให้ความร่วมกับผู้บังคับบัญชา การไม่เชื่อฟังหากไม่ค าสั่งไม่เป็นลายลักษณ์อักษร ขาด
ความรับผิดชอบขาดจิตสานึกในหน้าที่ ไม่เอาใจใส่หรือหย่อนยานต่อหน้าที่เกินไป เป็นต้น ส่วน
ประเด็นปัญหาด้านวัฒนธรรมท้องถิ่น เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเพราะความไม่ได้เรียนรู้ถึง วัฒนธรรมท้องถิ่น
นั้น และประเด็นปัญหาด้านเอกภาพในการท างานร่วมกัน ซึ่งจะเห็นได้ว่าสถาบันพัฒนาจะเน้นหนักใน
ไปส่วนของทีมงานแต่การท างานเป็นใช่ว่าจะมีความเป็นอิสระในระบบข้าราชการซึ่งแตกต่าง  ไปจาก
ภาคเอกชน เพราะค าสั่งบางครั้งก็ท าให้การท างานเป็นทีมเกิดด้อยคุณภาพลงไปเช่น การที่
ผู้บังคับบัญชาสั่งบุคคลใดบุคคลหนึ่งให้ไปช่วยในกองอ านวยการ เป็นต้น ก็เท่ากับว่า ทีมงานที่เคย
เข้มแข็ง จะอ่อนแอลงทันเพราะบุคลากรขาดไปท าให้การปฏิบัติหน้าที่โดยตรงขาดแคลนไปด้วย 
นอกจากนี้ทั้งระดับการศึกษา แความขัดแย้งในองค์กรยังเป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องหาทางแก้ไข หรือ
หาทางพัฒนากันต่อไปเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่บุคลากรของสถาบันต่อไป 

๔.๑.๓  วิเคราะห์สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย
ในราชอาณาจักรกัมพูชา ยังคงเป็นอีกหน่วยงานของรัฐหนึ่งที่พบข้อด้อย และอุปสรรคอยู่มากมายใน
หลายๆ ด้าน การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในการปฏิบัติงานก็ไม่แตกต่างกับข้าราชการอ่ืนๆ เพราะ
สภาพการปฏิบัติงานที่จ าเจ ซ้ าๆ ซากๆ บ้างครั้งบุคลากรแม้ว่าต้องการจะลาออกจากราชการไป
ท างานอย่างอ่ืน ยิ่งการปฏิบัติในกลุ่มหรือในบุคลากรที่มีความขัดแย้งกันหรือไม่ชอบพอกัน แต่
ผู้บริหารให้มาท างานร่วมกัน ก็จะมีผลเสียต่อความร่วมมือในระบบทีมงานท าให้ขาดเอกภาพในการ
ท างานซึ่งเห็นอยู่ในองค์กรบ้างแต่กระนั้น หากจะวิเคราะห์ถึงข้อด้อยและอุปสรรคแน่นอนว่า 
หน่วยงานต่างๆ คงจะไม่กล้าที่จะยอมรับความจริงกันมากนัก เพราะมองไปแล้วก็จะยิ่งท าให้เกิดภาพ
ลบในการปฏิบัติในองค์กร ซึ่งหากมองอย่างนั้นเราจะไม่เห็นจุดแข็ง  และโอกาสในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลแม้แต่น้อยเพราะเราได้ปฏิบัติความล้มเหลวขององค์กรเสียแล้วท าให้ปัจจัยการพัฒนา
ไม่ถูกตอบสนองเท่าที่ควร ฉะนั้น การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิ
กมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ผู้วิจัยได้มองปัจจัยในหลายด้านโดยเฉพาะการใช้  SWOT มา
ใช้ในงานวิจัย จะท าให้เห็นว่าหน่วยงานมีดีอะไร อะไรคือจุดด้อยที่จะต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลง อะไร
คือตัวอุปสรรคที่จะต้องกาจัดหรือสลัดทิ้งเสีย และอะไรเป็นโอกาสที่จะท าให้ พุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ได้รับชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดีในด้านการพัฒนาบุคลากรให้ดีขึ้นเพ่ือตอบรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนอย่างเป็นทางการต่อไป 
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๑. จุดแข็ง 
พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาตั้งอยู่ได้ด้วยการรับการยอมรับเชื่อถือ

จากบุคคลทั่วไปประชาชนจะรู้จักรพุทธิกมหาวิทยาลัยทั่วไปและเครือข่ายว่ามีการฝึกอาชีพฟรีมี
อาคารพร้อมที่จะฝึกอบรมจริยธรรมคุณธรรมส าหรับนิสิตและบุคคลทั่วไปกับเครื่องมือจริง  อุปกรณ์
จริง พร้อมด้วยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติและทักษะ๑๙๔ 

พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มุ่งเน้นภาคการบริการที่ดีมีการวาง
แนวทางปฏิบัติ มีขั้นตอนและวิธีการด าเนินงานอย่างมีกฎเกณฑ์การมุ่งเน้นภาคการบริการ จะเห็นได้
จากค าขวัญ พัฒนาคน พัฒนางาน ใช้บริการกรมพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะเน้นคุณธรรมจริยธรรมเป็น
หลัก๑๙๕ 

บุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาจะปฏิบัติตามค าสั่งหรือเชื่อ
ฟังค าสั่งของผู้บริหารอย่างเคร่งครัด บุคลากรจะให้ความเคารพในค าสั่งของผู้บังคับบัญชาหาก
ประกอบชอบด้วยธรรม จะเห็นได้จากการท างานภายใต้ค าสั่งของหน่วยงาน ท าให้งานส าเร็จบรรลุ
เปูาหมาย เป็นไปตามยอดจัดสรรประจ าปีงบประมาณนั้นๆ๑๙๖ 

บุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จะมีการรับค าสั่งตาม
ขั้นตอนจากระดับสูงลงมาถึงระดับปฏิบัติงาน การท างานของบุคลากรจะปฏิบัติตามขั้นตอนและเป็น
แนวสั่งการจากบนลงล่าง เพ่ือให้ชัดเจนในการปฏิบัติงาน๑๙๗ 

บุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ส่วนใหญ่มีการท างานตาม
กรอบของหน้าที่ตนเองและการท างานอ่ืนๆ ได้อย่างสมัครใจ การปฏิบัติงานของบุคลากรจะมีกรอบ
ภาระหน้าที่ตามต าแหน่งซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องปฏิบัติอยู่แล้ว นอกเหนือจากนี้บุคลากรยังให้ความช่วยเหลือ
ในการพัฒนาชุมชนหรือสังคมจะเห็นจากการช่วยเหลือเมื่อตอนเกิดเหตุการณ์ ทางหน่วยงานก็รับ
สมัครเจ้าหน้าที่ไปช่วยเหลือสังคม ก็ได้รับความร่วมมือของเจ้าหน้าที่ด้วยดี๑๙๘ 

ผู้บริหารมีความตั้งใจจริง และเอาจริงเอาจังในการท างานโดยเฉพาะภาคการบริการ
ซึ่งถือได้ว่าเป็นภาพลักษณ์ของพุทธิกมหาวิทยาลัย การบริการที่ดีจะสื่อถึงความเป็นระบบระเบียบ
แบบแผนของการบริหารงานของผู้บริหารและสื่อถึงบุคลิกภาพของบุคลากร และความเอาใจใส่ในสิ่ง
เล็กๆ น้อย จะเห็นได้จากการให้บริการ ซึ่งเป็นด่านแรกที่ผู้เข้ามาใช้บริการองค์กรจะได้รับเมื่อได้รับ
ความประทับใจหน่วยงานก็จะได้รับความไว้วางใจและการให้ความยกย่องในสังคมจากปากต่อปาก
เล็งเห็นอย่างนี้แล้วผู้บริหารจึงให้ความจริงใจ และตั้งใจในการเอาจริงเอาจังในการท างานด้านการ
บริการที่ด ีโดยผู้บริหารท าเป็นตัวอย่าง ต้นแบบของบุคลากรในองค์กร๑๙๙ 

                                                           

๑๙๔สัมภาษณ์ Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๑๙๕สัมภาษณ์ พระอุบาลีวง ดร., ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐. 
๑๙๖สัมภาษณ์ ดร. Tuoch Nara, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๙๗สัมภาษณ์ พระปวรวิชา สุมสารร้าน ดร, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.   
๑๙๘สัมภาษณ์ Phra Jaranavija Jemthira ดร, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.   
๑๙๙สัมภาษณ์ ดร.Tina Rich ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
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งบประมาณของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา สามารถใช้ได้คล่องตัว 
สามารถน ามาจัดการอย่างอ่ืนได้ด้วย มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรที่เหมาะสม และพัฒนาสู่ความเป็น
ผู้น า มีการก าหนดแผนการฝึกอบรมตามพ้ืนที่และตามกลุ่มของบุคลากร ภายใต้หลักสูตรก็ใช้วิธีการถัว
เฉลี่ยให้ใกล้เคียงกันงบประมาณที่ส่วนกลางโอนมาให้ มีความยืดหยุ่นที่สามารถน ามาใช้เป็นค่าใช้จ่าย
ต่อหัวต่อคนนาถัวเฉลี่ยเกลี่ยจากงานจึงท าให้ท างานบรรลุตามเปูาหมายได้ในแต่ละปีงบประมาณ๒๐๐ 

มีความพร้อมที่จะเปิดฝึกให้ทุกกลุ่มเปูาหมาย และสามารถตอบสนองความต้องการ
ได้สภาพหลักสูตรมีมากมาย พอส าหรับตามค าขอของกลุ่มเปูาหมาย และสามารถตอบสนองความ
ต้องการได้เป็นอย่างดี๒๐๑ 

บุคลากรมีความรู้ความสามารถที่จะรองรับภาระงานได้ บุคลากรของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาจะมีความรู้ความสามารถความช านาญที่เกิดจากประสบการณ์ในการ
ท างานและการศึกษา อบรม ดูงานเพ่ิมเติม งานและภารกิจที่มีในแต่ละปี ส่งเสริมความร่วมมือในกา
ท างานบุคลากรจะสามารถรองรับภาระงานด้านต่างๆ ได้อยู่แล้ว จะเห็นได้จากการท างานบรรลุตาม
เปูาหมายที่ได้รับทุกปี๒๐๒ 

ตารางที่ ๔.๘ : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นจุดแข็งในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

 ประเด็น ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ความถี่ รูป/คนที่ 

 
  รอยละ 

 
จุดแข็งการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๙ ๑,๒,๖,๔,๓,๕,๗,๘,๙ ๓๒.๑๔ 

๒. จุดอ่อน 
การปรับตัวได้น้อยและไม่ยอมเปลี่ยนแปลง เช่น ครูฝึกยังนั่งนิ่งรอเด็กมาฝึก เพราะมี

หน่วยงานมาท างานคล้ายคลึงกัน เช่น วิทยาลัยชุมชน ซึ่งมีวุฒิการศึกษาสังคมจะให้ค่านิยมด้านระดับ
การศึกษา เมื่อมีการเข้าท างานจะพิจารณาด้านการศึกษาว่าจบวุฒิการศึกษาระดับใด จึงท าให้ผู้สนใจ
ที่จะมาสมัครฝึกอาชีพกับสถาบัน จ าเป็นอย่างยิ่งที่ครูฝึกฝีมือแรงงานของเราต้องปรับเปลี่ยนตัวเอง
จากการตั้งรับให้ท าเป็นเชิงรุกที่จะออกหากลุ่มเปูาหมายเข้ามารับการฝึก ทั้งนี้หน่วยงานตั้งมาเป็น
ระยะเวลานาน การท างานจะซ้ าๆ โดยบุคคลทั่วไปจะเข้ามาฝึกอาชีพ ตัวครูฝึกจึงไม่มีความจ าเป็นที่
จะต้องออกหากลุ่มเปูาหมาย กรอปสมัยก่อนนิยม ฝึกจริง ท างานได้จริงวุฒิการศึกษาค่อยศึกษาเรียนรู้
เพ่ิมเติมได้ ค่านิยมในสังคมสมัยนั้นเป็นอย่างนั้น ผิดกับสมัยนี้ที่นิยมวุฒิการศึกษาล าดับแรกก่อน จึง

                                                           

๒๐๐สัมภาษณ์ ดร. Sinsi ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๒๐๑สัมภาษณ์ นาย Chhunh Cho ๙ กันยายน ๒๕๖๐.  
๒๐๒สัมภาษณ์ ดร.เสาร์จันถุล ๑๔ กันยายน ๒๕๖๐.    



๑๗๘ 

 

ท าให้บทบาทหน้าที่ต้องเพ่ิมขึ้น ท าให้เขาต้องปรับตัว และพยายามเปลี่ยนแปลงบทบาทการท างาน
ของตัวเอง บางคนก็ปรับเปลี่ยนได้เร็ว และหลายคนก็ปรับเปลี่ยนบทบาทและยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงได้ยาก เพราะต้องอาศัยความพยายามและการปรับตัวอย่างจริงจัง หากปรับตัวได้น้อยก็
มีความอึดอัดคับข้องใจยังยึดติดกับรูปแบบเดิมๆ ที่ผ่านมา๒๐๓ 

บุคลากรไม่คลอบคลุมทุกสาขา ความต้องการมีมากมายหลายสาขา แต่เราก็ไม่
สามารถตอบสนองได้ทุกสาขา เพราะขาดวิทยากร จึงต้องใช้วิธีการจ้าง นั่นก็ใช้เงินงบประมาณเพ่ือ
การนี้ด้วย ซึ่งมีความจ าเป็นมากในการต้องการครูฝึกอบรมเราก็ไม่มี มีเฉพาะผู้ผ่านการอบรมและได้
เป็นผู้ทดสอบมาตรฐานก็ยังมีจ านวนน้อยอยู่ดี จึงต้องมีการจ้างวิทยากรผู้ เชี่ยวชาญด้านนี้โดยตรงมา
ท าหน้าที่เป็นวิทยากรให้กับหน่วยงาน งบประมาณก็จ าเป็นต้องถูกน ามาเป็นค่าใช้จ่ายในการนี้โดย
หลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะขาดแคลนบุคลากรด้านนี้๒๐๔ 

ขาดการประสานงานการให้ความร่วมมือที่ดี ท าให้การท างานเป็นทีมไม่สามารถจะ
ด าเนินไปได้ด้วยดี การท างานเป็นทีมต้องมีคนตั้งแต่สองคนขึ้นไป การมีคนมากกว่าหนึ่งซึ่งการ
ตัดสินใจหรือจะท างานร่วมกันในสิ่งที่ตั้งเปูาหมายไว้นั้น การประสานงานจะท าได้ไม่ดีเท่าที่ควรจะเป็น 
ขาดการประสานงานระหว่างบุคคลต่อบุคคลในทีม จึงท าให้ขาดความร่วมมือที่ดีไปด้วย เมื่อมีการ
ด าเนินการจะจัดงานอะไรสักอย่างขึ้นมาจะท าให้ทราบเฉพาะบางฝุาย บางคน ซึ่งงานดังกล่าวก็เป็น
ส่วนหนึ่งที่จัดขึ้นด าเนินการข้ึนในพื้นท่ี แต่ก็ขาดการประสานงานกับผู้เกี่ยวข้องโดยตรงท าให้บางท่าน
ทราบบ้าง บางท่านไม่ทราบบ้างว่ามีการจัดงาน๒๐๕ 

ไม่สามารถจะดึงเอาความรู้ความของบุคลากรมาใช้ให้ตรงกับศักยภาพที่มีอยู่ได้เพราะ
การภาระงานไม่ตรงกับความถนัดการดึงศักยภาพดังกล่าวของบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มาใช้
ให้ตรงกับภาระงานหรือความถนัดนั้น จึงท าให้ปรับเปลี่ยนหรือท างานนอกกรอบได้น้อยมาก เพราะ
ศักยภาพของบุคลากรตรงนี้ได้ถูกตีกรอบไว้เป็นที่เรียบร้อยแล้วตั้ งแต่มีการตั้งตัวชี้วัดรายบุคคลซึ่งทุก
คนมุ่งเปูาไปท างานเพ่ือให้ผ่านตัวชี้วัดรายบุคคลตามที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จลุล่วง จึงท างานตามเปูาหมายที่
วาง และไม่มีความจ าเป็นต้องไปแสดงศักยภาพของตัวเองในด้านอ่ืนเลย เพราะนั่นหมายถึงคุณท าเกิน
หน้าที่ที่ผู้บังคับบัญชาสั่งหรือมีค าสั่ง และศักยภาพความเก่งในตัวบุคลากรอีกคนหนึ่ง ไม่สามารถดึง
ออกมาใช้งานได้เพราะงานนั้นมีผู้รับผิดชอบท าอยู่แล้วซึ่งมีการแต่งตั้งจากผู้บังคับบัญชาที่มองไม่เห็น
หรือไม่ให้ความส าคัญในเรื่องนี้มากนักจึงทาให้ไม่สามารถดึงเอาความรู้ของบุคลากรมาใช้ให้ตรงกับ
ศักยภาพได้๒๐๖ 

การจัดฝึกอบรมปัจจุบันไม่ได้มุ่งผลสัมฤทธิ์เท่าที่ควร ในทางปฏิบัติมุ่งต้องการใช้งาน
เสร็จเท่านั้น จากเปูาหมายที่ก าหนดในปีงบประมาณนี้จะเน้นการทดสอบมาตรฐานการศึกษาและ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นจ านวนมากซึ่งเปูาหมายอ่ืนจะลดลงเปูาหมายนี้ยังคงเดิมหรือลดลงปริมาณ

                                                           

๒๐๓สัมภาษณ์ ดร. Nguy Sarat, ๕ กันยายน ๒๕๖๐.    
๒๐๔สัมภาษณ์ ดร. Khim sophone, ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.    
๒๐๕สัมภาษณ์ ดร.เพท นิต, ๒๒ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๒๐๖สัมภาษณ์ ดร. Chil sarich, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๖๐.   



๑๗๙ 

 

ที่น้อย จึงท าให้เกิดการทดสอบมาตรฐานกระท าไปเพ่ือหวังผลส าเร็จของความส าเร็จที่เป็นเชิง
ตัวเลข๒๐๗ 

เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันหลายต าแหน่งไม่ตรงกับสายงานที่ต้องการและ
บางครั้งการส่งไปอบรมก็ใช้เวลาน้อยเกินไปจึงไม่สามารถได้อะไรมากนักในแง่ของประสบการณ์
บุคลากรหลายๆ ท่านท างานไม่ตรงกับสายงาน เพราะนโยบายของผู้บริหารที่เปลี่ยนไป โครงการหรือ
หลักสูตรการอบรมจะถูกก าหนดขึ้นโดยส่วนกลาง จึงท าให้การก าหนดเนื้อหาหลักสูตร และระยะเวลา
การฝึกอบรมไม่เพียงพอ กรอปบุคลากรที่ต้องถูกท างานไม่ตรงกับต าแหน่งหรือสายงานของตนเองแล้ว
ความเชี่ยวชาญและต่อเนื่องที่ท าให้ทันต่อเหตุการณ์หรือการท างานแบบปัจจุบันก็ยิ่งมีความเชี่ยวชาญ
น้อยมากพอเข้ารับการอบรมต่อยอดความรู้ หรือผู้เข้าอบรมหลักสูตรนั้นเกิดความรู้ความเข้าใจในการ
ท างานได้เร็วขึ้นไม่เพราะการปฏิบัติงานในต าแหน่งใหม่เท่ากับการเริ่มต้นนับหนึ่งใหม่  อาศัยแต่
ประสบการณ์เดิมๆ๒๐๘ 

บุคลากรไม่สามารถเปลี่ยนนิสัยส่วนตัวของแต่ละคนได้ เนื่องจากแต่ละคนมีจิตสานึก
ในการท างานไม่เหมือนกัน นิสัยส่วนตัวของแต่ละคนปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงในทันทีทันใดได้
น้อยมาก ต้องให้เวลาและระยะเวลา กรอปจิตส านึกแล้วยิ่งต้องปลูกกันนาน เพราะแต่ละคนไม่
เหมือนกันแน่นอน บางคนก็รักงานรักองค์กร จึงท าทุกอย่างเพ่ือองค์กร สนองงานให้ตรงกับกรอบงาน
ที่ได้รับมา บางคนก็ไม่ตั้งใจท างานเพราะไม่ชอบหรืออคติกับการออกคาสั่งของผู้บังคับบัญชา จึงท า
บ้างไม่ท าบ้างเพราะไม่มีใครสามารถเอาใครออกจากระบบราชการได้  เพราะไม่ได้มีความผิดร้ายแรง
อะไรเลยแต่นี่คือสิ่งที่เป็นสนิมที่เกาะกินใจของบุคลากรในองค์กรระบบราชการ๒๐๙ 

หลักสูตรการทดสอบมาตรฐาน หลักสูตรมีความล้าหลังอย่างมากเพราะยังไม่ถูกไม่
ปรับปรุงให้ทันสมัยจะไม่สามารถจะรองรับภาระงานที่เกิดขึ้น จะเห็นได้จากสาขาคอมพิวเตอร์ที่
เปลี่ยนไปตามสมัยและเทคโนโลยี แต่หลักสูตรการทดสอบมาตรฐานยังไม่ได้ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้
ทันต่อสมัย มีความล้าหลังอย่างมาก จึงท าให้ผู้เข้าทดสอบให้ความสนใจน้อยมาก กอปรสอบไปแล้ว
น าไปท างานก็ไม่ตรงกับความต้องการ๒๑๐ 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           

๒๐๗สัมภาษณ์ พระสิ้นเสียวล้าง ดร., ๒๔ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๒๐๘สัมภาษณ์ ดร. ชุนส าเอื้น, ๒๙ สิงหาคม ๒๕๖๐.  
๒๐๙สัมภาษณ์ ดร. Sin Mao, ๗ กันยายน ๒๕๖๐.     
๒๑๐สัมภาษณ์ ดร.แวด สุคันฐา, ๔ กันยายน ๒๕๖๐.   



๑๘๐ 

 

ตารางที่ ๔.๙ : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นจุดอ่อนในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

 
 

ประเด็น ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ความ

ถี ่
รูป/คนที่ 

 
  ร้อยละ 

 
 
จุดอ่อนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
๘ 

๑๓,๑๐,๑๑,๑๒,๑๔,๑๕,๑๘,
๑๖ 

 
๒๖.๖๖ 

๓. อุปสรรค 
ความขัดแย้งในระบบทีมงาน มีความเห็นที่แตกต่างกันน ามาซึ่งความขัดแย้งทาง

ความคิด เกิดปัญหาการท างานที่ไม่สอดคล้องกัน คนท าก็ท า คนไม่ท าก็ไม่ท า เพราะมีความเห็นที่ไม่
ลงตัวกัน จึงแบ่งกันอยู่เป็นกลุ่มเป็นพวก แต่ไม่ถึงกลับท าให้งานต้องเสียหาย อาจจะไปถึงเปูาหมายช้า 
หรือด าเนินการตามเปูาหมายได้ตามปริมาณแต่หาได้มีคุณภาพที่ยอดเยี่ยมไม่๒๑๑ 

บุคลากรไม่มีการสับเปลี่ยนหน้าที่  ส่วนใหญ่จะเป็นการผูกขาดงาน การสลับ
สับเปลี่ยนงานจะท าให้บุคลากรมีความเข้าใจผู้อ่ืนมีการปรับเปลี่ยนทัศนะคติ มีการปรับตัวเอง แต่เมื่อ
ไม่มีการสับเปลี่ยนหน้าที่กัน มีการผูกขาดการงาน เท่ากับปิดช่องทางการศึกษาเรียนรู้ของบุคลากร
ท่านอ่ืนที่จะต้องเติบโตในสายงานราชการจึงไม่สามารถเรียนรู้งานให้รอบด้านขึ้น  และเมื่อมีการ
ผูกขาดงานเท่ากับว่าพ้ืนที่นั้นบุคคลภายนอกก็รู้จักแต่เจ้าหน้าที่ท่านนั้น ท าให้เจ้าหน้าที่ท่านอ่ืนไม่ ได้
เรียนรู้การท างานกับหน่วยงานอ่ืน เพราะงานไม่เอ้ืออ านวยต่อการออกพบปะหรือประสานงานกับ
หน่วยงานภายนอก และยิ่งส าคัญกว่านั้น เมื่อมีการผูกงาน เท่ากับว่าเจ้าหน้าที่ในงานนั้นๆ ต้องเป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่านนั้นๆ ตลอดไป จึงไม่มีโอกาสจะท างานหรือเรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชาท่านอ่ืน
เลย เพราะท่านอื่นอาจมีประสบการณ์หรือแนวทางวิธีปฏิบัติที่หลากหลายได้๒๑๒ 

ความสัมพันธ์กับภายนอกมีน้อยมาก ท าให้การประสานงานได้ยากขึ้น เพราะบางคน
ไม่มีโอกาสได้ออกไปประสานงานภายนอก การได้มาซึ่งยอดและเปูาหมายส่วนใหญ่มาจากการมี
ความสัมพันธ์ส่วนตัวที่ดีกัน หน่วยงานจะให้ความส าคัญตรงนี้หรือไม่ บางหน่วยงานก็มีมากน้อย
ต่างกันแต่ความจริงเปูาหมายซึ่งได้มานั้น ก็มาจากความสัมพันธ์กับภายนอกที่ดีต่อกัน เมื่อบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกน้อย จึงท าให้ยากต่อการหากลุ่มเปูาหมายได้ ต้องออกหน่วยหา
กลุ่มเปูาหมาย๒๑๓ 

เงินงบประมาณที่ลดลงแต่ละปี ๕๔ งบประมาณที่ได้รับจะลดลงทุกปีพร้อมกับ
เปูาหมายที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งสวนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ ที่แพงขึ้น 

                                                           

๒๑๑สัมภาษณ์ Phra Buth sovath., ๕ กันยายน ๒๕๖๐.  
๒๑๒สัมภาษณ์ นาย Mao Sukhum, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐.   
๒๑๓สัมภาษณ์นาย Cheang Thay Men, ๑๒ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๘๑ 

 

สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณมีแนวโน้มลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่
ก าหนดในแผนแม่บท มีข้อจ ากัดด้านงบประมาณ ท า ให้การพัฒนาและบ ารุงรักษาไม่ทันต่อความ
ต้องการที่เป็นจริง ต้องท าให้หน่วยงานหามาตรการ วิธีการที่จะใช้จ่ายเงินงบประมาณให้เพียงพอกับ
เปูาหมายและการบริหารจัดการองค์กรให้พอส าหรับการด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมายในแต่ละปี  กร
อปเงินงบประมาณในการสั่งซื้อวัสดุฝึกในการฝึกอบรมต้องลดน้อยลง ปริมาณการทดลองฝึกปฏิบัติก็
ต้องลดจ านวนครั้งน้อยลงตามวัสดุที่มีอยู่จากเมื่อก่อนอาจมีการทดลองท าหลายๆ ครั้ง แต่ปัจจุบันอาจ
ทดลองครั้งเดียวแล้วทดสอบมาตรฐานจึงท าให้มีทักษะและความเชี่ยวชาญลดลงด้วยการด าเนินงานก็
เช่นเดียวกันจะไม่สามารถท าอะไรที่จะพัฒนาองค์กรได้มากเพราะจะถูกก าหนดอยู่ภายใต้ข้อจากัดของ
เงินงบประมาณจะได้ยินเสมอว่างบประมาณไม่เพียงพอ จึงงดขอส่งบุคลากรเข้าฝึกอบรมอะไร
ประมาณนี้เป็นจ านวนมาก การพัฒนาศักยภาพบุคลากรก็ถูกก าหนดไปด้วยกับวงเงินงบประมาณ
ด้วย๒๑๔ 

การวางแผนการท างานไม่สามารถจะก าหนดได้ในพ้ืนที่โดยตรง และบางครั้งค าสั่งยัง
ไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร อย่างเช่น การส่งบุคลากรไปอบรม ซึ่งบางครั้งก็มองว่าเป็น
เรื่องไร้ประโยชน์มากกว่าเพราะบุคลากรไม่ค่อยกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องการเข้า
รับการอบรมจะถูกคัดเลือกจากผู้บังคับบัญชาซึ่งไม่ได้เป็นไปตามขบวนการที่พิจารณา ว่าตลอด
ระยะเวลาหนึ่งมีบุคลากรท่านใดบ้างที่ไม่เคยได้รับเข้าอบรม จึงเห็นสมควรส่งเข้าร่วม ตลอดจน
หลักสูตรที่ก าหนดขึ้นโดยส่วนกลางให้จัดบุคลากรเข้าอบรมไม่สอดคล้องกับพื้นท่ีโดยตรงว่าต้องการจะ
เข้ารับการอบรมอะไรที่จะน ามาใช้ประโยชน์ต่อองค์กร หรือขยายผลจากการฝึกอบรม มาด าเนินงาน
ในองค์กรได ้ส่วนใหญ่อบรมเสร็จก็จบไปกับผู้เข้าฝึกอบรม ไม่มีการถ่ายทอดอะไรให้บุคลากรท่านอ่ืนๆ 
ได้รับทราบความเปลี่ยนแปลงหรือความทันสมัยใหม่ๆ๒๑๕ 

บุคลากรยังขาดคุณธรรม จริยธรรม และความส านึกในการปฏิบัติหน้าที่อยู่มาก
บุคลากรจะมีความรู้ความสามารถ แต่ขาดคุณธรรมจริยธรรม และความส านึกในการปฏิบัติงาน 
เพราะจะเห็นได้จากการปฏิบัติงานคือ สิ่งที่สามารถจะช่วยเหลือกันได้ในงาน ก็ท านิ่งเฉยเพราะถือว่า
ธุระไม่ใช่จึงท าให้งานนั้นมีข้อผิดพลาด๒๑๖ 

 
 
 
 
 
 

                                                           

๒๑๔สัมภาษณ์ Phra Hemmoon, ๙ กันยายน ๒๕๖๐.   
๒๑๕สัมภาษณ์ นาย win visna. ๑๑ กันยายน ๒๕๖๐.    
๒๑๖สัมภาษณ์ นาย ชวนส าเอือน พุทธิกสากลพระสีหนุราช. พนมเพ็ญ, ๒ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๘๒ 

 

ตารางที ่๔.๑๐ ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

 
 

ประเด็น ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ความถี่ รูป/คนที่ 

 
  ร้อยละ 

 
อุปสรรคการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

 
๖ 

 
๑๙,๒๐,๒๑,๒๒,๒๓,๒๔ 

 
๒๐.๐๐ 

๔. โอกาส 
ด้านการส่งเสริมตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากร

อย่างมากในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ ซึ่งในบางพ้ืนที่ในระดับผู้บริหารก็ได้ให้ความส าคัญ
ต่อประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เช่น การศึกษาแบบต่อเนื่อง การสัมมนานอกสถานที่ 
การศึกษาดูงานทั้งใน และต่างประเทศ เป็นต้น สิ่งเหล่าย่อมเป็นโอกาสของบุคลากรที่จะยกระดับการ
พัฒนาของหน่วยงาน พร้อมมีผลต่อการปฏิบัติงานโดยรวมหากแต่ว่าผู้บริหารระดับสูงจะมีความใจ
กว้างมากน้อยเพียงใด๒๑๗ ด้านการดูแล ก ากับ การทดสอบมาตรฐานโดยเฉพาะส านักประกันคุณภาพ
ของกรมพัฒนาได้ตระหนักและเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งก็พร้อมที่จะ
ก าหนดเงื่อนไขแบบยืดหยุ่นมากยิ่งขึ้น๒๑๘ 

ด้านกฎหมายต่างๆ สาเหตุการลดการฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมเองจะท าให้เพ่ิม
ต้นทุนให้เราเช่นเพิ่มการลงทุนครุภัณฑ์ในการอบรมเขา และครุภัณฑ์ก็ตกยุค จึงจ าเป็นต้องส่งเสริมให้
เขาฝึกเอง โดยเจ้าหน้าที่เราประสานงาน การส่งเสริมพระราชบัญญัติว่าด้วยการพัฒนา เป็นสิ่งหนึ่งที่
สนับสนุนและส่งเสริมให้การท างานร่วมกับสถานประกอบการ เจ้าหน้าที่ของเราก็จะมีบทบาทและให้
การช่วยเหลือสนับสนุนได้ครบทั้งภาครัฐ ภาคเอกชนและบุคคลทั่วไป การท างานร่วมกับภาคเอกชน 
ซึ่งเป็นสิ่งที่แน่นอนอยู่แล้วหากไม่มีกฎหมายต่างๆ มารองรับ ภาคเอกชนคงให้ความร่วมมือและ
สนับสนุนการฝึกฝีมือแรงงานไม่เท่าที่ควร๒๑๙ 

ด้านการจัดอบรมควรมีการสอบถามบุคลากรในเขตพ้ืนที่ของศูนย์พัฒนามีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในระดับเขตพ้ืนที่ใกล้เคียงแนวความคิดเห็นแต่ละบุคคลแต่ละพ้ืนที่ที่เจอ

                                                           

๒๑๗สัมภาษณ์ นายเมื่อนเหมอน อาจารย์ผู้สอนวิชา ประวัติพระพุทธศาสนา, พุทธิกมหาวิทยาลัย       
สีหมุนี. พนมเพ็ญ, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 

๒๑๘สัมภาษณ์ นายสารีม อาจารย์ผู้สอนวิชา การศึกษาสิ่งแวดล้อม, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช 
พนมเพ็ญ, ๔ กันยายน ๒๕๖๐. 

๒๑๙สัมภาษณ์ พระบุญจันรัฐ ดร. อาจารย์ผู้สอนวิชา อริยธรรมและวัฒนธรรม. พุทธิกมหาวิทยาลัย  
พระสีหมุนี ,พนมเพ็ญ ๔ กันยายน  ๒๕๖๐. 



๑๘๓ 

 

สภาพปัญหาได้ร่วมระดมความคิดเห็นเสนอแนะแนวทางและวิธีการของแต่ละบุคคลที่ได้ใช้เพ่ือมา
แลกเปลี่ยนต่อยอดให้พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น๒๒๐ 

ตารางที ่๔.๑๑ : ตารางสรุปความถี่ ร้อยละ และจ านวนผู้ตอบประเด็นโอกาสในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

 
 

ประเด็น ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ความถี่ รูป/คที่ 

 
  ร้อยละ 

 
โอกาสการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๔ ๒๕,๒๖,๒๗,๒๘ ๑๔.๒๘ 

๔.๒ ผลการวิจัยพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

จากการศึกษาเอกสาร และบทสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมสภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา และ
ได้ท าการวิเคราะห์ผลของขั้นตอนที่ ๑ และ ๒ เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยน ามาก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ 
พุทธิกมหาวิทยาลันในราชอาณาจักรกัมพูชา เป็นองค์กรหลักในการจัดการกระบวนการ

เรียนรู้เพ่ือให้เกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ และเป็นเลิศในการส่งเสริมสนับสนุนจัดการศึกษาตามหลัก
ปรัชญาพระพุทธศาสนา มุ่งผลิตบัณฑิตในอุดมคติเขมร ที่มีความรู้คู่คุณธรรมเพ่ือสร้างสรรค์สังคม
เขมรพัฒนาอย่างยั่งยืน 

พันธกิจ 
๑. จัดและส่งเสริมการเรียนรู้พระพุทธศาสนาให้กับประชาชนที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ใน

รูปแบบการศึกษาพระพุทธศาสนา บริหารจัดการให้เกิดคุณค่าต่อการพัฒนาสังคม 
๒. จดักระบวนการเรียนรู้ และบริหารจัดการให้เกิดคุณค่าต่อการพัฒนาสังคม 
๓. สร้างและส่งเสริม ศิลปะ วัฒนธรรมความเป็นเขมร และการมีความรับผิดชอบต่อ

สังคม 
๔. พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาในระบบราชการ และการปฏิรูปการศึกษา 
๕. สร้างความเข้มแข็งให้แก่บุคลากรและนิสิตได้อย่างมีคุณภาพและทั่วถึง 
 

                                                           

๒๒๐สัมภาษณ์ นาย chiem sakhina อาจารย์ผู้สอนวิชา การศึกษาภาษบาลี พุทธิกสากลวิทยาลัย   
พระสีกนุราช, พนมเพ็ญ.  ๕ กันยายน ๒๕๖๐.  



๑๘๔ 

 

เป้าประสงค์ 
๑. บุคลากรและประชาชนทั่วไป มีโอกาสได้รับบริการการศึกษาพระพุทธศาสนาที่มี

คุณภาพ และพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
๒. จัดการศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาชั้นสูง 
๓. ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการบริการและเผยแพร่ความรู้ ตาม

ความต้องการของสังคม 
กลยุทธ์ 
จากการศึกษาเอกสารและบทสัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (SWOT 

Analysis) ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มีการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเพ่ือหา
โอกาสและอุปสรรค และการวิเคราะห์ปัจจัยภายในเพ่ือหาจุดแข็งและจุดอ่อน และองค์ประกอบของ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ได้ในตารางที่ ๔.๑๒ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๑๒ : สรุปผลการวิเคราะห์ (SWOT Analysis) 

ปัจจัยภายในจุดแข็ง (Strength) ปัจจัยภายนอกโอกาส (Opportunity) 
ด้านร่างกาย 
๑. การแต่งกายของบุคลากรถูกระเบียบ สะอาด สุภาพ 
๒. บุคลากรรักษาสุขภาพเป็นอย่างดีทางกายทั้งรูป ร่าง 
หน้าตา รวมถึงการแต่งกายเหมาะสมกับการปฏิบัติ
หน้าท่ี 
๓. ส่งบุคลากรเข้ารวมแข่งขันกีฬาเพื่อสุขภาพประจ าปี 
๔. เข้ารวมกิจกรรมอบรมและฝึกสมาธิเดินจงกรมเพื่อ
สุขภาพแข็งแรง 
๕. งดเว้นจาการผิดศีล ๕ รักษาให้บริสุทธ์ิทางกาย ไม่ฆ่า
สัตว์  ไม่ลักทรัพย์ ไม่ประพฤติผิดทางกาม และไม่ดื่มสุรา 
๖. มหาวิทยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าเดือน 
ด้านจิตใจ 
๗. พนักงานบุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นคนที่ค่อนข้างมี
จิตใจดี 
๘. บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนท่ีมีทัศนคติเชิงบวก 
๙. ไม่ค่อยมีคนที่รู้สึกอารมณ์ร้าย 
๑๐. เป็นคนท่ีมีมนุษย์สัมพันธ์ดี 
๑๑. มีความเมตา อนุเคราะห์สึงกันละกัน 
๑๒. มีน้ าใจกับตัวเองและคนอ่ืน 
ด้านสังคม 
๑๓. มีความมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่ เพื่อประโยชน์สุขของ
ประชาชนโดยส่วนรวมเป็นส าคัญ 
๑๔. เสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้การผลิตก าลังคนที่
เน้นคุณธรรม 

ด้านเศรษฐกิจ 
๑. มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อ
เทียบกับประเทศท่ีมีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน 
๒. รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการ
ก าหนดนโยบายที่ชัดเจน 
๓. สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐาน  เศรษฐกิจใหม่ 
๔. จัดระเบียบพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
๕. เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ ยึดมั่นใน
สถาบันศาสนา พระมหากษัตริย์ 
๖. ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณ          
คามากมาย 
๗. การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยนค่านิยม
ในการบริโภค 
ด้านการเมือง 
๘. รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อ
รองรับประชาคมอาเซียน 
๙. รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมือง
ที่ดี ความคุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์ 
๑๐. รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากร
อย่างมากในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
๑๑. รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพื่อ
กระตุ้นเศรษฐกิจและบรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 
 



๑๘๕ 

 

ปัจจัยภายในจุดแข็ง (Strength) ปัจจัยภายนอกโอกาส (Opportunity) 
๑๕. เร่ งปรับปรุ งการบริหารจัดการกองทุนเพื่ อ
การศึกษา 
๑๖. ปรับปรุงระบบการสงเสริมสุขภาพการปูองกันโรค 
ด้านปัญญา 
๑๗. ส่งเสริมให้มีการเพิ่มพูนค้นคว้าหาความรู้ 
๑๘. การฝึกอบรมให้เกิดปัญญา 
๑๙. รับฟังความคิดเห็นให้โอกาสในการที่บุคลากรจะ
แสดงออก 
๒๐. การทดลองปฏิบัติทางวัตถุท้ังหลาย 
๒๑. การปฏิบัติศีล สมาธิ และปัญญา 
 
ปัจจัยภายในจุดอ่อน (Weakness) 

ด้านเทคโนโลยี 
๑๒.เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัย
สามารถอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
๑๓. มีการเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคม
ออนไลน์ 
๑๔. เทคโนโลยีได้เข้ามาเสรมิปัจจยัพื้นฐานการด ารงชีวติ
ได้เป็นอย่างดี 
๑๕. การใช้เทคโนโลยีเป็น การน าวัสดุงานทางเก่า
กลับมาใช้งานใหม่ 
 
 
ปัจจัยภายนอกอุปสรรค (Threat) 

ด้านร่างกาย 
๑. มหาวิทยาลัยยังไม่มีสถานพยาบาลในพื้นที่ 
๒. มหาวิทยาลัยไม่มีสถานท่ีออกก าลังกาย 
๓. รถขนส่งผู้ปุวยไปรักษาพยาบาลทันท่ียังไม่มี 
๔. ภาครัฐไม่มีแผนจะส่งเจ้าหน้าที่มาตรวจสุขภาพให้
บุคลากรโดยความต้องการ 
๕. ทางมหาวิทยาลัยไม่มีงบส าหรับดูแลสุขภาพบุคลากร 
๖. สภาพแวดล้อมบริเวณมหาวิทยาลัยไม่เรียบร้อย ไม่
สะอาด 
ด้านจิตใจ 
๗. ความขัดแย้งในการท างานของบุคลากร 
๘. การขาดการศึกษาอบรมสั่งสอนที่ดี 
๙. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
๑๐. การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมและค่านิยมของสังคม 
ด้านสังคม 
๑๑. ความคิด ความเช่ือ ทัศนคติ และการกระท าของ
บุคลากรที่แตกต่างกัน 
๑๒. พฤติกรรมทางจิตใจเปลี่ยนไปคุณธรรมทางจิตใจลด
น้อยลง 
๑๓. เกิดความเห็นแก่ตัวมากขึ้น 
๑๔. เลียนแบบค่านิยมที่ผิดมาโดยตลอด 
๑๕. การเบียดเบียนเอารัดเอาเปรียบ 
ด้านปัญญา 
๑๖. การเรียนการสอนไม่ถูกต้องตามนโยบาย 
๑๗. ขนาดพื้นความรู้และประสบการณ์ในเรื่องที่จะ
สื่อสาร  ไม่สนใจ  มีทัศนคติไม่ดี 
๑๘. มีความซับซ้อน มีลักษณะขัดแย้งกันเอง 
 

ด้านเศรษฐกิจ 
๑. ส่วนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ 
อุปกรณ์ต่างๆ ที่แพงขึ้น 
๒. สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณ
มีแนวโน้มลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ก าหนด 
๓. ระบบการเงิน การธนาคาร รวมถึงระบบศาล ไม่เป็น
ที่น่าเชื่อถือ 
๔. ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพึ่งพาเงิน
ช่วยเหลือจากต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนา
ประเทศ 
๕. ระบบราชการมีการคอรัปช่ันสูง ทั้งยังมีการเก็บ
ค่ าธรรมเนียมอย่ าง ไม่ เป็นทางการในการขนส่ ง
ภายในประเทศ ณ จุดต่างๆ 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
๖. ความเช่ือของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรม
จริยธรรมในทางจิตใจลดน้อยลง 
๗. สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรก็อ่อนด้อยไป 
๘. อยู่ในสังคม ยิ่งเกิดการแตกแยก ทั้งทางด้านจิตใจ
และการด าเนินชีวิต 
ด้านการเมือง 
๙.ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง 
๑๐. แบ่งพรรคแบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้ง
กันและแบ่งฝักแบ่งฝุายกัน 
๑๑. ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกิจ 
๑๒. ความล่าช้าของขั้นตอนการลงทุน 
ด้านเทคโนโลยี 
๑๓. วัสดุอุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุม
เนื้อหาท่ีส าคัญทั้งหมด 



๑๘๖ 

 

ปัจจัยภายในจุดแข็ง (Strength) ปัจจัยภายนอกโอกาส (Opportunity) 
 
 
 
 
 
 

๑๔. คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการ
ฝึกอบรมการใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
๑๕. ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ 
๑๖. สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และ
จัดให้ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารในระดับเบื้องต้น 

หลังจากที่มีการประเมินสภาพแวดล้อมโดยการวิเคราะห์ให้เห็นถึงจุดแข็งจุดอ่อน โอกาส 
และอุปสรรคแล้ว ก็จะน ามาข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์ในรูปแบบความสัมพันธ์แบบแมตริกซ์โดยใช้
ตารางที่เรียกว่า TOWS Matrix โดย TOWS Matrix เป็นตารางการวิเคราะห์ที่น าข้อมูลที่ได้จากการ
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนโอกาส และอุปสรรค มาวิเคราะห์เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ต่างๆ 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับโอกาส จุดแข็งกับข้อจ ากัด จุดอ่อนกับ
โอกาส และจุดอ่อนกับอุปสรรค ซึ่งผลของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในข้อมูลแต่ละคู่ดังกล่าว ท าให้
เกิดกลยุทธ์สามารถแบ่งออกได้เป็น ๔ ประเภท คือ 

๑. กลยุทธ์ เชิงรุก (SO Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมิน
สภาพแวดล้อมทีเ่ป็นจุดแข็งและโอกาสมาพิจารณาร่วมกันเพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์ในเชิงรุก 

๒. กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategy)ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมิน
สภาพแวดล้อมที่เป็นจุดแข็งและอุปสรรคมาพิจารณาร่วมกันเพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นยุทธ์ศาสตร์
หรือกลยุทธ์ในเชิงปูองกันทั้ งนี้ เนื่องจากองค์การมีจุดแข็ง  ขณะเดียวกันองค์การก็ เจอกับ
สภาพแวดล้อมที่เป็นข้อจ ากัดจากภายนอกที่องค์การควบคุมไม่ได้ แต่องค์การสามารถใช้จุดแข็งที่มีอยู่
ในการปูองกันอุปสรรคท่ีมาจากภายนอกได้ 

๓. ยุทธศาสตร์เชิงแก้ไข (WO Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมิน
สภาพแวดล้อมที่เป็นจุดอ่อนและโอกาสมาพิจารณาร่วมกันเพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์หรือกล
ยุทธ์ในเชิงแก้ไขท้ังนี้เนื่องจากองค์การมีโอกาสที่จะน าแนวคิดหรือวิธีใหม่ๆมาใช้ในการแก้ไขจุดอ่อนที่
องค์การมีอยู่ได ้

๔. ยุทธศาสตร์เชิงรับ (WT Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมิน
สภาพแวดล้อมที่เป็นจุดอ่อนและอุปสรรคมาพิจารณาร่วมกันเพื่อที่จะน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์หรือกล
ยุทธ์ในเชิงรับ ทั้งนี้เนื่องจากองค์การเผชิญกับทั้งจุดอ่อนและอุปสรรคภายนอกที่องค์การไม่สามารถ
ควบคุมได ้

ซึ่ง ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
สามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบแมตริกซ์โดยใช้ตาราง TOWS Matrix ไดด้ังนี้ 

 



๑๘๗ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๓ การวิเคราะห์ TOWS Matrix การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จุดแข็งและโอกาส 
S: จุดแข็ง ) Strength ( O: โอกาส  )Opportunity  (  S +O  )เชิงรุก(  
ด้านร่างกาย 
S๑ การแต่งกายของบุคลากรถูกระเบียบ สะอาด สุภาพ 
S๒  บุคลากรรักษาสุขภาพเป็นอย่างดีทางกายทั้งรูป  ร่าง 
หน้าตา รวมถึงการแต่งกายเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ 
S๓ ส่งบุคลากรเข้ารวมแข่งขันกีฬาเพื่อสุขภาพประจ าปี 
S๔ เข้ารวมกิจกรรมอบรมและฝึกสมาธิเดินจงกรมเพื่อสุขภาพ
แข็งแรง 
S๕ งดเว้นจาการผิดศีล ๕ รักษาให้บริสุทธิ์ทางกาย ไม่ฆ่าสัตว์  
ไม่ลักทรัพย์ ไม่ประพฤติผิดทางกาม และไม่ดื่มสุรา 
S๖ มหาวิทยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าเดือน 

ด้านเศรษฐกิจ 
O๑  มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อเทียบกับ
ประเทศท่ีมีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน 
O๒  รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน 
O๓ สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐานเศรษฐกิจใหม่ 
.O๔ จัดระเบียบพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
O๕ .เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ ยึดมั่นในสถาบันศาสนา 
พระมหากษัตริย์ 
O๖ ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณ 
คามากหมาย 
O๗  การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยนแปลงค่านิยมใน
สังคมโลก 
ด้านการเมือง 
O๘  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับ
ประชาคมอาเซียน 
O๙ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ความ
คุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์ 
O๑๐ รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากรอย่างมาก
ในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
O๑๑ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพื่อกระตุ้น
เศรษฐกิจและบรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 

 
พัฒนาบุคลากรในองค์กรโดยใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีทันสมัยมาปรับใช้ในการปฏิบัติหน้าที่
แก่สังคมภายใต้สถานการณ์เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วของสังคมโลก S๒ S๓ O๑๒ O๗ 
 



๑๘๘ 

 

ด้านเทคโนโลย ี
O๑๒ เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือท่ีทันสมัยสามารถอ านวย
ความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
O๑๓ มีการเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคมออนไลน์ 
O๑๔ เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริมปัจจัยพื้นฐานการด ารงชีวิตได้เป็น
อย่างดี 
O๑๕การใช้เทคโนโลยีเป็น การน าวัสดุงานทางเก่ากลับมาใช้งาน
ใหม ่

ด้านจิตใจ 
S๗ พนักงานบุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นคนท่ีค่อนข้างมีจิตใจดี 
S๘ แนวคิดบุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนท่ีมีทัศนคติเชิงบวก 
S๙ ไม่ค่อยมีคนที่รู้สึกอารมณ์ร้าย 
S๑๐ เป็นคนท่ีมีมนุษย์สัมพันธ์ดี คิดดี ท าดี 
S๑๑ มีความเมตา อนุเคราะห์สึงกันละกัน 
S๑๒ มีน้ าใจกับตัวเองและคนอ่ืน 
 

ด้านเศรษฐกิจ 
O๑  มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อเทียบกับ
ประเทศท่ีมีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน 
O๒  รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน 
O๓ สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐานเศรษฐกิจใหม่ 
.O๔ จัดระเบียบพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
O๕ .เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ ยึดมั่นในสถาบันศาสนา 
พระมหากษัตริย์ 
O๖  ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณ     คา
มากหมาย 
O๗  การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยนค่านิยมในสังคม
โลก 
ด้านการเมือง 
O๘  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับ
ประชาคมอาเซียน 
O๙ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ความ

 
ส่งเสริมแนวคิดของบุคลากรคิดดี ท าดี เป็นคนที่มี
มนุษย์สัมพันธ์ดี เพื่อเตรียมความพร้อมรองรับ
ประชาคมอาเซียน S๘ S๑๐ O๘ 
 



๑๘๙ 

 

คุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์ 
O๑๐ รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากรอย่างมาก
ในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
O๑๑ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพื่อกระตุ้น
เศรษฐกิจและบรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 
ด้านเทคโนโลย ี
O๑๒เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถอ านวย
ความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
O๑๓มีการเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคมออนไลน์ 
O๑๔ เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริมปัจจัยพื้นฐานการด ารงชีวิตได้เป็น
อย่างดี 
O๑๕การใช้เทคโนโลยีเป็นการน าวัสดุงานทางเก่ากลับมาใช้งานใหม่ 

ด้านสังคม 
S๑ ๓   มีความมุ่ งมั่นปฏิบัติหน้าที่  เพื่อประโยชน์สุขของ
ประชาชนโดยส่วนรวมเป็นส าคัญ 
S๑๔  เสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้การผลิตก าลังคนที่เน้น
คุณธรรม 
S๑๕ เร่งปรับปรุงการบริหารจัดการกองทุนเพื่อการศึกษา 
S๑๖ ปรับปรุงระบบการสงเสริมสุขภาพการปูองกันโรค 
 

ด้านเศรษฐกิจ 
O๑  มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อเทียบกับ
ประเทศท่ีมีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน 
O๒  รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน 
O๓ สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐานเศรษฐกิจใหม่ 
.O๔ จัดระเบียบพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
O๕ .เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ ยึดมั่นในสถาบันศาสนา 
พระมหากษัตริย์ 
O๖  ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณ     คา
มากหมาย 
O๗  การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยนค่านิยมในการ
บริโภค 

 
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
ผ่านสังคมออนไลน์เพื่อเสริมสร้างกระบวนการ
เรียนรู้และการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
S๑๔  S๑๕  O๑๒  O๑๓ 



๑๙๐ 

 

ด้านการเมือง 
O๘  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับ
ประชาคมอาเซียน 
O๙ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ความ
คุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์ 
O๑๐ รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากรอย่างมาก
ในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
O๑๑ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพื่อกระตุ้น
เศรษฐกิจและบรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 
ด้านเทคโนโลย ี
O๑๒ เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือท่ีทันสมัยสามารถอ่ านวย
ความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
O๑๓ มีการเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคมออนไลน์ 
O๑๔ เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริมปัจจัยพื้นฐานการด ารงชีวิตได้เป็น
อย่างดี 
O๑๕ การใช้เทคโนโลยีเป็น การน าวัสดุงานทางเก่ากลับมาใช้งาน
ใหม ่

ด้านปัญญา 
S๑๗ ส่งเสริมให้มีการเพิ่มพูนค้นคว้าหาความรู้ 
S๑๘ การฝึกอบรมให้เกิดปัญญา 
S๑๙   รับฟังความคิดเห็นให้ โอกาสในการที่บุคลากรจะ
แสดงออก 
S๒๐ การทดลองปฏิบัติทางวัตถุท้ังหลาย 
S๒๑ การปฏิบัติศีล สมาธิ และปัญญา 

ด้านเศรษฐกิจ 
O๑  มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อเทียบกับ
ประเทศท่ีมีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน 
O๒  รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน 
O๓ สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐานเศรษฐกิจใหม่ 
.O๔ จัดระเบียบพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
O๕ .เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ ยึดมั่นในสถาบันศาสนา 

 
พัฒนาบนพื้นฐานหลักอบรมที่ใช้ฐานความรู้เพื่อ
เปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพในรูปแบบ
ต่างๆ 
S๑๗  S๑๘  O๑๐ 



๑๙๑ 

 

 
 
 
 

พระมหากษัตริย์ 
O๖  ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณ     คา
มากหมาย 
O๗  การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยนค่านิยมในสังคม
โลก 
ด้านการเมือง 
O๘  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับ
ประชาคมอาเซียน 
O๙ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ความ
คุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์ 
O๑๐ รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากรอย่างมาก
ในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
O๑๑ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพื่อกระตุ้น
เศรษฐกิจและบรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 
ด้านเทคโนโลย ี
O๑๒ เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือท่ีทันสมัยสามารถอ านวย
ความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
O๑๓ มีการเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคมออนไลน์ 
O๑๔ เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริมปัจจัยพื้นฐานการด ารงชีวิตได้เป็น
อย่างดี 
O๑๕ การใช้เทคโนโลยีเป็น การน าวัสดุงานทางเก่ากลับมาใช้งาน
ใหม ่



๑๙๒ 

 

ตาร่างท่ี ๔.๑๔ ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จุดแข็งและอุปสรรค 
S: จุดแข็ง ) Strength  (  T: อุปสรรค  )Threat  (  S + T ( เชิงป้องกัน  (  
ด้านร่างกาย 
S๑ การแต่งกายของบุคลากรถูกระเบียบ สะอาด สุภาพ 
S๒  บุคลากรรักษาสุขภาพเป็นอย่างดีทางกายทั้งรูป  ร่าง 
หน้าตา รวมถึงการแต่งกายเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ 
S๓ ส่งบุคลากรเข้ารวมแข่งขันกีฬาเพื่อสุขภาพประจ าปี 
S๔ เข้ารวมกิจกรรมอบรมและฝึกสมาธิเดินจงกรมเพื่อสุขภาพ
แข็งแรง 
S๕ งดเว้นจาการผิดศีล ๕ รักษาให้บริสุทธิ์ทางกาย ไม่ฆ่าสัตว์  
ไม่ลักทรัพย์ ไม่ประพฤติผิดทางกาม และไม่ดื่มสุรา 
S๖ มหาวิทยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าเดือน 
 

ด้านเศรษฐกิจ 
T๑ ส่วนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ 
ที่แพงขึ้น 
T๒  สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณมี
แนวโน้มลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ก าหนด 
T๓  ระบบการเงิน การธนาคาร รวมถึงระบบศาล ไม่เป็นที่
น่าเชื่อถือ 
T๔  ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพึ่งพาเงิน
ช่วยเหลือจากต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนาประเทศ 
T๕ ระบบราชการมีการคอรัปช่ันสูง ทั้งยังมีการเก็บค่าธรรมเนียม
อย่างไม่เป็นทางการในการขนส่งภายในประเทศ ณ จุดต่างๆ 
ด้านสังคมวฒันธรรม 
T๖ ความเชื่อของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรมจริยธรรม
ในทางจิตใจลดน้อยลง 
T๗ สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรก็อ่อนด้อยไป 
T๘  อยู่ในสังคม ยิ่งเกิดการแตกแยก ทั้งทางด้านจิตใจและการ
ด าเนินชีวิต 
ด้านการเมือง 
T๙ ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง 
T๑๐  แบ่งพรรคแบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้งกันและ
แบ่งฝักแบ่งฝุายกัน 
T๑๑ ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกจิ 
T๑๒ ความล่าช้าของขัน้ตอนการลงทนุ 
ด้านเทคโนโลย ี

 
สนับสนุนบุคลากรเข้ารวมกิจกรรมอบรมและฝึก
สมาธิเพื่อสืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรที่
อ่อนด้อยไป S๔ T๗ 



๑๙๓ 

 

T๑๓  วัสดุอุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่
ส าคัญทั้งหมด 
T๑๔ คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรม 
การใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
T๑๕ ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ 
T๑๖  สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และจัดให้
ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารในระดับเบื้องต้น 

ด้านจิตใจ 
S๗ พนักงานบุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นคนท่ีค่อนข้างมีจิตใจดี 
S๘ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนท่ีมีทัศนคติเชิงบวก 
S๙ ไม่ค่อยมีคนที่รู้สึกอารมณ์ร้าย 
S๑๐ เป็นคนท่ีมีมนุษย์สัมพันธ์ดี คิดดี ท าดี 
S๑๑ มีความเมตา อนุเคราะห์สึงกันละกัน 
S๑๒ มีน้ าใจกับตัวเองและคนอ่ืน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านเศรษฐกิจ 
T๑ ส่วนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ 
ที่แพงขึ้น 
T๒  สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณมี
แนวโน้มลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ก าหนด 
T๓  ระบบการเงิน การธนาคาร รวมถึงระบบศาล ไม่เป็นที่
น่าเชื่อถือ 
T๔  ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพึ่งพาเงิน
ช่วยเหลือจากต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนาประเทศ 
T๕ ระบบราชการมีการคอรัปช่ันสูง ทั้งยังมีการเก็บค่าธรรมเนียม
อย่างไม่เป็นทางการในการขนส่งภายในประเทศ ณ จุดต่างๆ 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
T๖ ความเชื่อของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรมจริยธรรม
ในทางจิตใจลดน้อยลง 
T๗ สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรก็อ่อนด้อยไป 
T๘  อยู่ในสังคม ยิ่งเกิดการแตกแยก ทั้งทางด้านจิตใจและการ
ด าเนินชีวิต 
ด้านการเมือง 

 
พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี ทั้ง
ทางด้านจิตใจและการด าเนินชีวิต ที่อยู่ในสังคมยิ่ง
เกิดความแตกแยกได้ S๑๐ T๘ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านสังคม 
S๑ ๓   มีความมุ่ งมั่นปฏิบัติหน้าที่  เพื่อประโยชน์สุขของ
ประชาชนโดยส่วนรวมเป็นส าคัญ 
S๑๔  เสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้การผลิตก าลังคนที่เน้น
คุณธรรม 
S๑๕ เร่งปรับปรุงการบริหารจัดการกองทุนเพื่อการศึกษา 
S๑๖ ปรับปรุงระบบการสงเสริมสุขภาพการปูองกันโรค 
 

T๙ ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง 
T๑๐  แบ่งพรรคแบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้งกันและ
แบ่งฝักแบ่งฝุายกัน 
T๑๑ ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกจิ 
T๑๒ ความล่าช้าของขัน้ตอนการลงทนุ 
ด้านเทคโนโลย ี
T๑๓  วัสดุอุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่
ส าคัญทั้งหมด 
T๑๔ คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรม 

การใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
T๑๕ ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ 
T๑๖  สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และจัดให้
ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารในระดับเบื้องต้น 

ด้านเศรษฐกิจ 
T๑ ส่วนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ 
ที่แพงขึ้น 
T๒  สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณมี
แนวโน้มลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ก าหนด 
T๓  ระบบการเงิน การธนาคาร รวมถึงระบบศาล ไม่เป็นที่
น่าเชื่อถือ 
T๔  ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพึ่งพาเงิน
ช่วยเหลือจากต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนาประเทศ 
T๕ ระบบราชการมีการคอรัปช่ันสูง ทั้งยังมีการเก็บค่าธรรมเนียม
อย่างไม่เป็นทางการในการขนส่งภายในประเทศ ณ จุดต่างๆ 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ ให้บุคลากรที่มีความ
เปลี่ยนแปลงคุณธรรม จริยธรรมในทางจิตใจ 
S๑๔ T๖ 



๑๙๕ 

 

T๖ ความเชื่อของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรมจริยธรรม
ในทางจิตใจลดน้อยลง 
T๗ สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรก็อ่อนด้อยไป 
T๘  อยู่ในสังคม ยิ่งเกิดการแตกแยก ทั้งทางด้านจิตใจและการ
ด าเนินชีวิต 
ด้านการเมือง 
T๙ ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง 
T๑๐  แบ่งพรรคแบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้งกันและ
แบ่งฝักแบ่งฝุายกัน 
T๑๑ ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกจิ 
T๑๒ ความล่าช้าของขัน้ตอนการลงทนุ 
ด้านเทคโนโลย ี
T๑๓  วัสดุอุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่
ส าคัญทั้งหมด 
T๑๔ คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรม 

การใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
T๑๕ ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ 
T๑๖  สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และจัดให้
ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารในระดับเบื้องต้น 

ด้านปัญญา 
S๑๗ ส่งเสริมให้มีการเพิ่มพูนค้นคว้าหาความรู้ 
S๑๘ การฝึกอบรมให้เกิดปัญญา 
S๑๙   รับฟังความคิดเห็นให้ โอกาสในการที่บุคลากรจะ
แสดงออก 
S๒๐ การทดลองปฏิบัติทางวัตถุท้ังหลาย 

ด้านเศรษฐกิจ 
T๑ ส่วนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ 
ที่แพงขึ้น 
T๒  สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณมี
แนวโน้มลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ก าหนด 
T๓  ระบบการเงิน การธนาคาร รวมถึงระบบศาล ไม่เป็นที่

 
ส่งเสริมความรู้ให้บุคลากรในการใช้เครื่องมือโสต
ทัศน์ศึกษา S๑๗ T๑๔ 
 



๑๙๖ 

 

S๒๑ การปฏิบัติศีล สมาธิ และปัญญา น่าเชื่อถือ 
T๔  ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพึ่งพาเงิน
ช่วยเหลือจากต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนาประเทศ 
T๕ ระบบราชการมีการคอรัปช่ันสูง ทั้งยังมีการเก็บค่าธรรมเนียม
อย่างไม่เป็นทางการในการขนส่งภายในประเทศ ณ จุดต่างๆ 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
T๖ ความเชื่อของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรมจริยธรรม
ในทางจิตใจลดน้อยลง 
T๗ สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรก็อ่อนด้อยไป 
T๘  อยู่ในสังคม ยิ่งเกิดการแตกแยก ทั้งทางด้านจิตใจและการ
ด าเนินชีวิต 
ด้านการเมือง 
T๙ ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง 
T๑๐  แบ่งพรรคแบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้งกันและ
แบ่งฝักแบ่งฝุายกัน 
T๑๑ ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกจิ 
T๑๒ ความล่าช้าของขัน้ตอนการลงทนุ 
ด้านเทคโนโลย ี
T๑๓  วัสดุอุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่
ส าคัญทั้งหมด 
T๑๔ คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรม 

การใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
T๑๕ ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ 
T๑๖  สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และจัดให้
ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารในระดับเบื้องต้น 



๑๙๗ 

 

ตารางที่ ๔.๑๕ การวิเคราะห์ TOWS Matrix การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จุดอ่อนและโอกาส 
W: จุดอ่อน  ) Weakness  (  O: โอกาส  )Opportunity( W + O ( เชิงแก้ไข ( 
ด้านร่างกาย 
W๑ มหาวิทยาลัยยังไม่มีสถานพยาบาลในพื้นที่ 
W๒ มหาวิทยาลัยไม่มีสถานท่ีออกก าลังกาย 
W๓ .รถขนส่งผู้ปุวยไปรักษาพยาบาลทันที่ยังไม่มี 
W๔ ภาครัฐไม่มีแผนจะส่งเจ้าหน้าที่มาตรวจสุขภาพให้
บุคลากรโดยความต้องการ 
W๕ ทางมหาวิทยาลัยไม่มีงบส าหรับดูแลสุขภาพบุคลากร 
W๖ สภาพแวดล้อมบริเวณมหาวิทยาลัยไม่เรียบร้อย ไม่
สะอาด 

ด้านเศรษฐกิจ 
O๑  มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อเทียบกับ
ประเทศท่ีมีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน 
O๒  รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน 
O๓ สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐาน  เศรษฐกิจใหม่ 
.O๔ จัดระเบียบพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
O๕  .เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ ยึดมั่นในสถาบัน
ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
O๖ ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณ     คา
มากหมาย 
O๗ การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยนค่านิยมในการ
บริโภค 
ด้านการเมือง 
O๘ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อ 
รองรับประชาคมอาเซียน 
O๙  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 
ความคุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์ 
O๑๐  รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากรอย่าง
มากในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
O๑๑ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพื่อกระตุ้น
เศรษฐกิจและบรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 
ด้านเทคโนโลย ี

 
ปรับปรุงและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและ
เครื่องมือที่ทันสมัยสามารถอ่ านวยความสะดวก
ให้แก่เจ้าหน้าที่ด้านสุขภาพจัดการสภาพแวดล้อม
เป็นอย่างดี 
W๕ W๖ O๑๒ 

 
 
 



๑๙๘ 

 

O๑๒ เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถ
อ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
O๑๓ มีการเช่ือมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคม
ออนไลน์ 
O๑๔ เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริมปัจจัยพื้นฐานการด ารงชีวิตได้เป็น
อย่างดี 
O๑๕ การใช้เทคโนโลยีเป็น การน าวัสดุงานทางเก่ากลับมาใช้งาน
ใหม ่

ด้านจิตใจ 
W๗ ความขัดแย้งในการท างานของบุคลากรยังไม่มีส่วนร่วม 
W๘ การขาดการศึกษาอบรมสั่งสอนที่ดี 
W๙ การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
W๑๐  พฤติกรรมทางจิตใจเปลี่ยนไปคุณธรรมทางจิตใจลด
น้อยลง 
 
 

ด้านเศรษฐกิจ 
O๑  มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อเทียบกับ
ประเทศท่ีมีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน 
O๒  รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน 
O๓ สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐาน  เศรษฐกิจใหม่ 
.O๔ จัดระเบียบพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
O๕  .เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ ยึดมั่นในสถาบัน
ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
O๖ ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณ     คา
มากหมาย 
O๗ การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยนค่านิยมในการ
บริโภค 
ด้านการเมือง 
O๘ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อ 
รองรับประชาคมอาเซียน 
O๙  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 

 

พัฒนาการมีส่วนร่วมของหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 



๑๙๙ 

 

ความคุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์ 
O๑๐  รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากรอย่าง
มากในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
O๑๑ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพื่อกระตุ้น
เศรษฐกิจและบรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 
ด้านเทคโนโลย ี
O๑๒ เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถ
อ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
O๑๓ มีการเช่ือมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคม
ออนไลน์ 
O๑๔ เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริมปัจจัยพื้นฐานการด ารงชีวิตได้เป็น
อย่างดี 
O๑๕ การใช้เทคโนโลยีเป็น การน าวัสดุงานทางเก่ากลับมาใช้ 

ด้านสังคม 
W๑๑  ความคิด ความเช่ือ ทัศนคติ และการกระท าของ
บุคลากรที่แตกต่างกัน 
W๑๒ การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมและค่านิยมของสังคม 
W๑๓ เกิดความเห็นแก่ตัวมากขึ้น 
W๑๔ เลียนแบบค่านิยมที่ผิดมาโดยตลอด 
W๑๕ การเบียดเบียนเอารัดเอาเปรียบ 
W๑๖  การผลกัดนันโยบายยงัไมเ่กิดผลไปสู ่
การปฏิบัติอย่างชัดเจน 
 

ด้านเศรษฐกิจ 
O๑  มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อเทียบกับ
ประเทศท่ีมีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน 
O๒  รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน 
O๓ สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐาน  เศรษฐกิจใหม่ 
.O๔ จัดระเบียบพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
O๕  .เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ ยึดมั่นในสถาบัน
ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
O๖ ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณ     คา
มากหมาย 
O๗ การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยนค่านิยมในการ

 

พัฒนาความคิด ความเช่ือทัศนคติของบุคลากรใน
การผลักดันนโยบายเศรษฐกิจให้เกิดผลไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างชัดเจน 



๒๐๐ 

 

บริโภค 

ด้านการเมือง 
O๘  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับ
ประชาคมอาเซียน 
O๙  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 
ความคุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์ 
O๑๐  รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากรอย่าง
มากในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
O๑๑ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพื่อกระตุ้น
เศรษฐกิจและบรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 
ด้านเทคโนโลย ี
O๑๒ เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถ
อ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
O๑๓ มีการเช่ือมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคม
ออนไลน์ 
O๑๔ เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริมปัจจัยพื้นฐานการด ารงชีวิตได้เป็น
อย่างดี 
O๑๕ การใช้เทคโนโลยีเป็น การน าวัสดุงานทางเก่ากลับมาใช้งาน
ใหม ่

ด้านปัญญา 
W๑๖  .การเรียนการสอนไม่ถูกต้องตามนโยบาย  
W๑ ๗   .ขนาดพื้นความรู้ และประสบการณ์ในเรื่ องที่จะ
สื่อสาร  ไม่สนใจ  มีทัศนคติไม่ดี 
W๑๘ .มีความซับซ้อน มีลักษณะขัดแย้งกันเอง 
W๑๙ .การถ่ายทอดความรู้ทกัษะและ 

ด้านเศรษฐกิจ 
O๑  มีระบบเศรษฐกิจแบบตลาดเสรีและเปิดกว้างเมื่อเทียบกับ
ประเทศท่ีมีระดับพัฒนาใกล้เคียงกัน 
O๒  รัฐบาลมีเสถียรภาพ ท าให้นักลงทุนมั่นใจเรื่องการก าหนด
นโยบายที่ชัดเจน 
O๓ สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐาน  เศรษฐกิจใหม่ 
.O๔ จัดระเบียบพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 

 

พัฒนาการถ่ายทอดความรู้ทักษะและประสบการณ์
ของบุคลากรในองค์กร รวมถึงการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่ในการจัดเก็บองค์ความรู้ เพื่อการถ่ายทอด
ซ้ าได้  W๑๙. O๑๒ 



๒๐๑ 

 

ประสบการณ์ยงัไมท่ัว่ถึ ง 
 
 

ด้านสังคมวัฒนธรรม 
O๕  .เป็นสังคมที่มีลักษณะเฉพาะรักอิสระ ยึดมั่นในสถาบัน
ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
O๖ ทางดานศิลปวัฒนธรรมไดมีสถาปตยกรรมอันทรงคุณ     คา
มากหมาย 
O๗ การคมนาคม สะดวกสบาย และมีการเปลี่ยนค่านิยมในการ
บริโภค 
ด้านการเมือง 
O๘  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับ
ประชาคมอาเซียน 
O๙  รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 
ความคุ้มครอง และการศึกษาแก่พระสงฆ์ 
O๑๐  รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาเปิดโอกาสให้กับบุคลากรอย่าง
มากในการพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
O๑๑ รัฐบาลให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านขนส่งเพื่อกระตุ้น
เศรษฐกิจและบรรเทาปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 
ด้านเทคโนโลย ี
O๑๒ เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถ
อ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ 
O๑๓ มีการเช่ือมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคม
ออนไลน์ 
O๑๔ เทคโนโลยีได้เข้ามาเสริมปัจจัยพื้นฐานการด ารงชีวิตได้เป็น
อย่างดี 
O๑๕ การใช้เทคโนโลยีเป็น การน าวัสดุงานทางเก่ากลับมาใช้งาน
ใหม ่

 



๒๐๒ 

 

ตารางที่ ๔.๑๖ การวิเคราะห์ TOWS Matrix การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จุดอ่อนและอุปสรรค 
W: จุดอ่อน ) Weakness ( T: อุปสรรค ) Threat ( W + T ( เชิงรับ  (  
ด้านร่างกาย 
W๑ มหาวิทยาลัยยังไม่มีสถานพยาบาลในพื้นที่ 
W๒ มหาวิทยาลัยไม่มีสถานท่ีออกก าลังกาย 
W๓ .รถขนส่งผู้ปุวยไปรักษาพยาบาลทันที่ยังไม่มี 
W๔ ภาครัฐไม่มีแผนจะส่งเจ้าหน้าที่มาตรวจสุขภาพให้
บุคลากรโดยความต้องการ 
W๕ ทางมหาวิทยาลัยไม่มีงบส าหรับดูแลสุขภาพบุคลากร 
W๖ สภาพแวดล้อมบริเวณมหาวิทยาลัยไม่เรียบร้อย ไม่
สะอาด 

ด้านเศรษฐกิจ 
T๑ ส่วนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ 
ที่แพงขึ้น 
T๒  สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณมี
แนวโน้มลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ก าหนด 
T๓  ระบบการเงิน การธนาคาร รวมถึงระบบศาล ไม่เป็นที่
น่าเชื่อถือ 
T๔ ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพึ่งพาเงิน 
ช่วยเหลือจากต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนาประเทศ 
T๕ ระบบราชการมีการคอรัปช่ันสูง ทั้งยังมีการเก็บค่าธรรมเนียม
อย่างไม่เป็นทางการในการขนส่งภายในประเทศ ณ จุดต่างๆ 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
T๖ ความเชื่อของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรมจริยธรรม
ในทางจิตใจลดน้อยลง 
T๗ สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรก็อ่อนด้อยไป 
T๘  อยู่ในสังคม ยิ่งเกิดการแตกแยก ทั้งทางด้านจิตใจและการ
ด าเนินชีวิต 
ด้านการเมือง 
T๙ ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง 
T๑๐  แบ่งพรรคแบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้งกันและ
แบ่งฝักแบ่งฝุายกัน 
T๑๑ ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกจิ 
T๑๒ ความล่าช้าของขัน้ตอนการลงทนุ 

 

ปรับปรุงโครงสร้างสถานพยาบาลและอัตราคน
รองรับถึงเรื่องการเสริมสร้างความเข้าใจการใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับดูแลสุขภาพบุคลากร 
 



๒๐๓ 

 

ด้านเทคโนโลย ี
T๑๓  วัสดุอุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่
ส าคัญทั้งหมด 
T๑๔ คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรมการ
ใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
T๑๕ ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ 
T๑๖  สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และจัดให้
ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารในระดับเบื้องต้น 

ด้านจิตใจ 
W๗ ความขัดแย้งในการท างานของบุคลากรยังไม่มีส่วนร่วม 
W๘ การขาดการศึกษาอบรมสั่งสอนที่ดี 
W๙ การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
W๑๐ การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมและค่านิยมของสังคม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านเศรษฐกิจ 
T๑ ส่วนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ 
ที่แพงขึ้น 
T๒  สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณมี
แนวโน้มลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ก าหนด 
T๓  ระบบการเงิน การธนาคาร รวมถึงระบบศาล ไม่เป็นที่
น่าเชื่อถือ 
T๔ ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพึ่งพาเงิน 
ช่วยเหลือจากต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนาประเทศ 
T๕ ระบบราชการมีการคอรัปช่ันสูง ทั้งยังมีการเก็บค่าธรรมเนียม
อย่างไม่เป็นทางการในการขนส่งภายในประเทศ ณ จุดต่างๆ 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
T๖ ความเชื่อของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรมจริยธรรม
ในทางจิตใจลดน้อยลง 
T๗ สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรก็อ่อนด้อยไป 
T๘  อยู่ในสังคม ยิ่งเกิดการแตกแยก ทั้งทางด้านจิตใจและการ
ด าเนินชีวิต 

 

ปรับปรุงความขัดแย้งในการท างานของบุคลากรที่ไม่
มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านสังคม 
W๑๑  ความคิด ความเช่ือ ทัศนคติ และการกระท าของ
บุคลากรที่แตกต่างกัน 
W๑๒  พฤติกรรมทางจิตใจเปลี่ยนไปคุณธรรมทางจิตใจลด
น้อยลง 
W๑๓ เกิดความเห็นแก่ตัวมากขึ้น 

ด้านการเมือง 
T๙ ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง 
T๑๐  แบ่งพรรคแบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้งกันและ
แบ่งฝักแบ่งฝุายกัน 
T๑๑ ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกจิ 
T๑๒ ความล่าช้าของขัน้ตอนการลงทนุ 
ด้านเทคโนโลย ี
T๑๓  วัสดุอุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่
ส าคัญทั้งหมด 
T๑๔ คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรมการ
ใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
T๑๕ ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ 
T๑๖  สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และจัดให้
ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารในระดับเบื้องต้น 
ด้านเศรษฐกิจ 
T๑ ส่วนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ 
ที่แพงขึ้น 
T๒  สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณมี
แนวโน้มลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ก าหนด 
T๓  ระบบการเงิน การธนาคาร รวมถึงระบบศาล ไม่เป็นที่
น่าเชื่อถือ 
T๔ ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพึ่งพาเงิน 
ช่วยเหลือจากต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนาประเทศ 
T๕ ระบบราชการมีการคอรัปช่ันสูง ทั้งยังมีการเก็บค่าธรรมเนียม
อย่างไม่เป็นทางการในการขนส่งภายในประเทศ ณ จุดต่างๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปรับปรุงพฤติกรรมทางจิตใจของบุคลากรที่ต่อความ
คิดเห็นนโยบายขององค์กรเกิดผลไปสู่การปฏิบัติ



๒๐๕ 

 

W๑๔ เลียนแบบค่านิยมที่ผิดมาโดยตลอด 
W๑๕ การเบียดเบียนเอารัดเอาเปรียบ 

W๑๖ การผลกัดนันโยบายยงัไมเ่กิดผลไปสู ่
การปฏิบัติอย่างชัดเจน 
 

ด้านสังคมวัฒนธรรม 
T๖ ความเชื่อของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรมจริยธรรม
ในทางจิตใจลดน้อยลง 
T๗ สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรก็อ่อนด้อยไป 
T๘  อยู่ในสังคม ยิ่งเกิดการแตกแยก ทั้งทางด้านจิตใจและการ
ด าเนินชีวิต 
ด้านการเมือง 
T๙ ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง 
T๑๐  แบ่งพรรคแบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้งกันและ
แบ่งฝักแบ่งฝุายกัน 
T๑๑ ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกจิ 
T๑๒ ความล่าช้าของขัน้ตอนการลงทนุ 
ด้านเทคโนโลย ี
T๑๓  วัสดุอุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่
ส าคัญทั้งหมด 
T๑๔ คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรมการ
ใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
T๑๕ ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ 
T๑๖  สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และจัดให้
ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารในระดับเบื้องต้น 

อย่างชัดเจน 

ด้านปัญญา 
W๑๗   การเรียนการสอนไม่ถูกต้องตามนโยบาย  
W๑ ๘  ขนาดพื้ นความรู้ และประสบการณ์ ในเรื่ อ งที่ จะ
สื่อสาร  ไม่สนใจ  มีทัศนคติไม่ดี 
W๑๙ .มีความซับซ้อน มีลักษณะขัดแย้งกันเอง 

ด้านเศรษฐกิจ 
T๑ ส่วนทางกับเศรษฐกิจที่แพงขึ้นเรื่อยๆ ค่าวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ ที่
แพงขึ้น 
T๒ สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันท าให้การจัดสรรงบประมาณมีแนวโน้ม
ลดลง ไม่เพียงพอต่อความต้องการที่ก าหนด 

 

ป รั บ ป รุ ง ก า ร ถ่ า ย ท อด ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ  แ ล ะ
ประสบการณ์ โดยเฉพาะการปูองกันการบุกรุก

ฐานข้อมูลระบบสารสนเทศ และระบบเครือขา่ย 



๒๐๖ 

 

W๒๐ การถ่ายทอดความรู้ทกัษะและ 
ประสบการณ์ยงัไมท่ัว่ถึ ง 
 
 

T๓ ระบบการเงิน การธนาคาร รวมถึงระบบศาล ไม่เป็นที่น่าเช่ือถือ 
T๔ ขาดแคลนเงินตราต่างประเทศ และยังต้องพึ่งพาเงิน 
ช่วยเหลือจากต่างประเทศเป็นอย่างมากในการพัฒนาประเทศ 
T๕  ระบบราชการมีการคอรัปช่ันสูง ทั้งยังมีการเก็บค่าธรรมเนียม
อย่างไม่เป็นทางการในการขนส่งภายในประเทศ ณ จุดต่างๆ 
ด้านสังคมวัฒนธรรม 
T๖  ความเช่ือของนักศึกษามีการเปลี่ยนแปลงคุณธรรมจริยธรรม
ในทางจิตใจลดน้อยลง 
T๗ สืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรก็อ่อนด้อยไป 
T๘ อยู่ในสังคม ยิ่งเกิดการแตกแยก ทั้งทางด้านจิตใจและการด าเนิน
ชีวิต 
ด้านการเมือง 
T๙ ปัจจุบันเกิดความขัดแย้งทางความคิดทางการเมือง 
T๑๐  แบ่งพรรคแบ่งพวกท าให้คนในชาติเกิดการขัดแย้งกันและแบ่ง
ฝักแบ่งฝุายกัน 
T๑๑ ความไม่แน่นอนของนโยบายทางเศรษฐกจิ 
T๑๒ ความล่าช้าของขัน้ตอนการลงทนุ 
ด้านเทคโนโลย ี
T๑๓ วัสดุอุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบคลุมเนื้อหาที่ส าคัญ
ทั้งหมด 
T๑๔  คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้หรือได้หรับการฝึกอบรมการใช้
เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
T๑๕ ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ 
T๑๖ สถานศึกษายังขาดรูปแบบระบบสารสนเทศ และจัดให้ผู้บริหาร
มีความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน
ระดับเบื้องต้น 



๒๐๗ 

 

จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ทั้งภายนอกและภายในท าให้ได้มาซึ่งโอกาส อุปสรรค จุด
แข็งและจุดอ่อน โดยได้น าองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ 
ด้านสังคม และด้านปัญญา มาพัฒนากลยุทธ์ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา คือ หลักภาวนา ๔ ได้แก่ 
กายภาวนา ศีลภาวนา จิตภาวนา และปัญญาภาวนา เพ่ือน ามาก าหนดกลยุทธ์ผ่าน TOWS Matrix 
แล้วท าให้ได้กลยุทธ์ย่อยทั้ง ๔ กลยุทธ์ โดยเรียงล าดับตามความส าคัญเร่งด่วนของแต่ละกลยุทธ์ย่อย 
ประกอบด้วย 

กลยุทธ์ด้านร่างกายมี ๔ กลยุทธ์ย่อย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
พัฒนาบุคลากรในองค์กรโดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาปรับใช้ใน

การปฏิบัติหน้าที่แก่สังคมภายใต้สถานการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมโลก 
ส่งเสริมแนวคิดของบุคลากรคิดดี ท าดี เป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี เพ่ือเตรียมความ

พร้อมรองรับประชาคมอาเซียน 
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารผ่านสังคมออนไลน์เพ่ือเสริมสร้าง

กระบวนการเรียนรู้และการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
พัฒนาบนพ้ืนฐานหลักอบรมที่ใช้ฐานความรู้ เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากร พัฒนา

ศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
กลยุทธ์ด้านจิตใจมี ๔ กลยุทธ์ย่อย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

สนับสนุนบุคลากรเข้ารวมกิจกรรมอบรมและฝึกสมาธิเพ่ือสืบทอดวัฒนธรรมและวิถี
ชีวิตแบบเขมรที่อ่อนด้อยไป 

พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี ทั้งทางด้านจิตใจและการด าเนินชีวิตที่
อยู่ในสังคมยิ่งเกิดความแตกแยกได้ 

พัฒนากระบวนการเรียนรู้ให้บุคลากรที่มีความเปลี่ยนแปลงคุณธรรม จริยธรรม
ในทางจิตใจ 

ส่งเสริมความรู้ให้บุคลากรในการใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
กลยุทธ์ด้านสังคมมี ๔ กลยุทธ์ย่อย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ปรับปรุงและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถอ่ านวย
ความสะดวกให้แก่เจ้าหน้าที่ด้านสุขภาพจัดการสภาพแวดล้อมเป็นอย่างดี 

พัฒนาการมีส่วนร่วมของหน่วยงานต่างๆ  ที่ เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม 

พัฒนาความคิด ความเชื่อทัศนคติของบุคลากรในการผลักดันนโยบายเศรษฐกิจให้
เกิดผลไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจน 

พัฒนาการถ่ายทอดความรู้ทักษะและประสบการณ์ของบุคลากรในองค์กรรวมถึงการ
ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการจัดเก็บองค์ความรู้เพ่ือการถ่ายทอดซ้ าได ้

กลยุทธ์ด้านปัญญามี ๔ กลยุทธ์ย่อย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
ปรับปรุงโครงสร้างสถานพยาบาลและอัตราคนรองรับถึงเรื่องการเสริมสร้างความเข้าใจ

การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับดูแลสุขภาพบุคลากร 



๒๐๘ 

 

ปรับปรุงความขัดแย้งในการท างานของบุคลากรที่ไม่มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม 

ปรับปรุงพฤติกรรมทางจิตใจของบุคลากรที่ต่อความคิดเห็นนโยบายขององค์กร
เกิดผลไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจน 

ปรับปรุงการถ่ายทอดความรู้ทักษะ และประสบการณ์โดยเฉพาะการปูองกันการบุก
รกุฐานข้อมูลระบบสารสนเทศ และระบบเครือข่าย 

๔.๒.๑ ยกร่างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

จากการวิเคราะห์เอกสารและการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้น ามาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เปูาประสงค์ และผู้วิจัยได้น าเอาสภาพแวดล้อม และองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ได้
จากเอกสาร และการสัมภาษณ์ ท าการวิเคราะห์โดยใช้ตาร่าง TOWS Matrix และสรุปกลยุทธ์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ 
พุทธิกมหาวิทยาลันในราชอาณาจักรกัมพูชา เป็นองค์กรหลักในการจัดการกระบวนการ

เรียนรู้เพ่ือให้เกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ และเป็นเลิศในการส่งเสริมสนับสนุนจัดการศึกษาตามหลัก
ปรัชญาพระพุทธศาสนา มุ่งผลิตบัณฑิตในอุดมคติเขมร ที่มีความรู้คู่คุณธรรมเพ่ือสร้างสรรค์สังคม
เขมรพัฒนาอย่างยั่งยืน 

พันธกิจ 
๑. จัดและส่งเสริมการเรียนรู้พระพุทธศาสนาให้กับประชาชนที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ใน

รูปแบบการศึกษาพระพุทธศาสนา บริหารจัดการให้เกิดคุณค่าต่อการพัฒนาสังคม 
๒. จัดกระบวนการเรียนรู้ และบริหารจัดการให้เกิดคุณค่าต่อการพัฒนาสังคม 
๓. สร้างและส่งเสริม ศิลปะวัฒนธรรมความเป็นเขมร และการมีความรับผิดชอบต่อ

สังคม 
๔. พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาในระบบราชการ และการปฏิรูปการศึกษา 
๕. สร้างความเข้มแข็งให้แก่บุคลากรและนิสิตได้อย่างมีคุณภาพและทั่วถึง 

เป้าประสงค์ 
๑. บุคลากรและประชาชนทั่วไป มีโอกาสได้รับบริการการศึกษาพระพุทธศาสนาที่มี

คุณภาพ และพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
๒. จัดการศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาชั้นสูง 
๓. ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการบริการและเผยแพร่ความรู้ ตาม

ความต้องการของสังคม 
กลยุทธ์ มี ๔ กลยุทธ์โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
กลยุทธ์พัฒนาด้านร่างกายมี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

พัฒนาบุคลากรในองค์กรโดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาปรับใช้ใน
การปฏิบัติหน้าที่แก่สังคม 



๒๐๙ 

 

ส่งเสริมแนวคิดของบุคลากรเป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดีเพ่ือเตรียมความพร้อมรองรับ
ประชาคมอาเซียน 

พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารผ่านสังคมออนไลน์เพ่ือเสริมสร้าง
กระบวนการเรียนรู้และการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 

พัฒนาบนพ้ืนฐานหลักอบรมที่ใช้ฐานความรู้ เพ่ือเปิดโอกาสให้บุ คลากรพัฒนา
ศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 

โครงการ/กิจกรรม 
๑. โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อบริหารจัดการศึกษาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
หลักการและเหตุผล 
ในปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาท ในการพัฒนาในเกือบทุกๆด้าน 

ไม่ว่าในด้านธุรกิจ ด้านสาธารณสุขด้านโทรคมนาคมและการสื่อสารดังจะเห็นได้ว่า หน่วยงานธุรกิจ
ส่วนใหญ่จ าเป็นต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารการจัดการในองค์กร  
อีกทั้งเพ่ิมระดับความส าคัญมากขึ้นในแต่ละปีมีการจัดสรรงบประมาณส่วนหนึ่งไว้เพ่ือการจัดการกับ
ข้อมูลสารสนเทศเป็นการเฉพาะ มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือวางกลยุทธ์หาความได้เปรียบใน
ตลาดโดยรวมอีกท้ังยังเป็นเครื่องมือส าคัญในการจัดการเพ่ือเพ่ิมผลผลิตรวมถึงใช้เป็นช่องทางส าหรับ
เผยแพร่สารสนเทศขององค์กรมากข้ึนด้วย 

ในส่วนของการศึกษา เทคโนโลยีสารสนเทศก็มีบทบาทท่ีส าคัญในส่วนของการเป็นทั้ง
เครื่องมือหลัก และเครื่องมือสนับสนุนที่ต้องจัดหาและน ามาใช้ในการเรียนการสอนเพ่ือให้เป็นไปตาม
ลักษณะการศึกษาการก าหนดทิศทางและนโยบายการจัดการศึกษาจึงต้องด าเนินการอย่างเร่งด่วน 
เพ่ือให้ทันต่อความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่มีผลต่อการก าหนดคุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานใน
อนาคต ซึ่งปฏิเสธไม่ได้เลยว่าเทคโนโลยีสารสนเทศเหล่านี้ล้วนมีความก้าวหน้าขึ้นอย่างต่อเนื่องซึ่ง
เทคโนโลยีเหล่านี้มีประโยชน์ในการเพ่ิมศักยภาพการแข่งขันของประเทศ ดังนั้นการจัดการศึกษาจึง
ต้องมีการเพ่ิมเติมความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ๆ ในหลักสูตรการเรียนการสอน และปรับปรุงให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี จะต้องประกอบด้วย โครงสร้างพ้ืนฐานด้านช่องทางและสื่อ คือ  ๑. 
เทคโนโลยีโทรคมนาคม (E-communication) เทคโนโลยีโทรคมนาคม ที่ส าคัญได้แก่ การสื่อสารผ่าน
ดาวเทียม เครือข่ายความถี่การสื่อสาร เครือข่ายเส้นใยแก้วน าแสง เครือข่ายคอมพิวเตอร์ ๒. ระบบ
การสอนผ่านจอภาพ (On -Screen Interactive Instruction) ได้แก่ การสอนด้วยคอมพิวเตอร์ การ
สอนด้วยโทรทัศน์ปฏิสัมพันธ์ การสอนด้วยการประชุมทางไกล การสอนด้วยเครือข่ายโลก ๓. ระบบ
สื่อตามต้องการ (Media On Demand) เช่น สัญญาณภาพตามต้องการ เสียงตามต้องการ บทเรียน
ตามต้องการ ฉะนั้นเพื่อให้การพัฒนาคุณภาพการศึกษา ด าเนินไปตามยุทธศาสตร์ของโครงการ จึงได้
จัดท าโครงการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพัฒนาการศึกษาขึ้น เพ่ือให้หน่วยงานในสังกัด
สามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้การจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 
 



๒๑๐ 

 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสถานศึกษาระดับเขตพ้ืนที่ 
๒. เพ่ือพัฒนาเครือข่ายการปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

ระดับเครือข่าย 
๓. เพ่ือพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาและบุคลากรในศูนย์ปฏิบัติการเทคโนโลยี

สารสนเทศ และการสื่อสารเครือข่ายให้มีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการบ ารุงดูแลรักษา 
อุปกรณ์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. สถานศึกษาและหน่วยงานที่จัดการศึกษาเห็นความส าคัญของการจัดท าข้อมูล

สารสนเทศ 
๒. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานต่างๆ มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่

สอดคล้องกับการใช้งานในหลากหลายรูปแบบ 
๓. ครูและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษามีช่องทางในการรับสื่อการเรียนการ

สอนเพ่ิมข้ึน 
๒. โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์ในการท างาน 
หลักการและเหตุผล 
ทรัพยากรที่มีความส าคัญและมีผลต่อการขับเคลื่อนองค์กรมากที่สุด คือมนุษย์ 

(บุคลากร) บุคลากรเป็นผู้ก าหนดความส าเร็จให้กับองค์กรเพราะบุคลากรมีคุณสมบัติพิเศษเหนือ
ทรัพยากรอ่ืนๆ คือการรู้จักคิดสามารถใช้ความคิดปรับปรุง ดัดแปลงภาวะแวดล้อมให้เกิดประโยชน์ใน
รูปแบบต่างๆ ได้อย่างมากมายรวมถึงความสามารถในการแก้ปัญหาให้ผ่านพ้นไปด้วยดีแต่สิ่งที่ควบคุม
ได้ยากลาบากที่สุดก็คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนให้เป็นไปในทิศทางที่ต้องการ การ
ปฏิบัติงานในองค์กรเป็นความจาเป็นจะต้องอยู่รวมกันเป็นกลุ่มการท าความเข้าใจที่ตรงกันจึงเป็นสิ่ง
จาเป็นตามมา 

เพ่ือเป็นการสร้างความสัมพันธ์ของคนในการท างานเนื่องจากปัจจุบันเกิดสภาพ
ปัญหาความขัดแย้งของคนในองค์กร เกิดการแบ่งฝักแบ่งฝุายการขาดความสัมพันธ์จึงได้จัดท า
โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีของคนในองค์กรให้แน่นแฟูนขึ้น และการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีท างานร่วมกัน
ระหว่างคนในองค์กร โดยใช้การจัดท ากิจกรรมร่วมกันเพ่ือพบปะพูดคุยและแลกเปลี่ยนทัศนคติ
ร่วมกันระหว่างคนในองค์กร 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความสัมพันธ์ของคนในองค์กรให้แน่นแฟูนยิ่งขึ้น 
๒. จัดกิจกรรมเสริมสร้างความสามัคคีและการท างานเป็นทีมเพ่ือความสัมพันธ์อันดี

ในการท างานร่วมกันระหว่างคนในองค์กร 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. เกิดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
๒. ฝึกความพร้อมด้านสติปัญญาความคิดสร้างสรรค์ และมีทัศนคติที่ดีในการท างาน 
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๓. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการอยู่ร่วมกันเป็นหมู่คณะท าให้เกิดความผาสุกในการ 
๓. โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน 
หลักการและเหตุผล 
เนื่องจากปัจจุบันเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์ได้เจริญก้าวหน้าไปมาก โลกเข้าสู่ยุคข้อมูล

ข่าวสาร ความเปลี่ยนแปลงที่มีการน าเอาเทคโนโลยีอิเลคทรอนิกส์มาช่วยในการบริหารจัดการและ
พัฒนาระบบการศึกษามีมากขึ้นจากนโยบายโรงเรียนที่จะสร้างบรรยากาศในโรงเรียนให้เป็นโรงเรียน
อิเล็กทรอนิกส์อย่างแท้จริงทั้งในด้านอุปกรณ์ ด้านสาระการเรียนรู้ และด้านบุคลากรโดยใช้เทคโนโลยี
เป็นกลไกลส าคัญในการปฏิบัติงานในทุกหน่วยงาน ทางงานเทคโนโลยีได้เล็งเห็นในการพัฒนาระบบ
สารสนเทศพ้ืนฐานเพื่อให้รองรับต่อการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีดังกล่าวเพ่ือให้ตอบสนองต่อการน า
ข้อมูลสารสนเทศมาเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการบริหารจัดการรวมทั้งใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ส่งเสริมระบบการเรียนการสอนออนไลน์ 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้ครูได้จัดหาสื่อการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับหลักสูตรแผนการสอน 
๒. เพ่ือให้ครูได้รับประสอบการณ์ในการจัดการเรียนการสอนสามารถน าความรู้ 
๓. เพ่ือให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ครูสามารถใช้สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอนและเพ่ิมศักยภาพ 
๒. นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น 
๔. โครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติ 
หลักการและเหตุผล 
ปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรเป็นหัวใจส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร บุคลากรจึงจ า 

เป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาตลอดเวลาเพ่ือให้มีความคิดสร้างสรรค์ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ การ   
พัฒนาบุคลกร จึงเป็นการน าศักยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ ไม่ว่าจะเป็นการน า เอาความรู้  
ความสามารถที่มีอยู่รวมทั้ง กฎหมายและระเบียบต่างๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติราชการ และสมรรถนะ
เพ่ือให้การปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคล เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 
ตลอดจนเกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพ่ือนร่วมงานอย่างไรก็ตาม ในการพัฒนาองค์กร 
ต้องอาศัยองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ประการ คือ การพัฒนาระบบในการท างาน ซึ่งระบบในการท างาน 
เมื่อมีการปรับเข้าสู่ระบบเรียบร้อยแล้วมีการปฏิบัติงานไปตามระบบ แต่ศักยภาพของบุคลากร 
จะต้องมีการพัฒนาและปรับให้มีความเหมาะสมกับยุคสมัยทีมีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาการ  
พัฒนาประสิทธิภาพในการท างานรวมถึงความรู้ ในด้านต่างๆของบุคลากรเป็นเรื่องที่จะต้องมีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งนอกจากเป็นการเสริมสร้างความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างดี แล้ว
ยังเป็น การสร้างขวัญก าลังในการท างานที่นับว่าเป็นสวัสดิการอันดีให้กับบุคลากรในองค์กร ซึ่งจะท า
ให้บุคลากรได้รับความรู้เพ่ือน าไปใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่ 
บุคลากรส านักส่งเสริมฯ จะต้องได้รับได้รับพัฒนาสมรรถนะหลักด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement 
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Motivation)  จึงเห็นสมควรจัดการฝึกอบรมหลักสูตร การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิ 
ผลในการปฏิบัติงานในครั้งนี้ขึ้น 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้บุคลากรได้รับพัฒนาสมรรถนะหลักด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
๒. เพ่ือให้บุคลากรได้รับพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง และให้เห็นถึงศักยภาพ และ

สามารถดึงศักยภาพของตนเองมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑.  บุคลากรได้รับพัฒนาสมรรถนะหลักด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
๒. บุคลากรสามารถดึงศักยภาพของตนเองมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
กลยุทธ์พัฒนาด้านจิตใจ มี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
สนับสนุนบุคลากรเข้ารวมกิจกรรมอบรมและฝึกสมาธิเพ่ือสืบทอดวัฒนธรรมและวิถี

ชีวิตที่อ่อนด้อยไป 
พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดีทั้งทางด้านจิตใจและการด าเนินชีวิตที่

อยู่ในสังคมยิ่งเกิดความแตกแยกได้ 
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ให้บุคลากรที่มีความเปลี่ยนแปลงคุณธรรม จริยธรรม

ในทางจิตใจ 
ส่งเสริมความรู้ให้บุคลากรในการใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา 
๑. โครงการปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐาน 
หลักการและเหตุผล 
ในการพัฒนาชาวพุทธและสังคมไทยนั้น ควรจะศึกษาและเข้าใจค าสอนในพุทธ

ศาสนาให้ชัดเจนว่าพุทธศาสนานั้นตั้งอยู่บนหลักกรรมคือ การพ่ึงการกระท าของตนเอง ด้วยการ
พัฒนาตนตามหลักของไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา)  มิใช่การพ่ึงอ านาจดลบันดาลของสิ่งศักดิ์สิทธิ์
ภายนอกหรือไสยศาสตร์ ซึ่งท าให้จิตใจของผู้คนอ่อนแอลง และเป็นสาเหตุส าคัญท าให้คนหันเหออก
จากค าสอนที่ถูกต้องของพุทธศาสนาเปูาหมายจึงต้องมุ่งสร้างคนที่มีความมั่นใจและเป็นตัวของตัวเอง
มีอิสระใฝุการศึกษาที่สนองปัญญาและพัฒนาความเป็นมนุษย์เพ่ือส่งเสริมอิสรภาพของปัจเจกบุคคล
ส่งเสริมให้มีศีลธรรม คุณธรรมต่อกัน มีค่านิยมและจริยธรรมตามศาสนธรรมของตนเพ่ือให้อยู่ร่วมกัน
ได้กับประชาคมโลกและธรรมชาติ 

ดังนั้น การปฏิบัติธรรมด้วยการปลีกตัวไปฝึกสมาธิเจริญวิปัสสนา จึงจัดเป็นการ
ปฏิบัติธรรมแบบเน้นหรือลงลึกเฉพาะเรื่องโดยมุ่งฝึกฝนพัฒนาจิตใจอย่างมีระบบก าหนดเป็นหลักสูตร
เพ่ือให้ได้รับปฏิเวธคือผลจากการฝึกปฏิบัติได้อย่างแท้จริงซึ่งจุดเน้นของการปฏิบัติธรรมตามแบบสติ
ปัฏฐาน  คือ การฝึกอบรมปัญญาให้รู้เท่าทันเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง จนมีจิตใจเป็น
อิสระ  ไม่ถูกครอบง าด้วยกิเลสและความทุกข์หรือเรียกว่าการปฏิบัติวิปัสสนากัมมัฏฐานตามหลักมหา
สติปัฏฐานสูตร 

ปัจจุบันการปฏิบัติวิปัสสนากรรมฐานได้มีการปฏิบัติอย่างแพร่หลายทั่วไปแต่ยังขาด
รูปแบบที่เป็นเอกภาพและขาดสถาบันการปฏิบัติที่แน่นอนชัดเจนและถูกต้องสมบูรณ์บางครั้งท าให้
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เกิดข้อสงสัยและมีการอธิบายออกนอกหลักการทางพระพุทธศาสนาออกไป จึงเห็นควรมีสถาบันการ
ฝึกอบรมในหลักการปฏิบัติธรรมที่ถูกต้องต่อไป 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้เกิดความสงบและความสุขที่แท้จริงแห่งจิต 
๒. เพ่ือให้รู้จักธรรมะท่ัวๆไป ในการด าเนินชีวิต 
๓. เพ่ือให้เกิดความกตัญญูกตเวทีต่อผู้มีพระคุณแนวการอบรม 
๔. เพ่ือแก้ไขปัญหาชีวิต 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. มีความสันติสุขแห่งจิตที่แท้จริงรู้จักปล่อยวางไม่เครียด 
๒. เข้าใจหลักธรรมค าสั่งสอนตามแนวพุทธศาสนา  
๓. สามารถเอาไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้มากขึ้นครอบครัวมีความสุขมีคุณภาพชีวิตที่ดี

ขึ้น  
๔. มีความซาบซื้งส านึกในพระคุณต่อผู้มีอุปการะคุณ 
๒. โครงการส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่มีสัมพันธ์ดี 
หลักการและเหตุผล 
การก าหนดแนวการจัดการขององค์กรโดยยึดหลักว่าบุคลากรทุกคนมีความสามารถ

เรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ และถือว่าบุคลากรมีความส าคัญที่สุดกระบวนการจัดการบริหารงานต้อง
ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพโดยจัดเนื้อหาสาระ และ
กิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจและความถนัดของบุคลากร ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
ฝึกทักษะกระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ และการประยุกต์ความรู้มาใช้ในการ
ปูองกันแก้ปัญหาและเรียนรู้จากประสบการณ์จริง ประกอบกับมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ
สังคมและเทคโนโลยีก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสียต่อการด าเนินชีวิตในปัจจุบันของบุคคลท าให้เกิด
ความยุ่งยาก ซับซ้อนมากยิ่งขึ้นจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวิถากรด าเนินชีวิตให้สามารถด ารงอยู่ในสังคม
ได้อย่างมีคุณค่ามีศักดิ์ศรี และมีความสุข 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีเปูาหมายและข้อตั้งใจในการท างาน 
๒. เพ่ือฝึกให้เกิดการพัฒนาทางด้านมนุษย์สัมพันธ์ดีของบุคลากร 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. บุคลากรเกิดการพัฒนาทางด้านมนุษย์สัมพันธ์ดีในการท างาน 
๒. บุคลากรสามารถพัฒนาด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นสติปัญญาความถนัดความสนใจ 

อารมณ์ และสังคม 
๓. โครงการค่ายอบรมคุณธรรมจริยธรรม 
หลักการและเหตุผล 
การจัดการเรียนการสอนของรัฐมีจุดมุ่งหมายสูงสุดคือมุ่งให้ผู้เรียนเป็นคนดีคนเก่ง

และอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข วัดมีหน้าที่จัดการศึกษาส่งเสริมศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม
จึงต้องมีความตระหนักในหน้าที่เพ่ือจัดการศึกษาให้เยาวชนมีคุณภาพตามจุดมุ่งหมายการพัฒนา



๒๑๔ 

 

ศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ของเยาวชนเพ่ือให้เป็นคนดี จึงจ าเป็นต้องร่วมมือกันทุกฝุาย 
โดยเฉพาะ วัด โรงเรียน และ ชุมชน สถาบันภาครัฐและเอกชนจะต้องให้การสนับสนุน สถาบัน
ครอบครัวต้องให้ความตระหนักในการพัฒนาโรงเรียนหาแนวร่วมในการพัฒนาวัดเป็นผู้หาวิธีการใน
การพัฒนา และจัดพัฒนา  จึงจะสามารถพัฒนาให้เยาวชน มีศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมได้ตาม
จุดมุงหมายที่วางไว้ 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ศึกษาและท าความเข้าใจตนเองตามหลักธรรมและรู้จัก

น าไปปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
๒. เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับการปลูกฝังระเบียบวินัย และค่านิยมที่ดีงาม จาก

พ้ืนฐานของคุณธรรม 
๓. เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ปฏิบัติธรรมแบบเข้มเน้นการใช้สติควบคุมตนเองทุก

อิริยาบถ 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ผู้ที่เข้าอบรมมีความรู้ความเข้าใจ และมองเห็นคุณค่าของธรรมะที่มีต่อชีวิต

สามารถที่จะน าไปปรับปรุงเปลี่ยนให้ชีวิตดีขึ้น 
๒. ผู้ที่เข้าอบรมมีความตระหนักถึงระเบียบวินัย และค่านิยมที่ดีงามอันจะท าให้สังคม

มีความสงบเรียบร้อย 
๓. ผู้ที่เข้าอบรมมีทัศนคติที่ถูกต้องต่อพระพุทธศาสนา และน าธรรมะไปปฏิบัติอย่าง

ถูกต้อง 
๔. ผู้ที่เข้าอบรมกล้าแสดงออก และปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมประเพณีชาวพุทธอย่าง

ถูกต้อง 
๔. โครงการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์โสตทัศนูปกรณ์เพื่อการศึกษา 
หลักการและเหตุผล 
มีทรัพยากรสารสนเทศทุกรูปแบบที่เพียบพร้อมสมบูรณ์มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยและมี

ประสิทธิภาพ เพ่ือรองรับการด าเนินงานทั้งในด้านกรบริหารการบริการ โครงสร้างพ้ืนฐานที่เหมาะสม
ส าหรับการด าเนินการให้บรรลุพันธกิจสภาพแวดล้อมการท างานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน และเกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีทรัพยากรสารสนเทศทุกรูปแบบ
ที่เพียบพร้อมสมบูรณ์ มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ เพ่ือรองรับการด าเนินงานในการ
บริการและโครงสร้างพ้ืนฐานที่เหมาะสมส าหรับการด าเนินการให้บรรลุพันธกิจสภาพแวดล้อมการ
ท างานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน และเกิดการพัฒนาตนเองอย่าง  
จากนโยบายโรงเรียนที่ส่งเสริมให้นักเรียนทุกคนรู้คุณค่าและประโยชน์จากเทคโนโลยี และมีความรู้
และ ทักษะด้านเทคโนโลยีการศึกษาที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันและศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้นตลอดจนโรงเรียนสามารถเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ทางด้านเทคโนโลยีในจังหวัด
นครราชสีมา อุปกรณ์โสตทัศนูปกรณ์และระบบเทคโนโลยีจึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะช่วย
ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้มีที่ใช้ในการเรียนการสอนจ าเป็นต้องมีประสิทธิภาพรองรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี ในปัจจุบันสามารถเทียบเท่ากับภายนอกได้ จึงได้จัดท า



๒๑๕ 

 

โครงการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์โสตทัศนูปกรณ์เพ่ือการศึกษาขึ้นความสามารถศึกษาค้นหาจากแหล่ง
เรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เพ่ืออ านวยความสะดวกในการให้บริการกับผู้ใช้บริการ ได้
อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิ์ภาพ 

วัตถุประสงค์ 
๑. อุปกรณ์โสตทัศนูปกรณ์ได้ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้รู้จักการศึกษาค้นคว้าจาก

แหล่งข้อมูลที่เป็น 
๒. นักเรียนและครูใช้บริการอุปกรณ์โสตทัศนูปกรณ์ ในการสนับสนุนกระบวนการ

การเรียนการสอนได้อย่างสะดวกรวดเร็วขึ้น และมีอย่างหลากหลายเพียงพอต่อความต้องการ 
๓. ครูมีการใช้สื่อในการเรียนการสอนพร้อมทั้งมีอุปกรณ์ในการเรียนรู้ด้วยตนเองและ 

เทคโนโลยีที่ 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. โสตทัศนูปกรณ์เป็นแหล่งวิทยาบริการเพ่ือให้บริการแก่นักเรียนและครุอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
๒. บุคลากรและนักเรียนมีความรู้ทางด้านเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาเพ่ิมข้ึน 
๓. นักเรียนและครู ใช้บริการอุปกรณ์โสตทัศนูปกรณ์เ พ่ือการศึกษาอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคม มี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
ปรับปรุงและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถอ่ านวย

ความสะดวกให้แก่เจ้าหน้าที่ด้านสุขภาพจัดการสภาพแวดล้อมเป็นอย่างดี 
พัฒนาการมีส่วนร่วมของหน่วยงานต่างๆ  ที่ เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดล้อม 
พัฒนาความคิดความเชื่อทัศนคติของบุคลากรในการผลักดันนโยบายเศรษฐกิจ ให้

เกิดผลไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจน 
พัฒนาการถ่ายทอดความรู้ทักษะและประสบการณ์ของบุคลากรในองค์กรรวมถึงการ

ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการจัดเก็บองค์ความรู้เพ่ือการถ่ายทอดซ้ าได ้
๑. โครงการพัฒนาการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
หลักการและเหตุผล 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรถือเป็นหลักการสากลที่หน่วยงานให้ความส าคัญและ

เป็นประเด็นหลักที่สังคมให้ความสนใจเพื่อพัฒนาเข้าสู่ระบอบประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมตาม
หลักการธรรมมาภิบาลที่ภาครัฐจะต้องเปิดโอกาสให้บุคคลและผู ้ที ่เกี ่ยวข้องทุกภาคส่วนใน
สังคมได้เข้ามามีส่วนร่วมในการร่วมรับรู้ ร่วมคิดร่วมตัดสินใจเพื่อสร้างความโปร่งใสและเพิ่ ม
คุณภาพการตัดสินใจของภาครัฐให้ดีขึ้นและเป็นที่ยอมรับร่วมกันของทุกภาคส่วน 

ในระยะที่ผ่านมาอุปสรรคของการมีส่วนร่วมยังไม่สามารถเข้าไปมีส่วนร่วมได้
อย่างเต็มที ่ปัญหาที่พบเห็นได้อยู ่เสมอคือ การตัดสินใจและการก าหนดนโยบายต่างๆ เป็น
หน้าที่ของรัฐ ซึ่งยังไม่มีการกระจายอ านาจไปสู่บุคคลและปฏิเสธการรับรู้ถึงสิทธิขององค์กรจาก
กลไกดังกล่าวย่อมส่งผลให้กระบวนการการบริหารประเทศกลายเป็นอ านาจของรัฐแต่เพียงฝุาย



๒๑๖ 

 

เดียว ซึ่งการจ ากัดและปิดกั้นการมีส่วนร่วมในการเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารประเทศ  ดังที่
กล่าวมาส่งผลให้ร ัฐต้องประสบปัญหาและอุปสรรคต่างๆ มากมาย อาทิ ปัญหาด้านความ
ขัดแย้งระหว่างประชาชนกับองค์กร ของรัฐในด้านต่างๆ ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันโดยสาเหตุแห่ง
ปัญหาและความขัดแย้งดังกล่าวเกิดขึ้นเนื่องจากข้อเท็จจริง  มิได้มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งในการบริหารประเทศ ดังนั้น ในทางปฏิบัติภาครัฐควรเปิดโอกาสได้เข้ามามีส่วน ร่วมผ่าน
ช่องทางหรือกลไกในการให้ข้อมูลข่าวสารและรับฟังความคิดเห็นโดยต้องจัดให้บุคลากรได้รับรู้
บทบาทของตนในการที่จะเข้ามามีส่วนร่วมกับภาครัฐอย่างเป็นธรรมนอกเหนือจากการระบุไว้
ให้เป็นเพียงแนวนโยบาย 

วัตถุประสงค์ 
๑.เพ่ือศึกษาการพัฒนาการมีส่วนร่วมของบุคลากรสามารถน ามาสร้างหน่วยงาน

แนวปฏิบัติ 
๒.เพื่อท าให้เกิดสังคมของผู้เชี่ยวชาญและองค์ความรู้เชิงประสบการณ์ในการมี

ส่วนร่วม 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑.สร้างความสุขในหน่วยงานด้วยการดึงทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในทุกเรื่องเป็น

การวางรากฐานของบุคลากร 
๒.ท าให้ทราบถึงปัญหาอุปสรรคเกี ่ยวกับการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ

พัฒนา 
๒.  โครงการพัฒนาทัศนคต ิของบุคลากรในองค ์กรต ่อการผสมผสาน

วัฒนธรรมองค์กร 
หลักการและเหตุผล 
วัฒนธรรมในองค์กรเป็นวิธีชีวิตที่กลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่ง

จะกลายเป็นนิสัยและความเคยชินและกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ  
ความเชื่อค่านิยมรวมทั้งภาษาวัตถุสิงของต่างๆ วัฒนธรรมท าให้คนรวมตัวกันเป็นสังคมมีการอยู่
รวมกันอย่างมีระเบียบผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรมตลอดจนค่านิยมที่ใช้ในการ
ตัดสินใจหรือวินิจฉัยสังการจริยธรรมองค์การถือเป็นสวนส าคัญที่จะท าให้การด าเนินงานของ
องค์การกาวหน้าและสงผลให้องค์การได้รับความเชื่อถือจากสังคม ดังนั้ นองค์การทุกประเภทจึง
จ าเป็นอย่างยิงที่จะต้องน าจริยธรรมมาใช้ในการบริหารและแกไขปัญหาองค์การอย่างถูกวิธี 
เพื่อให้ได้รับความเชื่อถือภาพพจน์ที่ดี อันน ามาซึ่งชื่อเสียงเกียรติยศและความกาวหน้าในระยะ
ยาวขององค์การ 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือศึกษาทัศนคติของบุคลากรตอการผสมผสานวัฒนธรรมขององค์กร 
๒. เพื ่อพัฒนารูปแบบวัฒนธรรมขององค์กรที ่เหมาะสมและการผสมผสาน

วัฒนธรรมขององค์กร 
 
 



๒๑๗ 

 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. เพื่อทราบถึงลักษณะวัฒนธรรมองค์กรของตนเอง และลักษณะวัฒนธรรม

องค์กร 
๒.บุคลากรมีความเข้าใจในลักษณะค่านิยมของแต่ละวัฒนธรรมรวมถึงค่านิยม

ของวัฒนธรรมองค์กรของตนเองมากขึ้น 
๓.บุคลากรได้เห็นแนวทางการพัฒนาสักยะภาพด้านวัฒนธรรมองค์กร  และ

ตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารจัดการองค์กร 
๓. โครงการการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาความรู้และพัฒนาทักษะด้านการ

ผลิตบัณฑิต 
หลักการและเหตุผล 
พัฒนาการเรียนการสอนเพื่อสร้างบัณฑิตให้เป็นผู้น า มีความคิดสร้างสรรค์ และ

มีทักษะที่จ าเป็นในการพัฒนาสู่ความเป็นมืออาชีพ วิธีการหนึ่งที่สามารถบรรลุเปูาหมายตาม
พันธกิจดังกล่าว คือ การจัดการความรู้ (Knowledge Management) ทั้งในระดับสาขาวิชา
และระดับสถาบันทั้งนี้สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานประกันคุณภาพที่ได้ก าหนดให้มีการจัดการ
ความรู ้ด ้านการผลิตบัณฑิตและการวิจัย  ดังนั ้นจึงได้จัดให้มีโครงการการจัดการความรู ้ใน
กระบวนการจัดการเรียนสอนโดยการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่
ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบเพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ 
และพัฒนาตนเองให้เป็นผู ้รู ้รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยเป็นการน าจุดแข็ง 
(Strengths) ด้านบุคลากร และการมีเครือข่ายทางวิชาการ  มาเสริมสร้างศักยภาพในการ
จัดการเรียนการสอน จะท าให้เกิดการสร้างความรู้ อันจะน าไปสู่การมีนวัตกรรมการพัฒนาขีด
ความสามารถ และการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพื่อรวบรวมแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในการพัฒนาการเรียนการ

สอนนักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต 
๒. เพื่อน าความรู้และแนวปฏิบัติที่ดี ที่ได้รับจากการแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ด้านการจัดการเรียนการสอน 
๓. เพ่ือเผยแพร่ความรู้ด้านการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนสู่ภายนอก 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. บุคลากรมีแนวทางการพัฒนาไปสู่การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  
๒. นักศึกษาจะมีผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู้ดีขึ้น 
๓. ผู้สอนมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา และมีโอกาสพัฒนาสู่ความเป็นผู้น าทาง

การศึกษา 
กลยุทธ์พัฒนาด้านปัญญามี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
ปรับปรุงโครงสร้างสถานพยาบาลและอัตราคนรองรับถึงเรื่องการเสริมสร้างความ

เข้าใจการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับดูแลสุขภาพบุคลากร 



๒๑๘ 

 

ปรับปรุงความขัดแย้งในการท างานของบุคลากรที่ไม่มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม 

ปรับปรุงพฤติกรรมทางจิตใจของบุคลากรที่ต่อความคิด เห็นนโยบายขององค์กร
เกิดผลไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจน 

ปรับปรุงการถ่ายทอดความรู้ทักษะ และประสบการณ์โดยเฉพาะการปูองกันการบุก
รกุฐานข้อมูลระบบสารสนเทศ และระบบเครือข่าย 

๑. โครงการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจด้านเทคโนโลยีสารสนทศแก่บุคลากร 
หลักการและเหตุผล 
ในปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีบทบาทในการท างานอย่างมากมายการน า

คอมพิวเตอร์มาใช้ในการเรียนการสอนการบริการการสื่อสาร เช่น การจัดการเรียนการสอนทาง
ออนไลน์การติดต่อสื่อสารและการประชาสัมพันธ์ทางโซเชียลมีเดียการท างานร่วมกันผ่านทางเว็บการ
บริหารจัดการโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให้มีประสิทธิภาพสะดวกรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์จะเห็นได้
ว่าในองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานเพ่ิมผลผลิตลดต้นทุนการด าเนินงานและเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือพัฒนาแนวทางในการเชื่อมโยงการน าผลการฝึกอบรมไปสู่การพัฒนาเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 
๒. เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรให้มีความช านาญในด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการปฏิบัติงาน 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. บุคลากรได้เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศและน าไปประยุกต์ใช้

ในการปฏิบัติงาน 
๒. บุคลากรได้แนวทางปรับปรุงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาองค์กร 

๔.๒.๒ ผลการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จากการสนทนากลุ่ม ครั้งที่ ๑ 

ผู้วิจัย ได้ด าเนินการสัมมนา เมื่อวันที่ ๒๒ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๖๐ เวลา ๐๙.๐๐ – 
๑๐.๔๐ น. โดยมีผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหาร อาจารย์ผู้สอน หรือผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ
ด้านการศึกษา หรือผู้ทรงคุณวุฒิด้านการกลยุทธ์ หรือมีความเชี่ยวชาญด้านพุทธธรรม จ านวน ๑๐ 
รูป/คน ด้วยการเลือกเจาะจง (purposive selection) เพ่ือเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยสรุปผลการ
สัมมนาดังนี้ 

๑. การท าวิจัยเรื่องนี้ ควรเริ่มจาก ๑) ศึกษาสภาพเดิม แล้วไปท าการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์เพ่ือตรวจดูว่ากลยุทธ์ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณากัมพูชานั้นเป็นอย่างไร ๒) พอได้
กลยุทธ์เดิมมาแล้ว ก็ตรวจดูว่ากลยุทธ์เดิมมีปัญหาอะไร แล้วก็เสนอวิธีการแก้ไขปัญหานั้น ก็คือพัฒนา
กลยุทธ์แต่ถ้าไม่มีกลยุทธ์ ก็สร้างกลยุทธ์ขึ้นใหม่สร้างตามจ าเป็นที่จะใช้ แล้วก็สร้างกลยุทธ์ขึ้นมา เริ่ม



๒๑๙ 

 

จากการร่างกลยุทธ์ แล้วน าร่างกลยุทธ์ไปทดลงใช้หรือประเมิน ไปสอบถามผู้เชี่ยวชาญว่าร่างกลยุทธ์ที่
สร้างข้ึนมีความเหมาะสมหรือไม่ ซึ่งมีข้ันตอนที่อยากคือไปศึกษาสภาพแล้วไปสังเคราะห์หรือวิเคราะห์
เพ่ือสร้างกลยุทธ์ แต่ก็อาศัยผู้เชี่ยวชาญด้วยการสัมมนาหรือสนทนากลุ่มหรือสัมภาษณ์๒๒๑ 

๒. ถ้าสร้างกลยุทธ์แล้ว คือสร้างเพ่ือจะใช้อะไร เพ่ือตอบสนองความจ าเป็นอะไร ส่วน
การพัฒนากลยุทธ์ คือ ดูปัญหาแล้วพัฒนาเพ่ือแก้ปัญหา ถ้าสร้างกลยุทธ์ หรือพัฒนากลยุทธ์ได้แล้วก็
จะเอาไปทดลองใช้เพ่ือหาการยืนยัน สรุปได้ว่า ควรเริ่มจากกรศึกษาสภาพพัฒนาบุคลากร ว่าสภาพ
ปัจจุบันมีสภาพเป็นอย่างไร มีปัญหา และอุปสรรคอะไร และกลยุทธ์เดิมของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณากัมพูชาเป็นอย่างไร ถ้าไม่มีรูปแบบกลยุทธ์ก็ให้สร้างกลยุทธ์ใหม่ขึ้น การพัฒนาคือการดูจาก
กลยุทธ์เดิมว่ามีปัญหาอะไร แล้วก็เสนอว่า กลยุทธ์ควรเพ่ิมอะไรบ้างเพ่ือที่จะแก้ปัญหานี้คือการ
พัฒนา๒๒๒ 

๓. ผู้วิจัยควรสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ชัดเจนว่าจะเป็นระดับไหน 
แล้วจึงวางโครงสร้าง พันธกิจ วิสัยทัศน์ เปูาประสงค์ โดยเน้นจุดแข็งและอ่อนของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 
ให้สอดคล้องกับตัวชี้วัดในระบบคุณภาพการศึกษา คือการให้บริการสังคม และการทะนุบ ารุง
พระพุทธศาสนาศิลปวัฒนธรรม และควรน าผลการศึกษาไปพัฒนาให้เป็นรูปแบบของกลยุทธ์๒๒๓ 

๔. ชื่อเรื่อง ถ้าปรับเป็น รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาจะท าให้มีจุดเน้นและจุดเด่น และควรสรุป
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยวิจัยที่เกี่ยวข้องควรสังเคราะห์ออกมาให้ชัดว่า ๑) รูปแบบการบริหาร
การศึกษา ๒) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในประเทศกัมพูชาเป็นอย่างไร ๓) 
สังเคราะห์ข้อมูลที่ ๑ ที่เป็นเชิงทฤษฎีกับข้อมูลที่ ๒ ที่เป็นรูปแบบที่จริงมาสังเคราะห์ให้เกิดขึ้นเป็น
รูปแบบใหม่๒๒๔ 

๕. กลยุทธ์ด้านร่างกาย เป็นการพัฒนาที่เน้นด้านกายภาพของผู้เขารับการพัฒนาไมว
า จะเปนสวนของการรักษากาย ด้านความสะอาดการดูแลสุขภาพการวางตัวในสังคมรวมถึงด้านการ
เปนผูมีวินัย เคารพกฎระเบียบของหนวยงาน และกฎระเบียบของสังคมจัดการเรียนการสอนดานสุข
ภาพดีวิชาสุขศึกษาหนาที่พลเมืองการก าหนดลมหายใจเขา-ออก ใหรูตัวมีสติท าใหมีสมาธิในการ
ท างานการแตงกายใหเหมาะสมกับการท างานราชการการแตงกายใหดีใหเหมาะสมมากขึ้น 

กลยุทธ์ด้านจิตใจ การพัฒนาดานจิตใจ คือการพัฒนาใหผูเขารับการพัฒนามีความ 
พรอม ดานจิตใจ ทั้งนี้หมายรวมไปถึงความสามารถในการรับรู และเขาใจเนื้อหาในการพัฒนาที่
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๒๒๐ 

 

วิทยากร    เปนผูที่สงมอบใหดวยความเขาใจที่ชัดเจนไม เคลือบแคลงสงสัยสามารถน าไปใชประโยชน
อยางมีสติจัดสมาทานนั่งสมาธิเนื่องในโอกาสวันส าคัญทางศาสนาตางๆ มีจิตใจเย็นสบายสงบนิ่งน าไป
สูการท างานที่มีประสิทธิภาพมองโลกในแงดีมีจิตสาธารณะ และกระตือรือรนที่จะรับใชสังคมจิตใจอ
อนโยนในการท างานการคิดดี คิดเปนบวกตอองคกร และงานที่ไดรับมอบหมายฝกกิจกรรมการนั่ง
สมาธิเพ่ือใหมีจิตใจที่สงบมีความอดทนมีจิตใจเบิกบาน 

กลยุทธ์ด้านปัญญา นั้นความจ าเปนตองพัฒนา  เพราะปญญาท าใหเกิดความรู       
ผูเขารับการพัฒนา สามารถเรียนรูไดอยางแตกฉาน และน าความรูที่ไดรับไปศึกษาคนควาเพ่ิมเติมจน
เกิดความรูที่ชัดเจน และแตกยอดความรูใหมเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานตอไปจัดกิจกรรมทัศน
ศึกษาสถานที่ส าคัญทางศาสนามีศีล สมาธิ แลวปญญาจะตามมาท าใหการท างานมประสิทธิภาพการ
คิด       วิเคราะหในการท างานมีการคิดวิเคราะหในการท างานอยางเปนระบบ๒๒๕ 

๖. ผู้วิจัยควรสรุปประเด่นในการสรุปผลในการวิจัยตามลล าดับดังนี้ 
ก. สรุปผลการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหา

วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
ข. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
เพ่ือให้เห็นว่า ข้อมูลของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน

ราชอาณาจักรกัมพูชามีข้อมูลเกี่ยวกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเปูาประสงค์ แล้วจึงได้ด าเนินการ
สัมภาษณ์ผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสิ่งที่ ต้องการให้
พัฒนาเพิ่มเติม 

ค. สรุปข้อมูลจากการศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกม
หาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

ง. สังเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษา ๑ – ๒ – ๓ เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา๒๒๖ 

๗. ควรระบุสถานที่ท าการศึกษาให้ชัดเจนว่าศึกษาจากที่ใด และมีหน้าที่ใด เพราะว่า
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นเพียงงานพัฒนาบุคลากรขององค์กร ถ้าจะมุ่งพัฒนาถึงบุคลากรของ
พุทธิกมหาวิทยาลัย จะมีประโยชน์ต่อการน าไปพัฒนาส่วนงานวิจัยได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะข้อมูล
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในประเทศกัมพูชา 
นับว่าเป็นประโยชน์สุดท้ายของงานวิจัยชิ้นนี้๒๒๗ 

                                                           

๒๒๕สนทนากลุ่ม พระมหาญาณวัฒน์ ฐิตวฑฺฒโน ดร., อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรดุฎีบัณฑิต, 
พุทธบริหารการศึกษา, มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๒ พ.ย. ๒๕๖๐. 

๒๒๖สนทนากลุ่ม ดร. บุญเชิด ช านิศาสตร์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรดุฎีบัณฑิต, พุทธบริหาร
การศึกษา, มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๒ พ.ย. ๒๕๖๐. 

๒๒๗สนทนากลุ่ม ดร.ยุทธวีร์ แก้วทองใหญ่, อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,          
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๒ พ.ย. ๒๕๖๐.  



๒๒๑ 

 

๘. ผู้วิจัยควรเพ่ิมเอกสารเกี่ยวกับกลยุทธ์และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพราะ
ปัจจุบันการเรียนการสอนสมัยนี้ต้องเน้นใช้ความรู้มากกว่าองค์ความรู้ ความรู้มีอยู่ทั่วไปเหมือนในก้อน
เมฆ เราอยากได้ความประเภทไหนก็เข้าไปในห้องสมุดหาดูอ่าน มีทั้งหมด แต่หัวใจส าคัญ คือทักษะ
การคิดวิเคราะห์แยกแยะ คิดสังเคราะห์  กรบวนการคิดและอ่านส าคัญที่สุด เรียนวิธีการเรียนรู้ 
แยกแยะเป็น นั่นคือหัวใจส าคัญ๒๒๘ 

๙. ประเด่นข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ก. ด้านวิสัยทัศน์ บูรณาการหลักปรัชญาพระพุทธศาสนากับการจัดการศึกษา การ

วิจัย และสร้างสรรค์สังคมแห่งการเรียนรู้คู่คุณธรรม 
ข. ด้านพันธกิจ ๑) จัดและทรงเสริมการเรียนรู้พระพุทธศาสนาที่มีคุณค่าต่อสังคม  

๒) บริการวิชาการพระพุทธศาสนาสู่สากล ๓) สร้าง และพัฒนาศิลปวัฒนธรรมความเป็นเขมร        
๔) บูรณาการกับการวิจัย และพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

ค. ด้านเปูาประสงค์ ๑) ประชาชนทั่วไปมีโอกาส เ พ่ือศึกษาหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาที่มีคุณภาพ ๒) เพ่ือจัดการศึกษาพระไตรปิฎก และเผยแพร่สู่สากล ๓) เพ่ือทรงเสริม 
และพัฒนาศักยภาพบุคลากรทางด้านพระพุทธศาสนา๒๒๙ 

๑๐. ค าว่า กลยุทธ์ ควรพิจารณาถึง บทบาทหน้าที่  วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
เปูาประสงค์ ดังนั้นควรเพ่ิมประเด็น บทบาทหน้าที่ ประเด็นส าคัญก็คือ ต้องสรุป บทบาทหน้าที่ใหม่
ของทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาให้ได้ก่อน เพราะจะเป็นแนวทาง
ให้ท าการก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ก. บทบาทหน้าที่ การก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัย   
ในราชอาณาจักรกัมพูชา ควรพิจารณาประเด็นส าคัญ ๑) นโยบายของผู้บริหารของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๒) บทบาทหน้าที่องบุคลากร ๓) เปูาหมายการปฏิรูปทางการศึกษา        
๔) เปูาหมายของการศึกษาพุทธิกศึกษา ๕) ความต้องการของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ข.  วิสั ยทัศน์  การก าหนดวิสัยทัศน์ของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลั ย               
ในราชอาณาจักรกัมพูชา ควรพิจารณาประเด็นส าคัญ ๑) นโยบายของผู้บริหารของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๒) บทบาทหน้าที่องบุคลากร ๓) วิสัยทัศน์เดิมของบุคลากรของ
พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๔) เปูาหมายของการศึกษาพุทธิกศึกษา ๕) ความ
ต้องการของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ค. พันธกิจ การก าหนดพันธกิจของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร
กัมพูชา ควรพิจารณาประเด็นส าคัญ  ๑) นโยบายของผู้บริหารของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ๒) บทบาทหน้าที่องบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

                                                           

๒๒๘สนทนากลุ่ม ผศ. ดร. สินงามประโคน, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, การบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วังน้อย, ๒๒ พ.ศ. ๒๕๖๐. 

๒๒๙สนทนากลุ่ม รศ. ดร. สมศักดิ์ บุญปูุ, ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรดุฎีบัณฑิต, พุทธบริหาร
การศึกษา, มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๒ พ.ย. ๒๕๖๐. 



๒๒๒ 

 

๓) พันธกิจเดิมของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๔) พันธกิจทางพุทธิก
ศึกษา ๕) ความต้องการของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ง. เปูาประสงค์ การก าหนดเปูาประสงค์ของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ควรพิจารณาประเด็นส าคัญ ๑) นโยบายของผู้บริหารของพุทธิกมหาวิทยาลัย
ในราชอาณาจักรกัมพูชา ๒) บทบาทหน้าที่องบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร
กัมพูชา ๓) เปูาประสงค์เดิมของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๔) 
เปูาประสงค์ของบุคลากรของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๕) ความต้องการของการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล๒๓๐ 

๑๑. ผู้วิจัยควรก าหนดงบประมาณของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา และควรพิจารณาประเด็นส าคัญ ดังนี้ ๑) นโยบายของผู้บริหารของ
พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ด้านการพัฒนาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร
กัมพูชา ๒) บทบาทหน้าที่ของบุคลากร ๓) จัดแผนงาน โครงการ และกิจกรรม ด้านการพัฒนา
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา๒๓๑ 

๑๒. ผู้วิจัยควรปรับเพ่ิมกลยุทธ์ด้านสังคมให้เป็นแนวทางในการพัฒนาอย่าง เช่น ๑) 
การเชื่อมโยงประเด็นกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๒) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือ
สนับสนุนการบริหารจัดการและบริการภายในพุทธิกศึกษา ๓) พัฒนาคุณภาพคนและสังคมสู่สังคม
แห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ ๔) การสร้างความเข้มแข็งของชุมชนและสังคมให้เป็นรากฐานที่มั่นคง
ของประเทศ ๕) การปรับโครงสร้างการผลิตให้สมดุลและยั่งยืน  ๖) การพัฒนาบนฐานความ
หลากหลายทางชีวภาพและการสร้างความมั่นคงของฐานทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม๒๓๒ 

๑๓. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ก. การพัฒนากาย คือการมีความสัมพันธที่เกื้อกูลกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพ หรือ

ทางวัตถุใหรจูัก “กิน อยู ดู ฟง” เปนสามารถเสพสิ่งเหลานั้นในทางที่เปนคุณมิใหโทษ รูจักควบคุมไม
ใหเกิดความตองการที่ฟุมเฟอยเกินความจ าเปน 

ข. การพัฒนาจิต คือการมีจิตที่สมบูรณ ดวยคุณธรรมความดีงามสมบูรณดวย
สมรรถภาพ มีความเขมแข็งมั่นคงและสมบูรณดวยสุขภาพมีความเบิกบานผองใสสงบสุข 

ค. การพัฒนาปญญา คือการเสริมสรางความรูความคิดความเข้าใจอย่างเป็นนาย
ความคิด และการหยั่งรู้ความจริง รู้เห็นเท่าทันโลก และชีวิตตามสภาวะจริง 

 

                                                           

๒๓๐สนทนากลุ่ม ดร. เกษม แสงนนท์, อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, การบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๒ พ.ย. ๒๕๖๐. 

๒๓๑สนทนากลุ่ม ดร. บุญเชิด ช านิศาสตร์, มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๒ พ.ย. 
๒๕๖๐.  

๒๓๒สนทนากลุ่ม พระครูโอภาสนนทกิตติ์  ดร. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๒ พ.ย. 
๒๕๖๐. 



๒๒๓ 

 

ผู้วิจัยได้น าข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนาทั้งหมดไปปรึกษา
กับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วได้ปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาและได้สรุปเป็นกลยุทธ์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร
กัมพูชา ดังต่อไปนี้ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย
ในราชอาณาจักรกัมพูชา ประกอบด้วย ๔ วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ และกลยุทธ์ โดยมี
รายละเอียดของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ดังต่อไปนี้ 

๑. วิสัยทัศน์ “บูรณาการหลักปรัชญาพระพุทธศาสนากับการจัดการศึกษา การวิจัย 
และสร้างสรรค์สังคมแห่งการเรียนรู้คู่คุณธรรม” 

๒. พันธกิจ 
๑) สนับสนุนการใช้หลักปรัชญาในการจัดการศึกษา 
๒) พัฒนาวิจัยและงานสร้างสรรค์แห่งการเรียนรู้ 
๓) บูรณาการการศึกษา และวิจัยด้วยหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา 
๔) บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพ และสร้างสรรค์สังคมแห่งการเรียนรู้คู่คุณธรรม 

๓. เป้าประสงค์ 
๑) มีการพัฒนาศักยภาพและจัดการศึกษาหลักปรัชญาพระพุทธศาสนาได้อย่างมี

คุณภาพ 
๒) มีผลงานวิจัยและงานสร้างสรรค์วิชาการสามารถประยุกต์ใช้พัฒนาสังคมได้ 
๓) มีการพัฒนาระบบบริหารที่มีประสิทธิภาพตามหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา 
๔) เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้พระพุทธศาสนา และบริการสังคม 

๔. กลยุทธ์มี ๔ กลยุทธ์ดังนี้ ๑) กลยุทธ์พัฒนาด้านร่างกาย ๒) กลยุทธ์พัฒนาด้านจิต 
๓) กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคม ๔) กลยุทธ์พัฒนาด้านปัญญา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

๑) กลยุทธ์พัฒนาด้านร่างกายมี ๓ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
พัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรมในการจัดกิจกรรมต่างๆ 
พัฒนาศักยภาพร่างกายอย่างสร้างสรรค์เป็นไปเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี 
ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการจัดท าโครงการเพ่ือความ

มั่นคงและเข้มแข็งของร่างกาย 
๑. โครงการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรม 
หลักการและเหตุผล 
การฝึกอบรมบุคลากรเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นและด ารงอยู่ภายในองค์การ ดังนั้นจึงเป็นสิ่งที่

ขัดแย้งกับความเป็นจริง หากจะคิดว่าการฝึกอบรมด ารงอยู่อย่างเลื่อนลอยในห้วงสุญญากาศ โดยไม่มี
ความสัมพันธ์ใดๆ กับระบบอ่ืนๆ ขององค์การ นักจัดการฝึกอบรมหลายๆ คนจึงต้องประสบความ
ผิดหวังต่อผลลัพธ์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมที่ได้จัดขึ้นทั้งนี้เพราะพวกเขาคิดเอาเองว่า การด าเนิน
โครงการฝึกอบรมที่ได้รับการวางแผนมาเป็นอย่างดี ย่อมจะน าไปสู่ความส าเร็จเสมอ ความคิดเช่นนี้



๒๒๔ 

 

เป็นการมองข้ามความส าพันธ์ระหว่างการฝึกอบรมและระบบอ่ืนๆ ขององค์การตัวอย่างเช่น โครงการ
ฝึกอบรมบางโครงการประสบความล้มเหลว เนื่องจากผู้ผ่านการฝึกอบรมไม่ได้รับอนุญาตหรือความ
เห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาให้น าความรู้ความสามารถ หรือทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาใช้ในงาน 
ส าหรับบางโครงการความล้มเหลวเกิดขึ้น เพราะการฝึกอบรมมิได้ เป็นหนทางของการแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนในองค์การ ดังนั้น การท าความเข้าใจเกี่ยวกับความส าพันธ์ระหว่างการฝึกอบรมและระบบอ่ืนๆ  
ขององค์การ จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับนักจัดการฝึกอบรมทุกคน 

ส าหรับการฝึกอบรมบุคลากรนั้น  อาจถือได้ว่าเป็นระบบย่อย  ( sub-system)  
ระบบหนึ่งขององค์กร  โดยเป็นส่วนหนึ่งของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (human  resource  
management  system)  ซึ่งเป็นระบบของการวิเคราะห์และจัดการเกี่ยวกับความต้องการด้าน
บุคลากรขององค์การเพ่ือตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ในเบื้องต้นเสียก่อนว่าต้องการก าลังคนจ านวน
เท่าไร  และคนเหล่านั้นจะต้องมีคุณภาพหรือคุณสมบัติอยู่ในระดับใด จากนั้นจึงเปรียบเทียบก าลังคน
ที่มีอยู่ในปัจจุบันกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งจะท าให้ทราบต่อไปว่าองค์การจะต้องท าเช่นไรเพ่ือให้
ก้าวไปถึงจุดนั้นองค์การบางแห่งอาจมุ่งที่จะดึงดูดสรรหาว่าจ้างพัฒนา และรักษาผู้ที่มีลั กษณะพิเศษ
บางประเภท เพ่ือสร้างภาพลักษณ์ที่เป็นเอกลักษณ์ของตนตัวอย่างเช่น เปปซี่โค (PepsiCo) บริษัท
ผลิตน้ าอัดลมยักษ์ใหญ่ของโลก ยึกถือคติประจ าบริษัทที่ว่า “เรารับนกอินทรี และสอนให้พวกเขารู้จัก
การบินเป็นหมู่อย่างพร้อมเพรียง”นกอินทรีในที่นี้คือ พนักงานระดับผู้จัดการซึ่งจะต้องมีความเป็นนัก
ธุรกิจเต็มตัว เช่น การกล้าเสี่ยงท างานสัปดาห์ละหกสิบชั่วโมงเป็นต้น อย่างไรก็ตามเมื่อทีมตัดสินใจ
อย่างไรลงไปแล้ว ทุกคนจะต้องปฏิบัติตามอย่างพร้อมเพรียงกัน 

ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการฝึกอบรมเป็นระบบที่องค์การใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ก าลังของตน เพ่ือให้มีคุณลักษณะตามที่ได้ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตามระบบการฝึกอบรมของแต่ละ
องค์การจะแตกต่างกันไปตามเปูาหมาย และนโยบายขององค์การองค์การที่มุ่งแต่การซื้อคนที่มี
คุณภาพจากองค์การอ่ืนๆ โดยไม่เน้นการสร้างคนของตนเอง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในกระบวนการ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง 
๒. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการท างาน 
๓. เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจ 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ช่วยพัฒนาพนักงานเพ่ือให้เป็นก าลังทดแทนในอนาคต 
๒. ช่วยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์การ 
๓. ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน 
๒. โครงการเสริมสร้างสมรรถภาพทางร่างกาย 
หลักการและเหตุผล 
การพัฒนางานและพัฒนาคนให้ได้ดีและมีประสิทธิภาพนั้นจะอาศัยแต่เทคโนโลยีที่

ทันสมัยอย่างเดียวไม่ได้ จะต้องอาศัยความพร้อมของสุขภาพกาย ถ้าสุขภาพกายพร้อมที่จะปฏิบัติงาน
แล้วจะท าให้ทุกอย่างสามารถปฏิบัติงานผ่านไปด้วยดี สมดังค าที่ว่า “อโรคยา ปรมา ลาภา”ความไม่มี



๒๒๕ 

 

โรคเป็นลาภอันประเสริฐ ซึ่งทุกวันนี้ประชาชนชาวไทย ได้หนมาออกก าลังกายที่จะน าให้สุขภาพ
ร่างกายที่แข็งแรงเป็นสิ่งส าคัญจะต่อสู้กับสภาวะเศรษฐกิจและสภาพสังคมที่ก้าวหน้าไปอย่างไม่
หยุดยั้ง การออกก าลังกายที่ให้ผลดีต่อสุขภาพร่างกายจะท าให้เกิดความเพลิดเพลินในขณะที่ร่วม
กิจกรรม และร่วมสร้างความสามัคคีกันในหมู่คณะ 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือเสริมสร้างความพร้อมทางด้านร่างกาย 
๒. เพ่ือถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีดีให้บุคลากรได้อย่างมีความสุขปลอดภัย 
๓. เพ่ือส่งเสริมการสร้างค่านิยมองค์กรและความสัมพันธ์อันดี 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. มีความพร้อมทั้งทางด้านร่างกายในการปรับตัวให้เข้ากับการใช้ชีวิตประจ าวัน 
๒. สามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุข และปลอดภัย 
๓. มีค่านิยมองค์กรและความสัมพันธ์อันดี 
๓. โครงการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 
หลักการและเหตุผล 
เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพผู้ฝึกสอนอย่างต่อเนื่อง และให้ผู้เข้ารับอบรมมีความเข้าใจ 

ความรู้ในทิศทางเดียวกันในการเผยแพร่ความรู้ให้เป็นมาตรฐานทั่วทุกภูมิภาค ทั้งด้านเทคนิคการ
เรียนการสอน ระเบียบวินัย สามารถน าไปถ่ายทอดให้กับนักศึกษา ซึ่งจะเป็นกระบวนการส าคัญใน
การพัฒนาองค์ความรู้อย่างมีประสิทธิภาพมีมาตรฐานเดียวกันทั่วประเทศมุ่งสู่ความเป็นเลิศระดับชาติ
อย่างเป็นระบบ และพัฒนาศักยภาพของนักศึกษาให้ประสบความส าเร็จในอานาคด 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือพัฒนาบุคลากรผู้ฝึกสอนให้มากยิ่งขึ้นเพ่ือรองรับการพัฒนานักศึกษาทั้ง

ภายในและท่ัวภูมิภาค 
๒. เพ่ือน าองค์ความรู้สู่การปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกันด้วยการพัฒนานักศึกษาอย่าง

เป็นระบบต่อเนื่อง 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
มีครูสอนตรงตามกลุ่มสาระ ครูและผู้บริหารสถานศึกษาได้เข้ารับการประชุมอบรม 

และศึกษาดูงาน เพ่ือพัฒนาตนเอง น าผลที่ได้จากการพัฒนามาปรับปรุงการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษาให้สูงขึ้น 

๒) กลยุทธ์พัฒนาด้านจิตมี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
ส่งเสริมสุขภาพจิตให้มีความเข้มแข็งด้วยการท าโครงการอบรมบุคลากร 
ส่งเสริมการฝึกประสบการณ์ให้เป็นแนวทางสร้างความแข็งแกร่งในจิตอย่างสมบูรณ์ 
พัฒนาจิตใจด้วยการศึกษาธรรมและปฏิบัติธรรมเพ่ือให้เกิดการเพ่ิมพูนข้อมูลด้าน

สติปัญญา 
เสริมสร้างแนวคิดของบุคลากรใหมีทัศนคติ้งบวกให้เป็นคนที่มีจิตสัมพันธ์ดี 
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๑. โครงการอบรมส่งเสริมการดูแลสุขภาพจิตให้แก่บุคลากรในองค์กร 
หลักการและเหตุผล 
เนื่องจากสภาพสังคมปัจจุบันได้เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีความเจริญทางด้านวัตถุ

และเทคโนโลยีมากขึ้น บุคคลในสังคมจึงหันไปยึดติดกับความเจริญและความส าเร็จทางวัตถุเป็นหลัก
ท าให้สภาพสังคมมีความรุนแรงมากขึ้นเต็มไปด้วยปัญหาสังคม เด็กและเยาวชนเป็นกลุ่มที่สามารถ
รับรู้และซึมซับสิ่งแวดล้อมต่างๆ เหล่านี้ได้ง่าย ประกอบกับสถาบันครอบครัวมีความสัมพันธ์กันน้อย 
อันเนื่องจากสภาพเศรษฐกิจ เป็นผลท าให้ขาดความอบอุ่น และขาดการอบรมด้านคุณธรรมจริยธรรม 
บุคลากรมีบทบาทมากในการอบรมเด็กและเยาวชนให้เป็นคนดีของสังคม บุคลากรจะประสบภาวะ
พ่ึงพิงหลายด้าน เช่น ภาวะพ่ึงพิงด้านความสามารถในการท ากิจวัตรประจ าวัน ภาวะพ่ึงพิงด้าน
เศรษฐกิจ เมื่อเข้าสู่วัยสูงอายุไม่สามารถท างานได้ ภาวะพ่ึงพิงด้านสุขภาพ เมื่ออายุมากสมรรถภาพ
ความแข็งแรงของร่างกายเสื่อม เสี่ยงปุวย เป็นโรคเรื้อรัง และภาวะพ่ึงพิงด้านสังคมและจิตใจ จึงส่งผล
ให้บุคลากรมีโอกาสถูกทอดทิ้งง่ายขึ้น ดังนั้น การดูแลสุขภาพชีวิตได้ให้ความส าคัญกับทรัพยากร
มนุษย์ เช่น การตรวจสุขภาพ ให้ความรู้ในการดูแลสุขภาพกาย สุขภาพจิต เพ่ือส่งเสริมการสร้าง
ภูมิคุ้มกันให้แก่บุคลากรในการดูแลตนเอง ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีสุขภาพกาย สุขภาพจิต สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข และเพ่ือเป็นการสร้างขวัญ และก าลังใจให้แก่บุคลากรมีทัศนคติ
ที่ดีต่อการดูแลสุขภาพให้แข็งแรง เพ่ือด ารงอยู่ในสังคมอย่างมีคุณค่า 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือส่งเสริมการสร้างภูมิคุ้มกันให้แก่บุคลากรในการดูแลตนเองให้มีคุณภาพชีวิต 

ที่ด ี
๒. เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเรื่องสุขภาพกายและ

สุขภาพจิต 
๓. เพ่ือเป็นการสร้างขวัญ ก าลังใจให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อการดูแลสุขภาพให้

แข็งแรงเพ่ือด ารงอยู่ในสังคมอย่างมีคุณค่า 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ท าให้บุคลากรมีภูมิคุ้มกันในการดูแลตนเอง 
๒. ท าให้บุคลากรมีขวัญ และก าลังใจมีทัศนคติที่ดีต่อการดูแลสุขภาพ 
๓. ท าให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเรื่องสุขภาพกาย และสุขภาพจิต 
๒. โครงการส่งเสริมสุขภาพทรัพยากรองค์กรแข็งแกร่งในจิต 
หลักการและเหตุผล 
คุณภาพชีวิตเป็นเปูาหมายหลักในการพัฒนาประเทศสังคมคือประชาชนมีสุขภาพ

อนามัยดีทั้งร่างกายและจิตใจ ทุกเพศ ทุกวัยทรัพยากรมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นทั้งด้านปริมาณและสัดส่วน
ต่อประชากรดังนั้น การพัฒนาคุณภาพชีวิตทรัพยากรจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกฝุายจะต้องร่วมมือ
อย่างจริงจังและต่อเนื่องในการเตรียมความพร้อมให้ทรัพยากรทุกคนตลอดจนบุคคลในครอบครัวและ
ชุมชนเนื่องจากจ านวนและสัดส่วนประชากรได้รับผลกระทบจากการเสื่อมถอยของร่างกายตามวัย
รวมทั้งผลของโรคเรื้อรังหรืออุบัติเหตุจึงน าไปสู่ความถดถอยของร่างกายเกิดภาวะพ่ึงพาไม่สามารถ
ช่วยเหลือตังเองได้หรือช่วยเหลือตนเองได้น้อยหรืออาจมีอาการสมองเสื่อม ท าให้ต้องอาศัยพ่ึงพาเป็น
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ภาระแก่ผู้ดูแลเกิดภาวะทุพพลภาพในที่สุดสิ่งเหล่านี้ท าให้ทรัพยากรด ารงชีวิตอยู่อย่างไม่มีความสุข 
ทรัพยากรจึงควรให้ความสนใจดูแลสุขภาพให้สมบูรณ์แข็งแรงมีคุณภาพชีวิตที่ดีปูองกันการเกิดโรค
ต่างๆ รวมทั้งฟ้ืนฟูสุขภาพ 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้ทรัพยากรในองค์กรได้รับความรู้ในการดูแลส่งเสริมสุขภาพ 
๒. เพ่ือเสริมสร้างให้ทรัพยากรมีปฏิสัมพันธ์ และตระหนักถึงความส าคัญ 
๓. เพ่ือส่งเสริมให้ทรัพยากรมีความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ทรัพยากรได้รับความรู้ในการดูแลส่งเสริมสุขภาพแบบองค์รวม 
๒. ทรัพยากรมีปฏิสัมพันธ์ และสามารถอยู่ร่วมกัน ภายใต้สังคม 
๓. ทรัพยากรรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
๓. โครงการศึกษาและปฏิบัติธรรมเพื่อพัฒนาจิตและคุณธรรม-จริยธรรม 
หลักการและเหตุผล 
กระแสแห่งความเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน์ และปลุกจิตส านึกที่ถูกต้องดีงาม

ส่งเสริม ให้มีการปรับค่านิยมและเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่ประชาชนและเป็นการพัฒนา
จิตใจให้ มัน่คงยิง่ขึน้ เพ่ือเป็นหลักสูตรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตทั้งร่างกายและจิตใจของบุคลากรใน
วงงาน และผู้ที่สนใจพร้อมทั้งให้มีโอกาสได้ศึกษาและปฏิบัติธรรม โดยน าหลักธรรมไปใช้ในการ
ด ารงชีวิต และพัฒนาจิตใจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหน้าที่และพร้อมรับกับสภาวะ
สังคมท่ีเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันต่อไป 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือพัฒนาจิตใจให้มีจิตใจที่ตั้งม่ันมีคุณธรรมและจริยธรรมเป็นพื้นฐาน 
๒. เพ่ือพัฒนาปัญญาและเหตุผลในการแยกแยะคุณค่าและความถูกต้องดีงาม 
๓. เพ่ือให้เข้าใจสัจธรรมของชีวิต และสามารถด าเนินชีวิตได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ท าให้ได้เรียนรู้และเข้าใจธรรมชาติของจิตและชีวิต 
๒. ท าให้เกิดการพัฒนาคุณธรรม-จริยธรรม 
๓. ท าให้เกิดการพัฒนาทางปัญญา 
๔. โครงการพัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
หลักการและเหตุผล 
บุคลากรเปนสวนส าคัญที่ท าใหองคกรประสบความส าเร็จหรือลมเหลว ดังนั้นการ

พัฒนา บุคลากรใหมีความรูความสามารถเพ่ือรองรับภารกิจขององคกรจึงเปนแนวทางหนึ่งที่ใชในการ
พัฒนาองคกร การท าสวนยางเปนหนวยงานหนึ่งที่มีบุคลากรในระดับตางๆ ทั้งในสวนกลางและ
ภูมิภาคจ านวนมากทั้งในระดับผูบริหารและผูปฏิบัติการจึงจ าเปนตองมีแผนการพัฒนาบุคลากร 
โดยเฉพาะ อยางยิ่งใหมีความรูความสามารถตลอดจนทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารที่เพ่ิม มากยิ่งขึ้นและเพ่ือใหบุคลากรที่นับวาเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคกรสามารถใช
เทคโนโลยี สารสนเทศที่มีอยูและก าลังเตรียมการจัดหาในอนาคตอันใกลนี้เปนเครื่องมือหรืออุปกรณ
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สนับสนุนในการปฏิบัติงานและชวยในการตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งสามารถใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในการใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถในการใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศอยาง

มีประสิทธิภาพ 
๒. เพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนขององคกรใหอยูในรูปแบบขององคกรอิเล็กทรอนิกสได  

อยางมีประสิทธิภาพ 
๓. เพ่ือสนับสนุนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือชวยในการตัดสินใจของผูบริหารใน

องค์กร 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. บุคลากรมีความรู ความสามารถในการใชระบบงานสารสนเทศที่เกี่ยวของกับ   

หนาทีข่องตนเองไดอยางเหมาะสม 
๒. บุคลากรมีความสามารถใชเทคโนโลยีในการติดตอสื่อสารทั้งภายในภายนอกได 
๓. ปริมาณการใชบริการเครือขายและคอมพิวเตอรตลอดจนระบบงานตางๆ ที่เกี่ยว      

ของกับเทคโนโลยีสารสนเทศมีเพ่ิมมากข้ึน 
๓) กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคมมี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการและบริการสังคม 
พัฒนาคุณภาพคนและสังคมสู่สังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ 
เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนและสังคมให้เป็นรากฐานที่มั่นคงของประเทศ 
พัฒนาบนฐานความหลากหลายทางชีวภาพและการสร้างความมั่นคงของฐาน

ทรัพยากร 
๑. โครงการยุทธ์ศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน 
หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาคนและสังคมที่ผ่านมาต้องเผชิญกับความท้าทายจากบริบทการ

เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและสังคมทั้งภายในและภายนอกประเทศท่ีก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อการ
เปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง สถาบันทางสังคม และปัจเจกบุคคล ได้แก่ โครงสร้างประชากรมีความไม่
สมดุลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพส่งผลต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจและขีดความสามารถในการ
พัฒนาประเทศ คุณภาพชีวิตของประชาชนยังมีความเสี่ยงจากความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
และการแพร่ระบาดของยาเสพติดความเสื่อมถอยทาง คุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมไทยส่งผลให้
สถาบันทางสังคมมีแนวโน้มอ่อนแอ ยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่  สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่าง
ยั่งยืน จึงมุ่งเตรียมคนให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงโดยให้ความส าคัญกับพัฒนาคุณภาพคนไทยให้มี
คุณธรรม เรียนรู้ตลอดชีวิต มีทักษะและการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสมในแต่ละช่วงวัย  สถาบันทาง
สังคมและชุมชนท้องถิ่นมีความเข้มแข็งสามารถปรับตัวรู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือพัฒนาคนมีคุณภาพเพ่ิมขึ้นทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา รวมทั้งมี

อนามัย การเจริญพันธุ์ที่เหมาะสมในทุกช่วงวัย 



๒๒๙ 

 

๒. เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้รับการยกระดับสู่มาตรฐานสากลต่อยอดองค์
ความรู้สู่นวัตกรรม และโอกาสการเข้าถึงการศึกษาและการเรียนรู้ในรูปแบบที่หลากหลายเพิ่มมากข้ึน 

๓. เพ่ือการเข้าถึงระบบสุขภาพที่มีคุณภาพเพ่ิมขึ้น และปัจจัยเสี่ยงต่อสุขภาพลดลง 
อย่างเป็นองค์รวม 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นองค์รวมทั้งด้านสติปัญญา อารมณ์คุณธรรมและ 

จริยธรรม 
๒. เด็กวัยเรียนและเยาวชนได้มีความรู้ทางวิชาการสติปัญญาทางอารมณ์รวมทั้งมี 

คุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่ดีงามยังไม่เห็นการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน 
๓. ไดพั้ฒนาก าลังแรงงานให้มีความรู้และสมรรถนะท่ีสอดคล้องกับโครงสร้างการผลิต

และ บริการบนฐานความรู้และเศรษฐกิจสร้างสรรค์ 
๒. โครงการเสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชน 
หลักการและเหตุผล 
การมีส่วนร่วมของประชาชนมีความส าคัญต่อการพัฒนาชุมชนเป็นอย่างยิ่ง และ

กระบวนการด าเนินงานจะท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ความส าเร็จจะยั่งยืนกว่าการพัฒนาโดยภาครัฐ
เพียงอย่างเดียว ประเด็นยุทธศาสตร์หลักในการสร้างวัฒนธรรมสุขภาพพอเพียง เพ่ือสังคมแห่งสุข
ภาวะ โดยเสริมสร้างระบบสุขภาพชุมชนให้เข้มแข็งอย่างพอเพียงพ่ึงตนเองและพ่ึงพากันได้อย่าง
เกื้อกูลเพ่ือให้สังคมอยู่เย็นเป็นสุข ร่วมกันภายใต้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง บนฐานคิด “สุขภาพดีมา
จากสังคมด”ี  คือสังคมท่ีอยู่เย็นเป็นสุข 

วัตถุประสงค์ 
๑. เสริมสร้างความสามัคคีในองค์กรราชการ สร้างสัมพันธมิตรเครือข่ายบูรณาการ 
๒. เพ่ือให้เกิดแนวทางการพัฒนาตามกระบวนการแผนแม่บทชุมชนให้ครอบคลุมทุก

มิติครบทุกด้าน ทั้งเศรษฐกิจ สังคม ประเพณีวัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม 
๓. เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งกระตุ้นปลูกฝังให้เกิดการพัฒนาในชุมชนอย่าง

ต่อเนื่องและยั่งยืน 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ชุมชนได้รับการพัฒนาต่อเนื่องและยั่งยืน ประชาชน อยู่ดีกินดี อยู่เย็นเป็นสุข อยู่

รอดปลอดภัย 
๒. ส่งผลให้ชุมชนมีความเข้มแข็ง เกิดการพ่ึงตนเองและรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของชุมชน

อย่างแท้จริง 
๓. สร้างความเข้าใจระหว่างองค์กร/ชุมชน และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ท างานขององค์กร 
๓. โครงการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อพัฒนาการศึกษา 
หลักการและเหตุผล 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ก็มีบทบาทที่ส าคัญในส่วนของการเป็นทั้งเครื่องมือหลัก และ

เครื่องมือสนับสนุนที่ต้องจัดหา และน ามาใช้ในการเรียนการสอนเพ่ือให้เป็นไปตามลักษณะการศึกษา 



๒๓๐ 

 

ตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ การก าหนดทิศทางและนโยบายการจัด
การศึกษาไทย จึงต้องด าเนินการอย่างเร่งด่วน เพ่ือให้ทันต่อความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่มีผลต่อ
การก าหนดคุณสมบัติและคุณภาพของแรงงานในอนาคต ซึ่งปฏิเสธไม่ได้เลยว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เทคโนโลยีการขนส่ง เทคโนโลยีการผลิต นาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ เหล่านี้ล้วนมี
ความก้าวหน้าขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเทคโนโลยีเหล่านี้มีประโยชน์ในการเพ่ิมศักยภาพการแข่งขัน ดังนั้น
การจัดการศึกษาจึงต้องมีการเพ่ิมเติมความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ๆ ในหลักสูตรการเรียนการสอน 
และปรับปรุงให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี จะต้องประกอบด้วย โครงสร้างพ้ืนฐานด้าน
ช่องทางและสื่อ คือ เทคโนโลยีโทรคมนาคม เทคโนโลยีโทรคมนาคม ที่ส าคัญได้แก่ การสื่อสารผ่าน
ดาวเทียม เครือข่ายความถ่ีการสื่อสาร เครือข่ายเส้นใยแก้วน าแสง เครือข่ายคอมพิวเตอร์ และหากจะ
กล่ า วถึ ง เทค โน โลยี ส ารสน เทศที่ เ กี่ ย ว ข้ อ งกับการศึ กษา ในลั กษณะที่ ชั ด เ จนที่ สุ ดนั้ น  
จะอยู่ในรูปลักษณ์ของสื่อต่างๆ ที่รวมเรียกว่า สื่อการศึกษา ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันในวงการศึกษาแล้วว่า
สื่อการศึกษา โดยเฉพาะสื่อทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นส่วนส าคัญในการผลักดันให้กลไกการจัด
การศึกษา การเรียนรู้ สามารถส่งผลโดยตรงให้กับผู้เรียนเข้าถึงองค์ความรู้ได้อย่างรวดเร็ว ได้อย่าง
กว้างขวางและเป็นผลต่อพัฒนาการเรียนรู้ได้มากที่สุด อาจจะสรุปได้ว่าสื่อการศึกษา สามารถส่งผล
ต่อการเรียนรู้และการศึกษาในด้านต่างๆ เช่น ด้านคุณภาพการเรียนรู้ สื่อการศึกษาจะสามารถช่วยให้
คุณภาพการเรียนรู้ดีขึ้น ในด้านเวลาผู้เรียนผ่านสื่อสามารถเรียนรู้ได้มากขึ้น การตรึงพฤติกรรมการ
เรียนรู้ สื่อการศึกษาสามารถสร้างแรงจูงใจและเร้าความสนใจได้เป็นอย่างดี 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสถานศึกษาระดับเขตพ้ืนที่ 
๒. เพ่ือพัฒนาเครือข่ายการปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

ระดับเครือข่าย 
๓. เพ่ือพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาและบุคลากรในศูนย์ปฏิบัติการเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารเครือข่ายให้มีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการบ ารุงดู แลรักษา 
อุปกรณ์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. สถานศึกษาทุกแห่ง และหน่วยงานที่จัดการศึกษาในจังหวัดกระบี่  เห็น

ความส าคัญของการจัดท าข้อมูลสารสนเทศ 
๒. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่

สอดคล้องกับการใช้งานในหลากหลายรูปแบบ 
๓. ครูและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษามีช่องทางในการรับสื่อการเรียนการ

สอนเพ่ิมข้ึน 
๔. โครงการสร้างความม่ังคงของบุคลากรและทักษะบุคลากร 
หลักการและเหตุผล 
ในปัจจุบัน ทรัพยากรทั่วไป ยังอยู่ ในภาวะขาดแคลนบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญมี

ความรู้  ความสามารถ และมีทักษะทางด้าน Security, Business Analyst, System Analyst, 
Cloud computing, Internet of Thing อีกทั้งเทคโนโลยีและนวัตกรรมในปัจจุบันมีการพัฒนา



๒๓๑ 

 

เปลี่ยนแปลง  และปรับปรุงอยู่ตลอดเวลาการด าเนินการกิจกรรมใดๆในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital 
Economy) นี้  ย่อมมีความจ าเป็นที่ต้องให้ความส าคัญเป็นอย่างมากในเรื่องของความปลอดภัยความ
สะดวกรวดเร็ว และการน าเทคโนโลยีมาใช้ ให้เกิดความคุ้มค่ามากที่สุดกิจกรรมการส่งเสริมความ
มั่นคงและทักษะบุคลากรด้าน Security, Business Analyst, System Analyst, Cloud 
computing, Internet of Thing จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างความเชื่อมั่นใจในคุณภาพของ
บุคลากรมากยิ่งขึ้น 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือเสริมสร้างความม่ันคงความสามารถความช านาญและทักษะให้บุคลากร 
๒. เพ่ือเป็นการยกระดับความรู้ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของ

บุคลากร 
๓. เพ่ือช่วยผลักดัน สร้างความเข้มแข็งและความม่ันคงให้กับการก้าวสู่เศรษฐกิจ 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. สร้างความร่วมมือระหว่างทุกบุคลากรด้านผู้พัฒนา 
๒. พัฒนาบุคลากรทางด้านซอฟต์แวร์ที่เป็นปัญหาในการขาดแคลน 
๓. จะมีการปูอนบุคลากรที่มีความสามารถและความพร้อมในการพัฒนา 
๔) กลยุทธ์พัฒนาด้านปัญญามี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
ปรับปรุงโครงสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นปรัชญาที่จะน าไปสู่การปฏิบัติ 
พัฒนาศักยภาพประสบการณ์ท างาน และพัฒนาปัญญาให้เกิดการเรียนรู้ 
พัฒนาและปรับปรุงทรัพยากรที่สนับสนุนการบริหารจัดการ 
พัฒนาและส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรให้มีความเป็นสากล 
๑. โครงการปรับปรุงและพัฒนาวิสัยทัศน์ของบุคลากร 
หลักการและเหตุผล 
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลก ทั้งด้านเศรษฐกิจสังคมการเมือง และเทคโนโลยี

สารสนเทศ รวมทั้งการเชื่อมโยงของระบบข้อมูลข่าวสารประกอบกับการบริหารจัดการแนวใหม่ 
(New Public Management) ซ่ึงมุ่งเน้นการบริหารราชการแบบมุ่งผลสัมฤทธิเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลรวมทั้งเพ่ือให้สอดคล้องและเป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลัก 
เกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖ รวมทั้งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือนพ. ศ. ๒๕๕๑ ซ่ึงปรับเปลี่ยนแนวทางและวิธีการปฏิบัติราชการเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
และสามารถเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรตลอดจนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการ ซ่ึงให้ความส าคัญในปรัชญาหลักการ และแนวทางของการให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง
ในการท างานปรับเปลี่ยนบทบาทของระบบราชการเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการบริหารประเทศ 
จากปัจจัยดังกล่าว ส่งผลให้เกิดทั้งโอกาสและอุปสรรคต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพและการพัฒนา
องค์กรให้ยั่งยืน 

วัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร รวมทั้งความ

คาดหวังจากผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อเป็นข้อมูลประกอบการก าหนดยุทธศาสตร์ 



๒๓๒ 

 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ได้รับความน่าเชื่อถือในระดับสากลในการเสนอแนะนโยบายและด าเนินการก่อหนี้

และบริ หารหนี้สาธารณะโดยค่ านึ่งถึงประโยชน์สูงสุดของประเทศมีระบบการบริหารจัดการที่ มี
ประสิทธิภาพทันสมัย และมีบุคลากรทีมีคุณภาพ 

๒. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนากระบวนการจิตปัญญาศึกษา 
หลักการและเหตุผล 
การสร้างกระบวนการเรียนรู้เพ่ือพัฒนากระบวนกรที่จะเป็นผู้น าในการเกื้อหนุนให้

เกิดกระบวนการเรียนรู้ตามแนวทางจิตปัญญาศึกษาโดยการระดมก าลังจากภาคีเครือข่ายองค์กรและ
กระบวนกรที่มีประสบการณ์ในการอบรมพัฒนาบุคลากรตามแนวทางที่สอดคล้องกับมโนทัศน์ของจิต
ปัญญาศึกษาได้มาเข้าร่วมยกระดับพัฒนาองค์ความรู้และพัฒนาให้กับกระบวนกรรุ่นใหม่ให้มีความ
พร้อมทั้งทางด้านทักษะ ความรู้ความเข้าใจ และจิตส านึกในการเป็นกระบวนกรหรือผู้น ากระบวนการ
เรียนรู้ทางด้านจิตปัญญาศึกษา เพ่ือมุ่งเน้นให้เกิดกระบวนกรรุ่นใหม่ ที่สามารถเผยแพร่กระบวนการ
จิตปัญญาศึกษาให้ประจักษ์แก่สังคมต่อไป 

วัตถุประสงค์ 
๑. จัดกระบวนการฝึกอบรมเพ่ือสร้างกระบวนกรที่มีทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการจัด

กระบวนการเรียนรู้ เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการจัดกระบวนการเรียนรู้ให้
สอดคล้องกับเนื้อหา และบริบทงานที่ท าในปัจจุบัน และสามารถสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ให้เกิดขึ้น
ด้วยตัวเองได้ 

๒. สร้างเครือข่ายการเรียนรู้ ในแนวทางจิตปัญญาศึกษาที่หลากหลาย เพ่ือ
แลกเปลี่ยนกระบวนการเรียนรู้จากคนหลากหลายอาชีพและประสบการณ์ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. เกิดกระบวนกรในแนวทางจิตปัญญาศึกษารุ่นใหม่ ที่จะสามารถสร้างการ

เปลี่ยนแปลง ให้เกิดข้ึนต่อ องค์กร ชุมชน 
๒. เกิดการน าชุดความรู้การฝึกอบรมแนวทางจิตปัญญาศึกษาไปประยุกต์ใช้ในกลุ่ม

วิชาชีพต่างๆ ได้อย่างกว้างขวาง และเกิดการต่อยอดความรู้ได้อย่างไม่รู้จบ 
๓. เกิดการขยายโอกาสแก่บุคลากรที่ท างานด้านการฝึกอบรมในบริบทต่างๆให้มี

แหล่งข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการจิตปัญญาศึกษา เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานฝึกอบรมของตน
ได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 

๓. โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อความส าเร็จ 
หลักการและเหตุผล 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพย์กรที่มีค่าและมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้องค์การ

ทั้งหลายประสบความ ส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคของการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและสลับซับซ้อน
อย่างในปัจจุบัน ท าให้ยากต่อการคาดหมายมากขึ้นเรื่อยๆ ทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ
เทคโนโลยี ที่ส าคัญยิ่งไปกว่านั้นคือการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นทั้งภายในประเทศและคู่แข่งขันจาก
ต่างประเทศ องค์การต่างๆ จึงต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เพ่ือให้
เป็นเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ที่จะช่วยสร้างคุณค่าขององค์การให้เกิดข้ึนอย่างยั่งยืน จึงต้องตระหนักและให้



๒๓๓ 

 

ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม ทันสมัยรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพโดย
ต้องพัฒนาตนเองให้เข้าใจบทบาทเชิงกลยุทธ์ของตนให้สามารถเป็นพันธมิตรเชิงกลยุทธ์เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ และเป็นผู้เชี่ยวชาญในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีประสิทธิภาพสูงสุดจึงก าหนดจัดการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่อง 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อความส าเร็จส าหรับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์และผู้บริหารที่
มีวิสัยทัศน์เล็งเห็นความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพ่ือสร้างทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น
ทรัพย์สินที่สามารถเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันขององค์การได้อย่างยั่งยืน 

วัตถุประสงค์ 
๑. เข้าใจแนวคิดและทิศทางใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
๒. เข้าใจบทบาทและกระบวนการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ในยุคของการ

เปลี่ยนแปลง 
๓. สามารถเตรียมความพร้อมในปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์อันเป็นปัจจัยหลักที่จะท า

ให้การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ประสบความส าเร็จ 
ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 
๑. ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้

อย่างเหมาะสม 
๒. ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และการเรียนรู้ท าให้สามารถปรับปรุงการ

ด าเนินงานได้อย่างเป็นระบบ 
๓. ท าให้สามารถน าเอาวิทยาการสมัยใหม่ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
๔. เพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันและความส าเร็จให้แก่องค์การ 

จากการศึกษาเอกสาร การสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยสรุปร่างกลยุทธ์ในตาราง
ที่ ๔.๑๗ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๔.๑๗ สรุปร่างกลยุทธ์ 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ 
วิสัยทัศน์ 
พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาเป็นองค์กร
หลักในการจัดการกระบวนการเรียนรู้เพื่อให้เกิดสังคม
แห่งการเรียนรู้และเป็นเลิศในการส่งเสริมสนับสนุนจัด
การศึกษาตามหลักปรัชญาพระพุทธศาสนามุ่งผลิต
บัณฑิตในอุดมคติ เขมรที่มีความรู้ คู่ คุณธรรมเพื่ อ
สร้างสรรค์สังคมเขมรพัฒนาอย่างยั่งยืน 

วิสัยทัศน์ 
บูรณาการหลักปรัชญาพระพุทธศาสนากับการจัด
การศึกษาการวิจัยและสร้างสรรค์สังคมแห่งการเรียนรู้คู่
คุณธรรม 
 

พันธกิจ 
๑.จัดและส่งเสริมการเรียนรู้พระพุทธศาสนาให้กับ
ประชาชนที่ อยู่ ใน เขตพื้นที่ ในรูปแบบการศึกษา
พระพุทธศาสนาบริหารจัดการให้เกิดคุณค่าต่อการ

พันธกิจ 
๑. สนับสนุนการใช้หลักปรัชญาในการจัดการศึกษา 
๒. พัฒนาวิจัยและงานสร้างสรรค์แห่งการเรียนรู้ 
๓. บูรณาการการศึกษาและวิจัยด้วยหลักปรัชญา



๒๓๔ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ 
พัฒนาสังคม 
๒.จัดกระบวนการเรียนรู้และบริหารจัดการให้เกิดคุณค่า
ต่อการพัฒนาสังคม 
๓.สร้างและส่งเสริม ศิลปะ วัฒนธรรมความเป็นเขมร
และการมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
๔. พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาในระบบราชการและ
การปฏิรูปการศึกษา 
๕. สร้างความเข็มแข็งให้แก่บุคลากรและนิสิตได้อย่างมี
คุณภาพและทั่วถึง 
เป้าประสงค์ 
๑. บุคลากรและประชาชนทั่วไปมีโอกาสได้รับบริการ
การศึกษาพระพุทธศาสนาที่มีคุณภาพและพัฒนาทักษะ
ในการปฏิบัติงาน 
๒. จัดการศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาช้ันสูง 
๓. ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ
บริการและเผยแพร่ความรู้ตามความต้องการของสังคม 

พระพุทธศาสนา 
๔. บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพและสร้างสรรค์สังคม
แห่งการเรียนรู้คู่คุณธรรม 
 
 
 
 
 
เป้าประสงค์ 
๑. มีการพัฒนาศักยภาพและจัดการศึกษาหลักปรัชญา
พระพุทธศาสนาได้อย่างมีคุณภาพ 
๒.มีผลงานวิจัยและงานสร้างสรรค์วิชาการสามารถ
ประยุกต์ใช้พัฒนาสังคมได้ 
๓. มีการพัฒนาระบบบริหารที่มีประสิทธิภาพตามหลัก
ปรัชญาพระพุทธศาสนา 
๔. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้พระพุทธศาสนา และ
บริการสังคม 

กลยุทธ์ 
กลยุทธ์ด้านร่างกาย มี ๔ กลยุทธ์ 
๑. พัฒนาบุคลากรในองค์กรโดยใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการปฏิบัติหน้าที่แก่
สังคม 
๒. ส่งเสริมแนวคิดของบุคลากรเป็นคนท่ีมีมนุษย์สัมพันธ์
ดี เพื่อเตรียมความพร้อมรองรับประชาคมอาเซียน 
๓.พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารผา่น
สังคมออนไลน์เพื่อเสริมสร้างกระบวนการเรียนรูแ้ละการ
บริหารที่มีประสิทธิภาพ 
๔. พัฒนาบนพื้นฐานหลักอบรมที่ใช้ฐานความรู้เพื่อเปิด
โอกาสให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพในรูปแบบต่างๆ 
กลยุทธ์ด้านจิตใจ มี ๔ กลุทธ์ 
๑. สนับสนุนบุคลากรเข้ารวมกิจกรรมอบรมและฝึก
สมาธิเพื่อสืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิตแบบเขมรที่อ่อน
ด้อยไป 
๒. พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี ทั้ง
ทางด้านจิตใจและการด าเนินชีวิตที่อยู่ในสังคมยิ่งเกิด
ความแตกแยกได้ 
๓. พัฒนากระบวนการเรียนรู้ ให้บุคลากรที่มีความ
เปลี่ยนแปลงคุณธรรม จริยธรรมในทางจิตใจ 
๔. ส่งเสริมความรู้ให้บุคลากรในการใช้เครื่องมือโสตทัศน์

กลยุทธ์ 
กลยุทธ์ด้านร่างกายมี ๓ กลยุทธ์ 
๑.พัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรมในการจัดกิจกรรม
ต่างๆ 
๒. พัฒนาศักยภาพร่างกายอย่างสร้างสรรค์เป็นไปเพื่อ
คุณภาพชีวิตที่ดี 
๓ .  ส่ ง เสริมและสนับสนุนบุคลากรมีส่ วนร่ วมใน
กระบวนการจัดท าโครงการเพื่อความมั่นคงและเข้มแข็ง
ของร่างกาย 
 
 
 
กลยุทธ์ด้านจิต มี ๔ กลยุทธ์ 
๑.ส่งเสริมสุขภาพจิตให้มีความเข้มแข็งด้วยการท า
โครงการอบรมบุคลากร 
๒.ส่งเสริมการฝึกประสบการณ์ให้เป็นแนวทางสร้าง
ความแข็งแกร่งในจิตอย่างสมบูรณ์ 
๓.พัฒนาจิตใจด้วยการศึกษาธรรมและปฏิบัติธรรม
เพื่อให้เกิดการเพิ่มพูนข้อมูลด้านสติปัญญา 
๔.เสริมสร้างแนวคิดของบุคลากรใหมีทัศนคติ้งบวกให้
เป็นคนท่ีมีจิตสัมพันธ์ดี 
 



๒๓๕ 

 

ร่างท่ี ๑ ร่างท่ี ๒ 
ศึกษา 
กลยุทธ์ด้านสังคม มี ๔ กลยุทธ์ 
๑. ปรับปรุงและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและ
เครื่องมือที่ทันสมัยสามารถอ่ านวยความสะดวกให้แก่
เจ้าหน้าท่ีด้านสุขภาพจัดการสภาพแวดล้อมเป็นอย่างดี 
๒. พัฒนาการมีส่วนร่วมของหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
๓. พัฒนาความคิด ความเชื่อทัศนคติของบุคลากรในการ
ผลักดันนโยบายเศรษฐกิจให้เกิดผลไปสู่การปฏิบัติอย่าง
ชัดเจน 
๔. พัฒนาการถ่ายทอดความรู้ทักษะและประสบการณ์
ของบุคลากรในองค์กร รวมถึงการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่
ในการจัดเก็บองค์ความรู้ เพื่อการถ่ายทอดซ้ าได้ 
กลยุทธ์ด้านปัญญา 
๑. ปรับปรุงโครงสร้างสถานพยาบาลและอัตราคน
รองรับถึงเรื่องการเสริมสร้างความเข้าใจการใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับดูแลสุขภาพบุคลากร 
๒. ปรับปรุงความขัดแย้งในการท างานของบุคลากรที่ไม่
มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
๓. ปรับปรุงพฤติกรรมทางจิตใจของบุคลากรที่ต่อความ
คิดเห็นนโยบายขององค์กรเกิดผลไปสู่การปฏิบัติอย่าง
ชัดเจน 
๔ .  ป รั บ ป รุ ง ก า ร ถ่ า ย ทอด ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ  แ ล ะ
ประสบการณ์  โดย เฉพาะการปูองกันการบุกรุ ก
ฐานข้อมูลระบบสารสนเทศ และระบบเครือข่าย 

 

 
กลยุทธ์ด้านสังคม มี ๔ กลยุทธ์ 
๑.พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
บริหารจัดการและบริการสังคม 
๒.พัฒนาคุณภาพคนและสังคมสู่สังคมแห่งภูมิปัญญา
และการเรียนรู้ 
๓.เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนและสังคมให้เป็น
รากฐานที่มั่นคงของประเทศ 
๔.พัฒนาบนฐานความหลากหลายทางชีวภาพและการ
สร้างความมั่นคงของฐานทรัพยากร 
 

 
 
กลยุทธ์ด้านปัญญา มี ๔ กลยุทธ์ 
๑.ปรับปรุงโครงสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นปรัชญาที่
จะน าไปสู่การปฏิบัติ 
๒.พัฒนาศักยภาพประสบการณ์ท างาน และพัฒนา
ปัญญาให้เกิดการเรียนรู้ 
๓.พัฒนาและปรับปรุงทรัพยากรที่สนับสนุนการบริหาร
จัดการ 
๔.พัฒนาและส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรให้มีความ
เป็นสากล 
 

๔.๒.๓ ผลการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จากการสนทนากลุ่ม ครั้งที่ ๒ 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการสนทนากลุ่ม เมื่อวันที่ ๑๘  ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ เวลา ๐๘.๐๐ เป็น
ต้นไป ณ พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช ประเทศกัมพูชา โดยมีผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหาร 
อาจารย์ผู้สอน หรือผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านการศึกษา หรือผู้ทรงคุณวุฒิด้านการกลยุทธ์ 
หรือมีความเชี่ยวชาญด้านพุทธธรรม จ านวน ๗ รูป/คน ด้วยการเลือกเจาะจง (purposive 
selection) เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกม
หาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยสรุปผลการสนทนากลุ่ม ดังนี้ 



๒๓๖ 

 

๑. มีข้อคิดเห็นและเสนอแนะเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ คือ จัดการศึกษาพระพุทธศาสนาสู่
ความมั่นคงสังคม ด ารงศีลธรรม น าสันติสุขอย่างยั่งยืน๒๓๓ พัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคลโดยยึด
หลักปรัชญาของพระพุทธศาสนา และสร้างนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาท้องถิ่นให้มั่นคง๒๓๔ พัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้คู่คุณธรรมสู่มาตรฐานระดับสากลบนพ้ืนฐานหลักปรัชญาของพระพุทธศาสนา๒๓๕ 

๒. พันธกิจ มีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย ควรพิจารณาประเด่นส าคัญ ๑) ส่งเสริม
ศาสนาศิลปวัฒนธรรมรณรงค์สร้างจิตส านึกทางวัฒนธรรมและการเรียนรู้ต่ างวัฒนธรรม ๒) พัฒนา
ระบบการบริหารจัดการที่เป็นเลิศ มีธรรมาภิบาลเพ่ือเป็นต้นแบบของการพัฒนา ๓) พัฒนาการวิจัย
และนวัตกรรมเพื่อตอบสนองต่อการแก้ไขปัญหาของท้องถิ่น๒๓๖ 

๓. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับพันธกิจเพ่ิมเติม ๑) สนับสนุนส่งเสริมและจัดการการศึกษา
สงฆ์และการเผยแผ่พระพุทธศาสนาเพ่ือพัฒนา ๒) จัดการศึกษาสงฆ์เพ่ือผลิตและพัฒนาศาสนทายาท
ที่เปี่ยมปัญญาพุทธธรรม ๓) พัฒนาการดูแลรักษาและจัดการศาสนสมบัติให้เป็นประโยชน์ต่อพุทธ
ศาสนาและสังคม ๔) เสริมสร้างและพัฒนากิจการทางพระพุทธศาสนามีความมั่นคงยั่งยืน๒๓๗ 

๔. มีความคิดเห็นและประเด่นข้อเสนอแนะเกี่ยวกับเปูาประสงค์ในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ๑) มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นมาตรฐาน และ
มีแนวปฏิบัติที่ดีรองรับยุทธศาสตร์ ๒) สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน
ระดับอุดมศึกษา ๓) สร้างบุคลากรผู้รับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ๔)
สร้างบุคลากรให้มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้๒๓๘ 

๕. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับเปูาประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธบริหารการศึกษา ๑) การน าองค์ความรู้มาใช้ในการวิเคราะห์รวมทั้งมีการจัดท าและพัฒนาคู่มือ
การปฏิบัติงาน ๒) การสร้างองค์ความรู้ และระบบฐานข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการติดตามและ

                                                           

๒๓๓สนทนากลุ่ม Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, acting Rector พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, 
๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 

๒๓๔สนทนากลุ่ม Dr. Khim sophone, หัวหน้าภาควิชา ปรัชญาพระพุทธศาสนา, พุทธิกสากลวิทยาลัย
พระสีหนุราช, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 

๒๓๕สนทนากลุ่ม Phra Jaranavija Jemthira ดร., รองสากลวิทยาธิการ พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุ
ราช, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 

๒๓๖สนทนากลุ่ม Dr. Sin Mao, อาจารย์ประจ าหลักสูตรการศึกษาพระไตรปิฏกเขมร, พุทธิกมหา
วิทยาลัยพระสีหมุนี, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 

๒๓๗สนทนากลุ่ม Phra Suot Chanh ดร., อาจารย์ประจ าวิชา ประวัติศาสตร์เขมร พุทธิกมหาวิทยาลัย
สีหมุนี, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 

๒๓๘สนทนากลุ่ม Dr. Vet Sukonthia, หัวหน้าภาควิชาวรรณคดีภาษาเขมร และหัวหน้าภายว่าง
แผนการพัฒนา, พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 



๒๓๗ 

 

ประเมินผลการปฏิบัติ ๓) การพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล ระบบการฝึกอบรม และกลไกในการ
พิจารณาความเป็นธรรม๒๓๙ 

๖. มีข้อคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ดังนี้ 

๑) มีข้อคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์ด้านร่างกาย คือ ๑) สร้างและพัฒนาโยบาย
สาธารณสุขเพ่ือสุขภาพร่างกาย ๒) พัฒนาสิ่งแวดล้อมให้เอ้ือต่อสุขภาพ ๓) ส่งเสริมและสนับสนุน
บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ๒๔๐ 

๒) มีข้อคิดเห็นเสนอแนะเกี่ยวกับกลยุทธ์ด้านร่างกาย ดังนี้ ๑) ส่งเสริมสุขภาพ
พลานามัยที่ดีให้แก่นักศึกษาในลักษณะของการแข่งขันกีฬาทั้งภายในและภายนอก ๒) จัดกิจกรรม
กีฬาเพ่ือสุขภาพและเพ่ือการแข่งขันให้มีความหลากหลายและต่อเนื่อง ๓) จัดหาวัสดุอุปกรณ์เพ่ือ
ส่งเสริมการเล่นกีฬาและการออกก าลังกายให้เพียงพอกับความต้องการ ๔) ส่งเสริมให้มีการเข้าร่วม
การแข่งขันกีฬาภายนอก เพ่ือสร้างชื่อเสียงให้กับมหาวิทยาลัย๒๔๑ 

๓) ข้อคิดเห็นกลยุทธ์ด้านจิตใจ คือ ๑) ส่งเสริมสุขภาพจิตให้มีความเข้มแข็ง และ
อดทนต่อความยากล าบากต่างๆ ๒) ส่งเสริมกิจกรรมจิตและการน าความรู้ไปพัฒนาท้องถิ่นแก้ไข
ปัญหาให้กับสังคม ๓) การพัฒนาจิตโดยการเพ่ิมพูนข้อมูลด้านสติปัญญาทางธรรม๒๔๒ 

๔) ข้อคิดเห็นกลยุทธ์ด้านจิตใจ คือ ๑) พัฒนาระบบสารสนเทศผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์เกี่ยวกับการฝึกประสบการณ์การนิเทศที่ส่งเสริมจิตแลกเปลี่ยนเรียนรู ๒) พัฒนาแนว
ปฏิบัติที่ดีในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือสู่การปฏิบัติและอบรมจิต ๓) พัฒนาคุณภาพมาตรฐาน
ของระบบบริการ สุขภาพจิตในสถานบริการสาธารณสุขทุกระดับ ๔) พัฒนาการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
และถ่ายทอดวิชาการ ด้านสุขภาพจิตกับเครือข่าย๒๔๓ 

๕) ข้อคิดเห็นกลยุทธ์ด้านสังคม คือ ๑) เสริมสร้างทัศนคติที่ถูกต้องของสังคมต่อ
กลุ่มเปูาหมาย ๒) สร้างและพัฒนากลไกบูรณาการการจัดสวัสดิการสังคมและพัฒนาสังคม ๓) สร้าง
และพัฒนากลไกการสร้างความมั่นคงทางสังคมในระดับพ้ืนที่ ๔) ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการคิดค้น
พัฒนานวัตกรรมด้านสวัสดิการสังคมและพัฒนาสังคม๒๔๔ 

๖) กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกม
หาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ควรพิจารณาประเด่นส าคัญด้านสังคม ๖ ประการ ๑) ส่งเสริม
บทบาทเชิงสร้างสรรค์ของภาคประชาสังคมและเครือข่ายเพ่ือการพัฒนาสังคม ๒) พัฒนาระบบการ
คุ้มครองทางสังคมให้แก่บุคลากรกลุ่มเปูาหมาย ๓) สนับสนุนโครงการในการด าเนินงานพัฒนาสังคม

                                                           

๒๓๙สนทนากลุ่ม นาย Chhunh Cho, ประธานศูนย์ฝึกอบรมครู (Center of Teacher Training).
พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 

๒๔๐สนทนากลุ่ม Dr. Khim sophone, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐.  
๒๔๑สนทนากลุ่ม นาย Chhunh Cho, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๒๔๒สนทนากลุ่ม Dr. Vet Sukonthia, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐.  
๒๔๓สนทนากลุ่ม Dr. Sin Mao, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐.  
๒๔๔สนทนากลุ่ม Phra Suot Chanh, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 



๒๓๘ 

 

และความมั่นคงของสังคมอย่างมีเปูาหมาย ๔) พัฒนาศักยภาพเครือข่ายการคุ้มครองสิทธิ
กลุ่มเปูาหมายในทุกระดับ ๕) พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมมีศักยภาพและรู้เท่าทันความ
เปลี่ยนแปลง ๖) พัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ๒๔๕ 

๗) ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ควรพิจารณาประเด่นส าคัญด้านปัญญา ๕ 
ประการ ๑) พัฒนาระบบบริหารงานบุคคล เสริมสร้างระบบธรรมาภิบาลให้มีความโปร่งใสเป็นธรรม 
๒) พัฒนาระบบการจัดการความรู้ การพัฒนาบุคลากรและการสร้างค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมที่
สอดคล้องสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล ๓) พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะพร้อมส าหรับปฏิบัติ
ภารกิจและรองรับต่อความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ๔) เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรในการท างานแบบ
บูรณาการและสร้างวัฒนธรรมจิตอาสาเพื่อส่งเสริมความรัดผิดชอบต่อสังคม ๕) จัดระบบสวัสดิการให้
มีความพอเพียงเหมาะสมกับการสร้างเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร๒๔๖ 

๘) ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์ด้านปัญญา ควรพิจารณาประเด่นส าคัญ ๕ ประการ 
๑) พัฒนาผู้เรียนและบุคลากรให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน ๒) พัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสม ๓) 
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการศึกษา ๔) สร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ ๕) ส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมในการจัดการศึกษา๒๔๗ 

๙) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ดังนี้ 

ก. ด้านวิสัยทัศน์ ควรจะใช้ ดังนี้ “จัดการศึกษาพระพุทธศาสนาสู่มาตรฐานระดับ
สากล บนพื้นฐานหลักปรัชญาของพระพุทธศาสนา” 

ข. ด้านพันธกิจ แบ่งเป็น ๔ ด้านตามพันธกิจ คือ ๑) สนับสนุนการใช้หลักปรัชญา
พระพุทธศาสนาในการจัดการศึกษา ๒) พัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงสร้างสรรค์และสื่อการ
เรียนรู้ ๓) บูรณาการการศึกษาและการวิจัยด้วยหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา ๔) บริการวิชาการอย่าง
มีคุณภาพและเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล 

ค. ด้านเปูาประสงค์ แบ่งเป็น ๔ ด้าน ประกอบด้วย ๑) มีการพัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคลด้วยใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนา ๒) สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารเชิง
สร้างสรรค์ ๓) พัฒนาพระพุทธศาสนาด้วยการศึกษาและการวิจัย ๔) การน าองค์ความรู้มาใช้ในการ
วิเคราะห์และเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล๒๔๘ 

ผู้วิจัยได้น าข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่มทั้งหมดไป
ปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วได้ปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา (ฉบับร่าง) และได้สรุปเป็น

                                                           

๒๔๕สนทนากลุ่ม Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 
๒๔๖สนทนากลุ่ม Phra Jaranavija Jemthira ดร.,  ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐.  
๒๔๗สนทนากลุ่ม นาย Chhunh Cho, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐.  
๒๔๘สนทนากลุ่ม Ven. Prof.Dr.khy sovanratana, ๑๘ ธันวาคม ๒๕๖๐. 



๒๓๙ 

 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ดังต่อไปนี้ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา  ประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ วิสัยทัศน์  พันธกิจ 
เปูาประสงค ์กลยุทธ์ 

โดยมีรายละเอียดของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ดังต่อไปนี้ 

๑. วิสัยทัศน์ “จัดการศึกษาพระพุทธศาสนาสู่มาตรฐานระดับสากลบนพ้ืนฐานหลัก
ปรัชญาของพระพุทธศาสนา” 

๒. พันธกิจ 
๑) สนับสนุนการใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนาในการจัดการศึกษา 
๒) พัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงสร้างสรรค์และสื่อการเรียนรู้ 
๓) บูรณาการการศึกษาและการวิจัยด้วยหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา 
๔) บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพและเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล 

๓. เป้าประสงค์ 
๑) มีการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลด้วยใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนา 
๒) สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารเชิงสร้างสรรค์ 
๓) พัฒนาพระพุทธศาสนาด้วยการศึกษาและการวิจัย 
๔) การน าองค์ความรู้มาใช้ในการวิเคราะห์และเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล 

๔. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกม
หาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มีกลยุทธ์ย่อย ๔ กลยุทธ์ ดังนี้ ๑) กลยุทธ์พัฒนาด้านร่างกาย 
๒) กลยุทธ์พัฒนาด้านจิต ๓) กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคม ๔) กลยุทธ์พัฒนาด้านปัญญา โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

๑) กลยุทธ์พัฒนาด้านร่างกายมี ๓ กลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 
สร้างและพัฒนาโยบายสาธารณสุขเพ่ือสุขภาพร่างกาย 
พัฒนาสิ่งแวดล้อมให้เอื้อต่อสุขภาพ 
ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ 

๑. โครงการพัฒนานโยบายดานการสรางเสริมสุขภาพเยาวชน 
หลักการและเหตุผล 
ปญหาสุขภาวะเยาวชนไมไดมีเพียงเรื่องของสุขภาพ แตเปนปญหาสุขภาวะของ

เยาวชนมีความสลับซับซอนมีมิติดานสังคม และสิ่งแวดลอมเขามาเกี่ยวของอยางมากจากการ
เปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และคานิยม เชน การเปลี่ยนจากครอบครัวขยายเปนคร
อบครัวเดี่ยวมากขึ้น พอแมตองท างานเพ่ือเลี้ยงดูครอบครัวท าใหไมสามารถเลี้ยงดูลูกไดดีเทาที่ควร
รวมทั้งกระแสการพัฒนาของเทคโนโลยีท าใหเกิดปญหาตางๆ ที่สงผลกระทบตอสุขภาพของเยาวชน 
เชน ติดเกม ติดยาเสพติด การมีเพศสัมพันธกอนวัยอันควร ความรุนแรง ความเครียดอุบัติเหตุเปนตน 



๒๔๐ 

 

ซึ่งการแกไขปญหาตองไดรับความรวมมือจากหลายภาคสวน ทั้งภาครัฐ เอกชน ประชาสังคมและ
ประชาชน เพ่ือ ใหอนาคตจะมีเยาวชนที่มีศักยภาพและคุณภาพที่จะท าประโยชนใหแกประเทศชาติ 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือศึกษาปญหาสุขภาวะของเยาวชนอยางรอบดาน 
๒.  เพ่ือศึกษาชองวางของการด าเนินงานดานการสรางเสริมสุขภาพ 
๓. เพ่ือสื่อสารใหผูมีสวนเกี่ยวของในกระบวนการพัฒนานโยบายเกิดความตระหนัก 

และเห็นความส าคัญของการพัฒนาเกิดการปรับปรุงนโยบาย/มาตรการดานการสรางเสริมสุขภาพ 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ท าให้ทราบถึงปัญหาสุขภาวะของเยาวชนในสังคม 
๒. ได้ช่องว่างแนวของการด าเนินงานในการส่งเสริมสุขภาพ 
๓. ได้ทราบในการสื่อสารกระบวนการพัฒนานโยบายด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 
๒. โครงการพัฒนาสิ่งแวดล้อมเพื่อสุขภาพ 
หลักการและเหตุผล 
คุณภาพชีวิต ถือได้ว่าเป็นเปูาหมายหลักของสังคมคือประชาชนมีสุขภาพอนามัยดีทั้ง

ร่างกายและจิตใจ ทุกเพศทุกวัย การพัฒนาคุณภาพชีวิตจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกฝุายจะต้อง
ร่วมมืออย่างจริงจังและต่อเนื่องในการเตรียมความพร้อมให้ทุกคนตลอดจนบุคคลในครอบครัวและ
ชุมชน จากสภาพปัญหาด้านสุขภาพของประชาชนในปัจจุบัน นับว่าเป็นปรากฏการณ์ของปัญหาใหม่
ที่ส าคัญปัญหาหนึ่งที่ไม่สามารถจะมองข้ามได้ เนื่องจากปัญหาด้านสุขภาพจะส่งผลกระทบต่อปัญหา
อ่ืนๆ อีกมากมาย เช่น ปัญหาด้านเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา สุขภาพ เป็นต้น ปัจจุบันปัญหาด้าน
สุขภาพของประชาชนเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ หากขาดการดูแลเอาใจใส่อาจส่งผลถึงชีวิตในที่สุดโรคที่เกิดจาก
พฤติกรรมสุขภาพท่ีไม่ดีของบุคคล การแก้ไขปัญหาสุขภาพที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน จ าเป็นต้องส่งเสริมการ
มีส่วนร่วมทุกภาคส่วน ทั้งหน่วยภาครัฐ องค์กรชุมชน ผู้น าชุมชนและอาสาสมัครสาธารณสุข 
ตลอดจนประชาชนทั่วไปในพ้ืนที่ให้เข้ามามีส่วนร่วมและตระหนักในการแก้ไขปัญหาร่วมกันเป็นส าคัญ 
เพ่ือให้ชุมชนเกิดความตระหนัก และมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ก่อให้เกิดการพัฒนาจนสามารถพ่ึงพา
ตนเองแบบยั่งยืนได้กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม เพ่ือให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างพัฒนาและ
สนับสนุน กระบวนการบูรณาการและการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนในการด าเนินงานด้านสุขภาพ
ร่วมและสนับสนุนการด าเนินงานด้านสุขภาพของชุมชน ส่งผลให้การด าเนินงานตามนโยบายการสร้าง
สุขภาพ และการแก้ไขปัญหาสาธารณสุขที่ส าคัญประสบผลส าเร็จเพิ่มข้ึน 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้องค์กรภาคประชาชนด้านสุขภาพมีส่วนร่วม และเป็นแกนน าหลักในการ

ด าเนินงานเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ 
๒. เพ่ือเชื่อมโยงการการด าเนินงานด้านสุขภาพการแลกเปลี่ยนความรู้ด้านสุขภาพ

ระหว่างองค์กรภาครัฐกับภาคชาชนในการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑.  มีการด าเนินงานคนรักสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อมโดยองค์กรภาคประชาชน

ด้านสุขภาพเข้ามามีส่วนร่วม และเป็นแกนน าหลักในการด าเนินงานร่วมกันกับหน่วยภาครัฐ 



๒๔๑ 

 

๒. องค์กรภาครัฐ เครือข่ายภาคประชาชนด้านสุขภาพมีการเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ในการด าเนินการในชุมชน ซึ่งจะท าให้กระบวนการมีส่วนร่วมของภาคประชาชน มีศักยภาพ
และเข้มแข็งขึ้น 

๓. โครงการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดบริการสุขภาพส าหรับบุคลากร 
หลักการและเหตุผล 
ด้วยสถานการณ์และแนวโน้มปัญหาการตั้งครรภ์ และปัญหาสุขภาพอ่ืนๆ ของ

บุคลากรที่ทวีความรุนแรงและมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น ปัจจุบันกระทรวงสาธารณสุขได้ปรับบทบาท
เป็น ที่ต้องมองปัญหาสุขภาพของแต่ละกลุ่มแบบองค์รวมใช้แนวคิดในการกระจายอ านาจไประดับเขต
และเน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนโดยเฉพาะปัญหาสุขภาพต้องแก้ปัญหาแบบองค์รวมเพ่ือให้
องค์กรภาคีเครือข่ายด้านสุขภาพมีส่วนร่วมในการดูแลสุขภาพแบบบูรณาการโดยเฉพาะกรมอนามัย
กรมควบคุมโรคและกรมสุขภาพจิตต้องเร่งการด า เนินการบูรณาการแผนงาน/โครงการภายใต้
ยุทธศาสตร์ส่งเสริมสุขภาพและปูองกันโรคตามกลุ่มวัยมีการจัดท าแผนงานพัฒนาสุขภาพบุคลากร
อย่างมีคุณภาพเพ่ือการขับเคลื่อนนโยบายสร้างความตระหนักและการเข้าถึงกลุ่มโดยมีการบูรณาการ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาสุขภาพวัยรุ่นประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๘  มีมาตรการหลัก ๕  ประเด็น คือ ๑) 
การจัดบริการ เชิงรุกสู่สถานศึกษาในระดับอาชีวศึกษา และระดับอุดมศึกษา ๒) การจัดบริการที่เป็น
มิตรที่สอดคล้องกับความต้องการและบริบทของวัยรุ่น ๓) การจัดบริการเชิงรุกสู่ชุมชน ๔) การบังคับ
ใช้กฎหมายเพ่ือ ให้วัยรุ่นปลอดภัยจากปัญหาทางเพศแอลกอฮอล์สารเสพติดความรุนแรงการพนัน
การติดเกมส์ และอ่ืนๆ ๕) การพัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานส่งเสริมสุขภาพ
ในกลุ่มบุคลากร 

จึงจัดท าโครงการส่งเสริมจัดบริการสุขภาพที่เป็นมิตรส าหรับบุคลากร มุ่งเน้นส่งเสริม
ให้บุคลากรทุกระดับมีคุณภาพบริการสุขภาพที่เป็นมิตรส าหรับบุคลากรตามแนวทางมาตรฐานส่งเสริม 
การจัดบริการสุขภาพชุมชน  และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การด าเนินงานเพ่ือให้บุคลากรเข้าถึงบริการ
สุขภาพที่เป็นมิตรอันส่งผลดีต่อการปูองกันและแก้ไขปัญหาสังคมอย่างต่อเหนื่องและยั่งยืนต่อไป 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือส่งเสริมจัดบริการสุขภาพที่เป็นมิตรกับบุคลากร 
๒. เพ่ือส่งเสริมการเข้าถึงบริการสุขภาพที่เป็นมิตรทั้งเชิงรับและเชิงรุก เชื่อมโยงกับ

เครือข่ายส่งเสริมสุขภาพ 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. บุคลากรเข้าถึงบริการเพ่ิมมากข้ึน 
๒. ปัญหาสุขภาพลดลง 
๒) กลยุทธ์พัฒนาด้านจิตมี ๔ กลยุทธ์ย่อยดังนี้ 
พัฒนาจิตโดยการเพ่ิมพูนข้อมูลด้านสติปัญญาทางธรรม 
พัฒนาจิตโดยการฝึกประสบการณ์การนิเทศที่ส่งเสริมแลกเปลี่ยนเรียนรู 
พัฒนาคุณภาพมาตรฐานของระบบบริการสุขภาพจิตในสถานทุกระดับ 
พัฒนาจิตด้วยการสร้างเครือข่ายความร่วมมือสู่การปฏิบัติ 
 



๒๔๒ 

 

โครงการ/กิจกรรม 
๑. โครงการปฏิบัติธรรมพัฒนาจิตเพิ่มพูนข้อมูลด้านสติปัญญาทางธรรม 
หลักการและเหตุผล 
ปัจจุบันสภาพทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ได้มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว และสลับซับซ้อนมากขึ้น ตามสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เจริญขึ้น มนุษย์สามารถ
ติดต่อเชื่อมโยงรับส่งข้อมูลข่าวสารถึงกันและกันได้อย่างรวดเร็วแพร่หลาย เรียกกันว่ายุคโลกาภิวัฒน์ 
โดยอาศัยวิทยาการต่างๆ และเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้นมาอย่างไม่หยุดยั้ง ทั้งนี้เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของมนุษย์ให้มากที่สุดเท่าที่สติปัญญาจะสามารถคิดค้นพัฒนาขึ้นมาได้ จนกระทั่งในบางครั้ง
การที่มนุษย์ส่วนใหญ่ในสังคมปัจจุบันมุ่งเน้นการพัฒนาความเจริญในด้านวัตถุ องค์ความรู้ทางวิชาการ 
และวิทยาการต่างๆ  เพ่ือพยายามแก้ไขปัญหาในชีวิต เพ่ือมุ่งหวังความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น และความสุขที่
มากขึ้น แต่ขาดความรู้ความเข้าใจในเรื่องของชีวิตอย่างแท้จริงนั้นเป็นเหตุให้การพัฒนาด้านต่างๆ 
ดังกล่าวเป็นไปโดยไร้ทิศทางที่ถูกต้องตามหลักธรรม ท าให้เกิดปัญหาและยังความความเสียหายต่างๆ 
นาๆ ขึ้นทั้งแก่ตนเองครอบครัว สังคม และ ประเทศชาติ ซึ่งถ้าหากบุคคลได้ฝึกฝนอบรมพัฒนาจิต
อย่างถูกต้องสมบูรณ์อย่างถึงที่สุดตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนาแล้วจะเข้าใจถึงความจริงตาม
ธรรมชาติท าให้ใช้ชีวิตอย่างถูกต้องสามารถยังประโยชน์แก่ตนและสังคมได้อย่างแท้จริง น าไปสู่การ
พัฒนาชีวิตที่ดีขึ้นอย่างถูกต้องตามธรรม สร้างความสุขความเจริญขึ้นทั้งต่อตนเองครอบครัวสังคม 
และประเทศชาติสืบไป 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือพัฒนาจิตด้วยการปฏิบัติธรรมตามแนวงายๆ 
๒. เพ่ือสร้างผู้รู้ในพระพุทธศาสนาซึ่งเป็นบุคลากรที่ยังประโยชน์สูงสุดให้แก่องค์กร 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าหลักธรรมความรู้ที่ได้จากการปฏิบัติไปใช้ให้เกิด

ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้อย่างแท้จริง อันจะเป็นประโยชน์สุข แก่ตนเอง ครอบครัว สังคม 
๒. สามารถเผยแผ่หลักธรรมความรู้ดังกล่าวให้แก่บุคคลอ่ืนได้ซึ่งจะเป็นการขยาย

ความมั่นคงของพระพุทธศาสนายิ่งๆ ขึ้นไป 
๒. โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การจัดการความรู้ส าหรับบุคลากร 
หลักการและเหตุผล 
พัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  เพ่ือสนับสนุนการสร้างความเข้มแข็ง

ด้านการผลิตบัณฑิตการวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม จึงได้
ก าหนดนโยบายผลักดันให้มีการจัดการความรู้อย่างสม่ าเสมอ สร้างเป็นวัฒนธรรมองค์กรโดยมุ่งให้เกิด
ความ ส าเร็จอย่างยั่งยืน และก าหนดแนวทางการจัดการความรู้มอบส่วนงานถือปฏิบัติ  แล้วนั้นเพ่ือ
ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจและเห็นความส าคัญ ประโยชน์ของการจัดการความรู้มากขึ้นมีโอกาส
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับวิธีการด าเนินการจัดการความรู้กับผู้เชี่ยวชาญ และระหว่างส่วนงาน 
ตลอดจนสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปจัดการความรู้ในส่วนงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 

 
 



๒๔๓ 

 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจและเห็นความส าคัญของความรู้และการจัดการความรู้มาก

ขึ้น 
๒. เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับวิธีการด าเนินงานจัดการ

ความรู้ระหว่างส่วนงานและผู้เชี่ยวชาญ 
๓. เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้หน่วยงานจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิ  ภาพเป็น

ระบบตามบริบทของส่วนงาน และเป็นประโยชน์ในการพัฒนางาน 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. บุคลากรได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
๒. พบแนวปฏิบัติที่ดีและแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
๓. น าองค์ความรู้ที่ได้เผลแพร่ทั่วถึงสังคม 
๓. โครงการพัฒนาระบบบริการสุขภาพจิต 
หลักการและเหตุผล 
ด้วยภาวะการแข่งขันด้านเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงด้านการเมือง

การปกครองล้วนมีผลต่อภาวะจิตใจของประชาชนผู้ที่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะดังกล่าวได้จะ
เกิดความเครียดเพ่ิมสูงขึ้น และอาจรุนแรงถึงขั้นมีภาวะเจ็บปุวยทางจิตใจได้การเจ็บปุวยทางจิตเป็น
ปัญหาสุขภาพที่ส าคัญและส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคคลครอบครัวและชุมชนถึงแม้ปัญหา
สุขภาพจิตจะส่งผลต่ออัตราการตายค่อนข้างต่ าและไม่ท าให้สูญเสียถึงแก่ชีวิต แต่เมื่อเกิดปัญหา
สุขภาพจิตขึ้นกับประชาชนทั่วไป การเข้าไม่ถึงบริการสุขภาพจิตเนื่องจากข้อจ ากัดหลายประการ เช่น 
ทัศนคติทีไ่ม่ดีต่องานสุขภาพจิต การขาดความรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับสุขภาพจิต ความร่วมมือของงาน
สุขภาพจิตจากหน่วยบริการและชุมชนการขาดแคลนบุคลากร ทั้งจิตแพทย์และวิชาชีพอ่ืนของทีม
สุขภาพจิต การกระจุกตัวของจิตแพทย์ในเมืองใหญ่ความยากล าบาก ในการเดินทางมาขอรับบริการ 
บางครั้งจ าเป็น ต้องค้างคืนท าให้เสียค่าใช้จ่ายเพ่ิมขึ้นครอบครัวมีฐานะยากจนท าให้ผู้ปุวยเข้าถึง
บริการได้น้อยและไม่ได้รับการรักษาอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ดี การพัฒนาเครือข่ายบริการสุขภาพจิต
ได้ด าเนินการอย่างต่อเนื่องในช่วงทศวรรษที่ผ่านมาท าให้ผู้ปุวยจิตเข้าถึงบริการมากขึ้น ซึงพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพจิตเป็นต้นแบบในการขยายผลด าเนินงานของแผนพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
จิต 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้ผู้ปุวยจิตได้รับการตรวจรักษาโดยจิตแพทย์ 
๒. เพ่ือลดอัตราการส่งต่อผู้ปุวยจิต 
๓. เพ่ือให้ผู้เจ็บปุวยด้วยปัญหาสุขภาพจิตได้เข้าถึงบริการและได้รับการรักษาอย่าง 

ต่อเนื่องเหมาะสม 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. สามารถเข้าถึงบริการได้รับการบริการที่มีคุณภาพเพ่ิมขึ้น 
๒.จัดบริการสุขภาพจิตและจิตเวชได้อย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ 



๒๔๔ 

 

๔. โครงการพัฒนาเครือข่ายส่งเสริมสุขภาพในองค์กร 
หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาศักยภาพเครือข่ายสุขภาพในชุมชนให้เข้มแข็งนั้นเกิดขึ้นได้ตามแนวคิดของ

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านข้อมูลข่าวสารรวมถึงการกิจกรรมที่ช่วยพัฒนาการปฏิบัติงานโดยเฉพาะใน
เชิงรุก หรือรูปแบบที่เป็นนวัตกรรมที่มุ่งเน้นให้ชุมชนเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หรือพัฒนา
พฤติกรรมสุขภาพที่ถูกต้อง ซึ่งน าสู่การลดอัตราเสี่ยงของการเกิดโรคไม่ติดต่อเรื้อรังต่างๆ ของคนใน
ชุมชนและสืบเนื่องจากสภาวการณ์ปัจจุบันต้องมีบทบาทหน้าที่รวมถึงภารกิจในด้านการดูแลสุขภาพ
เพ่ิมขึ้น ด้วย การสร้าง แรงจูงใจ และเสริมสร้างความมั่นใจ ทักษะ วิชาการ หรือองค์ความรู้ใหม่
ตลอดจนการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ในการปฏิบัติงานด้านสาธารณสุขตามแนวนโยบายที่มีการ
ปรับเปลี่ยน จึงถือว่าเป็นเรื่องจ าเป็นส าหรับเครือข่ายบริการสุขภาพ 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือพัฒนาทักษะในการเป็นองค์การจัดการสุขภาพ 
๒. เพ่ือสามารถปฏิบัติงานเชิงรุกและเป็นต้นแบบในการสร้างเสริมสุขภาพ 
๓. เพ่ือจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการจัดการสุขภาพในชุมชน 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. เกิดเครือข่ายชุมชนพ่ึงตนเองด้านสุขภาพในพ้ืนที่ 
๒. บุคลากรขององค์กรเข้าถึงบริการด้านสร้างเสริมสุขภาพรวมถึงได้รับการดูแลอย่าง

มีประสิทธิภาพจากเครือข่าย 
๓) กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคมมี ๔ กลยุทธ์ย่อยดังนี้ 
พัฒนากลไกการสร้างความมั่นคงทางสังคมในระดับพ้ืนที่ 
พัฒนาระบบการคุ้มครองทางสังคมให้แก่บุคลากรกลุ่มเปูาหมาย 
พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมมีศักยภาพและรู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลง 
พัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 
๑. โครงการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ในองค์กร 
หลักการและเหตุผล 
เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแหงการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอโดยต้องรับรู้ข้อมูลขาวสาร

และสามารถประมวลผลความรู้ในด้านตางๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็วเหมาะสมกบสถานการณ์รวมทังต้องสงเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถสร้าง
วิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการ
เรียนรู้รวมกันการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ ในองค์กรเป็นการน าความรู้มาใช้พัฒนาขีด
ความสามารถขององค์กรให้ได้มากที่สุดโดยมีกระบวนการในการสรรหาความรู้ เพ่ือถ่ายทอดและ
แบ่งปันไปยังบุคลากรเปูาหมายได้อย่างถูกต้องเหมาะสมเพ่ือ 1) พัฒนางานให้มีคุณภาพและผล
สัมฤทธิยิ่งขึ้น 2) พัฒนาคนคือพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน 3) พัฒนาฐานความรู้ขององค์กร จากเหตุผล
ดังกล่าว จึงได้เล็งเห็นความส าคัญของการน าการจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาคน
พัฒนางาน และพัฒนาฐานความรู้ในสถาบันวิจัยศิลปะและวัฒนธรรม และตามค ารับรองการปฏิบัติ



๒๔๕ 

 

ราชการ บรรลุเปูาหมาย และบังเกดผลตอการปฏิบัติด้านพัฒนาองค์กร จึงจ าเป็นต้องจัดท าโครงการ
พัฒนาระบบการจัดการความรู้ในองค์กรสถาบันวิจัยศิลปะและวัฒนธรรม 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
๒. เพ่ือรวบรวมองค์ความรู้ทีม่ีอยู่ในสถาบัน 
๓. เพ่ือการแลกเปลี่ยนความรู้ทัง้ภายในและภายนอก 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
มีการน ากระบวนการจัดการความรู้ เป็นสวนหนึ่งของกระบวนงานปกติ ของ

สถาบันวิจัยฯ และมีขุมความรู้ทีส่นับสนุนให้เกดการน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาคนพัฒนางานและ
พัฒนาองค์กรอยางตอเนื่อง 

๒. โครงการพัฒนาคนให้มีศักยภาพและรู้เท่าทันกระแสการเปลี่ยนแปลง 
หลักการและเหตุผล 
ปัจจุบันสังคมโลกก าลังเผชิญกับสภาพความเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ด้าน ทั้งเศรษฐกิจ 

สังคมการเมือง เทคโนโลยีที่ก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ซึ่งล้วนส่งผลถึงวิถีชีวิตและความเป็นอยู่ของทุกคน
ในสังคม ดังนั้น การพัฒนาคนให้มีศักยภาพและรู้เท่าทันกระแสการเปลี่ยนแปลงเ พ่ือให้สามารถอยู่
ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุข จึงเป็นสิ่งส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพราะหากสังคมหรือ
องค์กรใดมีคนที่มีศักยภาพสูงย่อมได้เปรียบในการที่จะช่วย กันขับเคลื่อนสังคมหรือองค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามเปูาหมาย 

การพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ที่มีคุณภาพ มีความสามารถเต็มตามศักยภาพ มีการ
พัฒนาที่สมดุลทั้งด้านปัญญา จิตใจ ร่างกาย และสังคม ซึ่งเป็นปัจจัยหลักของการพัฒนาทั้งปวง 
การศึกษาเป็นหนทางแห่งการพัฒนาชีวิตและสร้างความมั่นคงไม่ว่าจะเป็นการศึกษาในระบบโรงเรียน
นอกระบบโรงเรียน หรือการศึกษาตามอัธยาศัย เพราะจะช่วยเพ่ิมพูนทักษะความรู้ความสามารถให้
แต่ละบุคคล ดังนั้น การศึกษาจะต้องไม่สิ้นสุดเพียงแค่จบจากโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย หรือ
สถาบันการศึกษาต่างๆ แต่จะต้องส่งเสริมให้ทุกคนได้เรียนอยู่ตลอดเวลาแม้ว่าจะจบการศึกษาใน
ระบบไปแล้วก็ตาม  โดยโรง เรี ยนจะต้องท าหน้ าที่ เป็นผู้ เตรี ยมความพร้อมด้ านความรู้ 
ความสามารถ และปลูกฝังแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาตลอดชีวิตให้แก่ผู้เรียนเพ่ือให้มีทัศนคติแรงจูงใจ
ใฝุเรียนรู้ และสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

วัตถุประสงค์ 
๑. สร้างโอกาสการเรียนรู้คู่คุณธรรมอย่างต่อเนื่อง ด้วยการเชื่อมโยงบทบาทสถาบัน

ศาสนาและสถาบันการศึกษา 
๒. เสริมสร้างระบบสุขภาพที่มีคุณภาพอย่างครบวงจรตั้งแต่การส่งเสริมการปูองกัน 

การรักษา และการฟื้นฟูสมรรถภาพ 
๓. สร้างระบบคุ้มครองทางเศรษฐกิจสังคมและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินให้

คน 
 
 



๒๔๖ 

 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ได้รับการพัฒนาให้มีความพร้อมทั้งด้านร่างกาย สติปัญญา คุณธรรม จริยธรรม 

อารมณ์  มีความสามารถในการแก้ปัญหามีทักษะในการประกอบอาชีพมีความมั่นคงในการด ารงชีวิต
อย่างมีศักดิ์ศรี และอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข 

๓. โครงการพัฒนาระบบการคุ้มครองทางสังคมให้แก่บุคลากร 
หลักการและเหตุผล 
ในหลายปีที่ผ่านมา ระบบความคุ้มครองทางสังคมหลายประเภท แต่อย่างไรก็ตาม 

ยังมีประชาชนอีกหลายกลุ่มยังไม่ได้รับประโยชน์จากระบบความคุ้มครองทางสังคมขั้นพ้ืนฐานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นความครอบคลุมในด้านความคุ้มครองต่อภาคแรงงานนอกระบบคน
ยากจนและกลุ่มผู้ด้อยโอกาสก็ยังมีไม่สูงมากนักรัฐบาลจึงเริ่มพิจารณาขยายระบบสวัสดิการสังคมและ
พยายามพัฒนาระบบความคุ้มครองทางสังคมที่ครอบคลุมถ้วนหน้าภายในปี พ.ศ.๒๕๖๐ เพ่ือให้ความ
คุ้มครองกับคน ทุกๆ คน ในตลอดช่วงระยะเวลาของชีวิต แยกได้เป็น ๔ ประการ คือ ๑. การบริการ
ทางสังคม ๒. ความช่วยเหลือทางสังคม ๓. การประกันสังคม ๔. การสนับสนุนทางสังคม ดังนั้น เพ่ือ
ยกระดับศักยภาพของบุคลากร จึงได้จัดตั้งโครงการพัฒนาระบบการคุ้มครองทางสังคมให้แก่บุคลากร
โดยให้การสนับสนุนทางวิชาการเพ่ือให้การพัฒนามาตรการและระบบความคุ้มครองทางสังคมขั้น
พ้ืนฐานอย่างถ้วนหน้าให้เกิดการขยายความคุ้มครองอย่างทั่วถึงและเพ่ือให้ประชาชนมีความตระหนัก
และใช้สิทธิสวัสดิการสังคมของตน ภายใต้ยุทธศาสตร์สวัสดิการสังคม ซึ่งจะท าให้ประชาชนผู้ยากจน 
ยากไร้ ผู้ด้อยโอกาสสามารถด ารงชีวิตอยู่เหนือเส้นความยากจนของประเทศได้ตลอดชีวิต ให้แรงงาน
ทั้งในระบบและนอกระบบ รวมทั้งครอบครัวได้รับการคุ้มครองและได้สิทธิประโยชน์มากขึ้น ผ่านเงิน
อุดหนุนหรือโครงการช่วยเหลือเงินบางส่วนและให้มีการพัฒนาและปฏิบัติการตามกรอบการท างาน
และการสนับสนุนงบประมาณเพ่ือสร้างความยั่งยืนทางการเงินและทางโครงสร้างให้แก่ระบบ
สวัสดิการสังคม 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือพัฒนาระบบคุ้มครองทางสังคม 
๒. เพ่ือยกระดับศักยภาพของบุคลากร 
๓. เพ่ือให้บุคลากรมีความตระหนักและใช้สิทธิสวัสดิการสังคมของตนภายใต้

ยุทธศาสตร์สวัสดิการสังคม 
ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 
๑. บุคลากรมีแนวทางพัฒนาระบบคุ้มครองทางสังคม 
๒. เพ่ิมประสิทธิภาพในการยกระดับของบุคลากร 
๓. บุคลากรสามารถใช้สิทธิสวัสดิการในการพัฒนาและคุ้มครองสังคม 
๔) กลยุทธ์พัฒนาด้านปัญญามี ๔ กลยุทธ์ย่อยดังนี้ 
พัฒนาผู้เรียนและบุคลากรให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสม 
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการศึกษา 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 



๒๔๗ 

 

๑. โครงการพัฒนาศักยภาพของผู้เรียนให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
หลักการและเหตุผล 
ในสังคมโลกปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ หลายอย่าง ทั้งด้านวัฒนธรรมและ

เทคโนโลยี รวมถึงวิถีชีวิตในการด ารงชีวิตของผู้คนในกลุ่มสังคมต่างๆ อย่างรวดเร็ว มีการแข่งขันทาง
วัตถุนิยมสูง เกิดการเอารัดเอาเปรียบซึ่งกันและกัน มุ่งแสวงหาผลประโยชน์ให้กับตนเองมากกว่า
ส่วนรวม ความส านึกต่อส่วนรวมน้อยลงทุกวัน การตระหนักรู้และค านึงถึงส่วนรวม หรือการค านึงถึง
ผู้อ่ืนที่อยู่รวมสัมพันธ์เป็นกลุ่มเดียวกัน คือลักษณะของการมีจิตสาธารณะ พร้อมที่จะเสียสละและ    
อุทิศตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม มีความปรารถนาที่จะช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้อ่ืนหรือสังคมด้วยความเต็ม
ใจ การเรียนการสอนกิจกรรมแนะแนวได้รับองค์ความรู้ด้านการศึกษา อาชีพ ส่วนตัวและสังคม ใน
การจัดรูปแบบการเรียนการสอน ในลักษณะกิจกรรมกลุ่มที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญโดยเฉพาะในด้าน
ส่วนตัวและสังคมทางกลุ่มกิจกรรม ได้จัดรูปแบบกิจกรรมตามหลักสูตรสถานศึกษามุ่งเน้นปลูกฝังให้
เยาวชนมีจิตสาธารณพร้อมที่จะช่วยเหลือสังคมสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษา ในด้าน
การพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นและส าคัญยิ่งที่จะต้องให้นักเรียน
เริ่มมีส านึกจิตอาสาเป็นจุดเริ่มต้นของการเป็นผู้น าสังคมอย่างมีจิตส านึกต่อไป 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือปลูกฝังให้นักเรียนมีจิตสาธารณะ พร้อมที่จะบ าเพ็ญประโยชน์เพ่ือสังคมอัน

เป็นคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของสถานศึกษา 
๒. เพ่ือให้นักเรียนสามารถวางแผนท ากิจกรรมด้านจิตสาธารณะร่วมกัน เป็น

ประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองและสังคม 
๓. เพ่ือฝึกฝนนักเรียนให้รู้จักการปรับตัวและสามารถท างานเป็นทีมได้ 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ผู้เรียนมีจิตส านึกด้านจิตสาธารณะอยากช่วยเหลือสังคมอันเป็นคุณลักษณะที่พึง

ประสงค์ของสถานศึกษา 
๒. ผู้เรียนสามารถจัดกิจกรรมด้านจิตสาธารณะที่เป็นประโยชน์ต่อตนเอง และสังคม

ได ้
๓. ผู้เรียนรู้จักการปรับตัวและสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมได้ 
๒. โครงการพัฒนากระบวนการเรียนรู้สู่ศตวรรษที่ ๒๑ 
หลักการและเหตุผล 
การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่าผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

ได้ และถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนา
ตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ” และสืบเนื่องจากคณะครูโรงเรียน และได้ไปแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที ่
ได้วางแผนน ามาขยายผลในส่วนของการเรียนรู้ วิถีประสบการณ์ให้กับคณะครูที่ยังไม่ได้เข้ารับการ
อบรม โดยการจัดอบรมเพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ศตวรรษที่  ๒๑ ให้มีวิถีและแนวคิดให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันและเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนในเครือข่าย “ครูงอกนอกกะลา”ให้มี
ประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรู้มากยิ่งข้ึน 

 



๒๔๘ 

 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้ครูและบุคลากรเข้าแนวคิดของการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
๒. เพ่ือให้ครูและบุคลากรสามารถน าความรู้ความเข้าใจไปประยุกต์ใช้ในการเรียน

การสอนได้จริง 
๓. เพ่ือให้ครูและบุคลากรเข้าใจแนวทางปฏิบัติซึ่งสามารถน าไปแก้ไขปัญหาในการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอน 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ครูและบุคลากรเข้าใจแนวคิดของการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและน ามาใช้ 
๒. ครูและบุคลากรสามารถน าความรู้ความเข้าใจไปประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน

ได้จริง 
๓ .สามารถน าความรู้ไปใช้แก้ไขปัญหาในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนได้ 
๓. โครงการพัฒนาคุณภาพการบริหารการศึกษา 
หลักการและเหตุผล 
ปัจจุบันเป็นยุคแห่งการปฏิรูประบบการบริหารการศึกษา เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

เนื่องจากการปฏิรูปการศึกษาเป็นเครื่องมือที่ส าคัญอันจะผลักดันให้ประเทศรอดพ้นจากวิกฤตการณ์
ต่างๆ และพัฒนาประเทศเข้าสู่คุณภาพและมาตรฐาน เพราะการศึกษาเป็นพ้ืนฐานที่จะน าไปสู่ การ
พัฒนาตนเองของคนเรา คนที่ได้รับการศึกษาอย่างเหมาะสมก็คือ คนที่จะสามารถใช้ชีวิตได้อย่าง
ถูกต้องตามครรลองคลองธรรมและได้รับสิ่งที่ดีๆ การศึกษามิใช่เป็นเพียงการใช้ชีวิตระยะหนึ่งใน
สถานศึกษาเท่านั้น แต่เป็นเสมือนปัจจัยในการด ารงชีวิตที่ทุกคนต้องแสวงหาและเพ่ิมพูนอยู่
ตลอดเวลาเพ่ือพัฒนาตนเอง ครอบครัว หน้าที่การงาน ตลอดจนความก้าวหน้าและมั่นคงต่อประเทศ 
สรุปคือ การจัดการศึกษาจ าเป็นจะต้องดีมีคุณภาพเพ่ือผลผลิตที่ดีไปด้วย 

ปัจจุบันมีกระแสเรียกร้องที่รุนแรงของผู้ปกครองที่ต้องการรู้ว่า บุตรหลานของ
ตน เมื่อมาอยู่ในโรงเรียน โรงเรียนจัดการศึกษาได้มีคุณภาพ มีมาตรฐานตรงตามความต้องการของ
ชุมชนของสังคมเพียงไร เพราะชุมชนต้องการที่จะมั่นใจว่าโรงเรียนปฏิบัติหน้าที่ ได้ตาม
มาตรฐาน โรงเรียนมีการประกันคุณภาพการศึกษา โรงเรียนจะต้องแสดงภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ
ต่อนักเรียนและผู้ปกครองอย่างไร ดังนั้นทั้งหมดที่กล่าวมาสถานศึกษาจึงต้องมีการก าหนดการจัด
การศึกษาให้นักเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ และด าเนินการพัฒนาการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่องให้มีคุณภาพและมาตรฐานสูงสุด 

วัตถุประสงค์ 
๑. เ พ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานด้านคุณภาพผู้ เ รี ยน  ด้ านการบริหาร

หลักสูตร และงานวิชาการ ด้านการบริหารการจัดการ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสถานศึกษากับ
ผู้ปกครองและชุมชน ด้านบุคลากรและการบริหารงานบุคลากรและด้านความดีเด่นของสถานศึกษาให้
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๒. เพ่ือพัฒนานักเรียน ครูและบุคลากรให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ให้สอดคล้องกับ
มาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระดับที่สูงข้ึน 

 



๒๔๙ 

 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. นักเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษา 
๒. ครูมีแนวทางในการจัดกิจกรรมที่สอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษา 
๓. เป็นแนวทางในการวางแผนการด าเนินโครงการต่างๆ  เพ่ือน ามาใช้พัฒนาคุณภาพ

การศึกษาของนักเรียนต่อไป 
๔. ผู้ปกครองเกิดความพึงพอใจในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
๔. โครงการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา 
หลักการและเหตุผล 
สถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษามีอ านาจหน้าที่ส่งเสริม และสนับสนุน

ประสานงานและจัดการศึกษานอกระบบร่วมกับภาคีเครือข่ายให้บุคคลได้รับการศึกษา อย่างทั่วถึง  
เป็นธรรมมีคุณภาพเหมาะกับสภาพชีวิตโดยกระจายอ านาจให้สถานศึกษาและให้ภาคีเครือข่ายมีส่วน
ร่วมในการจัดการศึกษา ได้แก่ บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์การ
วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืน ส่งเสริมความเข้มแข็ งของชุมชนโดย
จัดกระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา การเป็นผู้จัดและมีส่วนร่วมใน
การจัดการศึกษา 

จากความส าคัญดังกล่าว จะเห็นได้ว่า การมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษามี
ความส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษาเป็นอย่างมาก จึงต้องการศึกษาสภาพการมีส่วนร่วมของ
สถานศึกษา และแนวทางส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือให้สถานศึกษา สามารถ
น าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชนในการบริหารสถานศึกษา อันจะ
ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือศึกษาสภาพการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา 
๒. เพ่ือเสนอแนวทางส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๑. ผู้บริหารและชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาสถานศึกษา 
๒. สถานศึกษาได้รับรางวัลจากผลการจัดการศึกษาจากชุมชน และหน่วยงานต่างๆ 

๔.๓ ผลการเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จากการแจกแบบสอบถาม 

แบบตรวจสอบกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิ
กมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิได้โปรด
พิจารณาใช้ในการตรวจสอบความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ที่ผู้วิจัยได้จัดท าเป็นแบบสอบถาม 
โดยมีประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 



๒๕๐ 

 

๑) ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและอาจารย์ผู้สอนในพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช 
๘๕ รูป/คน๒๔๙ 

๒) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและอาจารย์ผู้สอนในพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุ
ราช โดยใช้สูตรค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie & Morgan๒๕๐ ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง ๗๑ รูป/คน 

แบบตรวจสอบกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของ
พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ฉบับนี้ เป็นแบบสอบถามประมาณค่า ๕ ระดับ (Rating 
Scale) โดยใช้เกณฑ์แปลความหมายระดับความคิดเห็นจากการใช้ค่าน้ าหนัก ดังนี้ 

๕ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับมากท่ีสุด 
๔ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับมาก 
๓ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับปานกลาง 
๒ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับน้อย 
๑ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับน้อยที่สุด 
การแปลผลคะแนน ส าหรับการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใน

การสอบถามเก่ียวกับความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยผู้วิจัยแปลความจากบุณชม ศรี
สะอาด๒๕๑ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย ๔.๕๑ - ๕.๐๐ มีความเป็นประโยชน์มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย ๓.๕๑ – ๔.๕๐ มีความเป็นประโยชน์มาก 
ค่าเฉลี่ย ๒.๕๑ – ๓๕๐ มีความเป็นประโยชน์ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย ๑.๕๑ – ๒.๕๐ มีความเป็นประโยชน์น้อย 
ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๕๐ มีความเป็นประโยชน์น้อยที่สุด 
ตอนที่ ๑ แบบตรวสอบสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามใช้แบบเลือกตอบ 

จ านวน ๓ ข้อ ได้แก่ สมณ/เพศ อายุ วุฒิการศึกษา โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ และค่า
ร้อยละ น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบด้วยค าบรรยาย ดังต่อไปนี้ 

 
 
 
 

                                                           

๒๔๙ดูรายละเอียดในพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, รายงานประจ าปี ๒๕๖๐ เอกสารอัดส าเนา, 
หน้า ๑๒. 

๒๕๐อ้างใน ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์ สุภมาศ อังศุโชต และอัจฉรา ช านิประศาสน์, สถิติส าหรับการวิจัย
และเทคนิคการใช้ spss ฉบับปรับปรุงครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานครเจริญดีมั่นคงการพิมพ์, ๒๕๕๕) หน้า ๒๖๔. 

๒๕๑บุณชมศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องต้อน, พิมพ์คั้งที่ ๕ (กรุงเทพมหานคร ชมรมเด็ก, ๒๕๓๕), หน้า 
๑๐๐. 



๒๕๑ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๘ ค่าความถ่ี และค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (n = ๗๑) 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 
สมณ/เพศ 
 บรรพชิต 
 คฤหัสถ ์

 
๔๐ 
๓๑ 

 
๕๖.๓ 
๔๓.๖ 

รวม ๗๑ ๑๐๐ 
อาย ุ
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ ๓๐ ปี 
 ๓๑ – ๔๐ ปี 
 ๔๑ – ๕๐ ปี 
 มากกว่า ๕๑ ปีขึ้นไป 

 
๑๕ 
๒๐ 
๒๕ 
๑๑ 

 
๒๑.๑ 
๒๘.๑ 
๓๕.๒ 
๑๕.๔ 

รวม ๗๑ ๑๐๐ 
 

วุฒิการศึกษา 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

 
- 

๔๓ 
๒๘ 

 
- 

๖๐.๕ 
๓๙.๔ 

รวม ๗๑ ๑๐๐ 

จากตารางที่ ๔.๑๘ สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย สมณ/เพศ 
อายุ วุฒิทางการศึกษา ผลการวิเคราะห์ พบว่า 

สมณ/เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นบรรพชิต ๔๐ รูป ร้อยละ ๕๖.๓ และ
คฤหัสถ์ ๓๑ ร้อยละ ๔๓.๖ 

อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ในช่วงอายุ ๔๑ – ๕๐ ปี มี ๒๕ รูป/คน ร้อยละ 
รองลงมาอยู่ในอายุ ๓๕.๒ ๓๑ – ๔๐ ปี มี ๒๐ รูป/คน ร้อยละ ๒๘.๑ อยู่ในอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 
๓๐ ปีมี ๑๕ รูป/คน ร้อยละ ๒๑.๑ และอยู่ในช่วงอายุมากกว่า ๕๑ ปีขึ้นไป  ๑๑ รูป/คน ร้อยละ 
๑๕.๔ 

วุฒิการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 
๔๓ รูป/คน ร้อยละ ๖๐.๕ และรองลงมาระดับปริญญาเอก ๒๘ รูป/คน ร้อยละ ๓๙.๔ 

ตอนที่ ๒ การตรวจสอบความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ใช้สอบถามประมาณค่า ๕ 
ระดับ ซึ่งประกอบด้วย ๑. วิสัยทัศน์ ๒. พันธกิจ ๓. เปูาประสงค์ และกลยุทธ์ทั้ง ๔ ด้าน 



๒๕๒ 

 

ตารางที่ ๔.๑๙ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มีความเป็น
ประโยชน์ในภาพรวม       (n=๗๑) 

ข้อที่ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร

กัมพูชา ในภาพรวม 
มีความเป็นประโยชน์ 

 x̅ S.D. แปลผล 
๑ ด้านวิสัยทัศน์ ๓.๖๕ ๐.๘๕๒ มาก 
๒ ด้านพันธกิจ ๓.๖๙ ๕๗๓ มาก 
๓ ด้านเปูาประสงค์ ๓.๕๖ ๖๑๔ มาก 
๔ กลยุทธ์ด้านร่างกาย ๓.๖๐ ๕๙๘ มาก 
๕ กลยุทธ์ด้านจิต ๓.๕๐ ๘๖๖ มาก 
๖ กลยุทธ์ด้านสังคม ๓.๖๗ ๘๗๒ มาก 
๗ กลยุทธ์ด้านปัญญา ๓.๗๔ ๗๑๖ มาก 
 ภาพรวม ๓.๗๔ .๕๓๖  

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ด้านวิสัยทัศน์ 
ด้านพันธกิจ  ด้านเปูาประสงค์ กลยุทธ์ด้านร่างกาย กลยุทธ์ด้านจิต กลยุทธ์ด้านสังคม กลยุทธ์ด้าน
ปัญญา ผลการวิเคราะห์ พบว่า มีความเป็นประโยชน์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๗๔, S.D. = .
๕๓๖) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายการจากมากไปหาน้อย ได้แก่ กลยุทธ์ด้านปัญญา (x̅ = ๓.๗๔, S.D. =

๗๑๖) รองลงมา คือ ด้านพันธกิจ (x̅ = ๓.๖๙, S.D. = ๕๗๓) กลยุทธ์ด้านสังคม (x̅ = ๓.๖๗, S.D. =
๘๗๒) ด้านวิสัยทัศน์ (x̅ = ๓.๖๕, S.D. = ๐.๘๕๒) กลยุทธ์ด้านร่างกาย (x̅ = ๓.๖๐,  S.D. = ๕๙๘) 

ด้านเปูาประสงค์ (x̅ = ๓.๕๖, S.D. = ๖๑๔) และ กลยุทธ์ด้านจิต (x̅ = ๓.๕๐, S.D. = ๘๖๖) 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕๓ 

 

ตารางที่ ๔.๒๐ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ ด้านวิสัยทัศน์      (n = ๗๑) 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร 

มีความเป็นประโยชน์ 

กัมพูชาด้านวิสัยทัศน์ x̅ S.D. แปลผล 
 จัดการศึกษาพระพุทธศาสนาสู่มาตรฐานระดับสากล บน

พ้ืนฐานหลักปรัชญาของพระพุทธศาสนา 
๓.๖๙ ๐.๘๗๒ มาก 

 ภาพรวม ๓.๖๕ ๐.๘๕๒ มาก 

ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ด้านวิสัยทัศน์ 
ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาพรวมด้านวิสัยทัศน์ มีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๙ S.D. 
= ๐.๘๗๒) 

ตารางที่ ๔.๒๑ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ ด้านพันธกิจ       (n = ๗๑) 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร

กัมพูชาด้านพันธกิจ 

มีความเป็นประโยชน์ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑ สนับสนุนการใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนาในการจัด

การศึกษา 
๓.๗๒ ๐.๗๐๑ มาก 

๒ พัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงสร้างสรรค์และสื่อการ
เรียนรู้ 

๓.๗๙ ๐.๖๙๕ มาก 

๓ บูรณาการการศึกษาและการวิ จั ยด้ วยหลักปรั ชญา
พระพุทธศาสนา 

๓.๖๑ ๐.๘๓๖ มาก 

๔ บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพและเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับ
สากล 

๓.๗๕ ๐.๗๑๒ มาก 

 ภาพรวม ๓.๖๙ ๐.๕๗๓ มาก 

ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ ด้านพันธกิจ จ าแนกเป็น ๔ ด้าน ผลการวิเคระห์พบว่า มีความเป็นประโยชน์ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (x̅ = ๓.๖๙, S.D. =  ๐.๕๗๓) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายการจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 



๒๕๔ 

 

พัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงสร้างสรรค์และสื่อการเรียนรู้ (x̅ = ๓.๗๙, S.D. = ๐.๖๙๕) 
รองลงมา คือ บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพและเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล (x̅ = ๓.๗๕, S.D. = 
๐.๗๑๒) สนับสนุนการใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนาในการจัดการศึกษา (x̅ = ๓.๗๒, S.D. = 
๐.๗๐๑) และ บูรณาการการศึกษาและการวิจัยด้วยหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา (x̅ = ๓.๖๑, S.D. 
= ๐.๘๓๖) 

ตารางที่ ๔.๒๒ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ ด้านเปูาประสงค์     (n = ๗๑) 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร

กัมพูชาด้านเป้าประสงค์ 

มีความเป็นประโยชน์ 

x̅ S.D. แปล
ผล 

๑ มีการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลด้วยใช้หลักปรัชญา
พระพุทธศาสนา 

๓.๕๙ ๐.๘๗๑ มาก 

๒ สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารเชิงสร้างสรรค์ ๓.๕๑ ๐.๗๙๑ มาก 
๓ พัฒนาพระพุทธศาสนาด้วยการศึกษาและการวิจัย ๓.๖๖ ๐.๗๙๒ มาก 
๔ การน าองค์ความรู้มาใช้ในการวิ เคราะห์และเผยแผ่สู่

มาตรฐานระดับสากล 
๓.๗๐ ๐.๘๓๕ มาก 

 ภาพรวม ๓.๕๖ ๐.๖๑๔ มาก 

ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ด้านเปูาประสงค์ จ าแนกเป็น ๔ ด้าน ผลการวิเคราะห์ พบว่า มีความเป็นประโยชน์ภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๕๖, S.D. = ๐.๖๑๔) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายการจากมากไปหาน้อย
ได้แก่ การน าองค์ความรู้มาใช้ในการวิเคราะห์และเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล (x̅ = ๓.๗๐, S.D. = 
๐.๘๓๕) รองลงมา คือ พัฒนาพระพุทธศาสนาด้วยการศึกษาและการวิจัย (x̅ = ๓.๖๖, S.D. = 
๐.๗๙๒) มกีารพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลด้วยใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนา (x̅ = ๓.๕๙, S.D. = 
๐.๘๗๑) และ สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารเชิงสร้างสรรค์ (x̅ = ๓.๕๑, S.D. = ๐.๗๙๑) 

 

 

 



๒๕๕ 

 

ตารางที่ ๔.๒๓ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ กลยุทธ์ด้านร่างกาย      (n = ๗๑) 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร

กัมพูชากลยุทธ์ด้านร่างกาย 

มีความเป็นประโยชน์ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑ สร้างและพัฒนาโยบายสาธารณสุขเพ่ือสุขภาพร่างกาย ๓.๖๖ ๐.๘๔๔ มาก 
๒ พัฒนาสิ่งแวดล้อมให้เอื้อต่อสุขภาพ ๓.๕๑ ๐.๗๗๒ มาก 
๓ ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม

เสริมสุขภาพ 
๓.๕๙ ๐.๘๗๑ มาก 

 ภาพรวม ๓.๖๐ ๐.๕๙๘ มาก 

ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ กลยุทธ์ด้านร่างกาย จ าแนกเป็น ๓ ด้าน ผลการวิเคราะห์ พบว่า มีความเป็นประโยชน์ภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๐, S.D. =  ๐.๕๙๘) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายการจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ สร้างและพัฒนาโยบายสาธารณสุขเพ่ือสุขภาพร่างกาย (x̅ = ๓.๖๖, S.D. = ๐.๘๔๔) รองลงมา 
คือ ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ (x̅ = ๓.๕๙, S.D. = 
๐.๘๗๑) และ พัฒนาสิ่งแวดล้อมให้เอื้อต่อสุขภาพ (x̅ =๓.๕๑,  S.D. = ๐.๗๗๒) 

ตารางที่ ๔.๒๔ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ กลยุทธ์ด้านจิตใจ      (n = ๗๑) 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร

กัมพูชากลยุทธ์ด้านจิตใจ 

มีความเป็นประโยชน์ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑ พัฒนาจิตโดยการเพ่ิมพูนข้อมูลด้านสติปัญญาทางธรรม ๓.๗๐ ๐.๘๓๕ มาก 
๒ พัฒนาจิตโดยการฝึกประสบการณ์การนิเทศที่ส่งเสริม

แลกเปลี่ยนเรียนรู 
๓.๖๓ ๐.๘๙๘ มาก 

๓ พัฒนาคุณภาพมาตรฐานของระบบบริการสุขภาพจิตใน
สถานทุกระดับ 

๓.๗๙ ๐.๗๑๕ มาก 

๔ พัฒนาจิตด้วยการสร้างเครือข่ายความร่วมมือสู่การปฏิบัติ ๓.๖๕ ๐.๗๗๖ มาก 
 ภาพรวม ๓.๕๐ ๐.๘๖๖ มาก 

ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น



๒๕๖ 

 

ประโยชน์ กลยุทธ์ด้านจิต จ าแนกเป็น ๔ ด้าน ผลการวิเคราะห์ พบว่า มีความเป็นประโยชน์ภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๕๐, S.D. = ๐.๘๖๖) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายการจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ พัฒนาคุณภาพมาตรฐานของระบบบริการสุขภาพจิตในสถานทุกระดับ (x̅ = ๓.๗๙, S.D. = 
๐.๗๑๕) รองลงมา พัฒนาจิตโดยการเพ่ิมพูนข้อมูลด้านสติปัญญาทางธรรม (x̅ = ๓.๗๐, S.D. = 
๐.๘๓๕) พัฒนาจิตด้วยการสร้างเครือข่ายความร่วมมือสู่การปฏิบัติ (x̅ = ๓.๖๕ S.D. = ๐.๗๗๖) และ 
พัฒนาจิตโดยการฝึกประสบการณ์การนิเทศที่ส่งเสริมแลกเปลี่ยนเรียนรู  (x̅ = ๓.๖๓, S.D. = 
๐.๘๙๘) 

ตารางที่ ๔.๒๕ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ กลยุทธ์ด้านสังคม      (n = ๗๑) 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร

กัมพูชากลยุทธ์ด้านสังคม 

มีความเป็นประโยชน์ 

x̅ S.D. แปลผล 
๑ พัฒนากลไกการสร้างความมั่นคงทางสังคมในระดับพ้ืนที่ ๓.๗๒ ๐.๘๗๑ มาก 
๒ พัฒนาระบบการคุ้ มครองทางสั งคมให้แก่ บุ คลากร

กลุ่มเปูาหมาย 
๓.๕๙ ๐.๘๑๔ มาก 

๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมมีศักยภาพและรู้เท่าทัน
ความเปลี่ยนแปลง 

๓.๕๑ ๐.๗๙๒ มาก 

๔ พัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ที่ เป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ 

๓.๖๖ ๐.๗๙๑ มาก 

 ภาพรวม ๓.๖๗ ๐.๘๗๒ มาก 

ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐสนของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ กลยุทธ์ด้านสังคม จ าแนกเป็น ๔ ด้าน ผลการวิเคราะห์ พบว่า มีความเป็นประโยชน์ภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๗, S.D. = ๐.๘๗๒) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายการจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ พัฒนากลไกการสร้างความมั่นคงทางสังคมในระดับพ้ืนที่  (x̅ = ๓.๗๒, S.D. = ๐.๘๗๑) 
รองลงมา พัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ (x̅ = ๓.๖๖, S.D. = 
๐.๗๙๑) พัฒนาระบบการคุ้มครองทางสังคมให้แก่บุคลากรกลุ่มเปูาหมาย (x̅ = ๓.๕๙, S.D. = 
๐.๘๑๔) และ พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมมีศักยภาพและรู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลง (x̅ = ๓.๕๑, 
S.D. = ๐.๗๙๒) 

 



๒๕๗ 

 

ตารางที่ ๔.๒๖ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ กลยุทธ์ด้านปัญญา      (n = ๗๑) 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร

กัมพูชากลยุทธ์ด้านปัญญา 

มีความเป็นประโยชน์ 

x̅ S.D. แปล
ผล 

๑ พัฒนาผู้เรียนและบุคลากรให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน ๓.๗๙ ๐.๗๑๕ มาก 
๒ พัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสม ๓.๖๕ ๐.๗๗๖ มาก 
๓ พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการศึกษา ๓.๕๔ ๐.๙๐๘ มาก 
๔ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา ๓.๗๕ ๐.๗๑๒ มาก 
 ภาพรวม ๓.๗๔ ๐.๗๑๖ มาก 

ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชาในความเป็น
ประโยชน์ กลยุทธ์ด้านปัญญา จ าแนกเป็น ๔ ด้าน ผลการวิเคราะห์ พบว่า มีความเป็นประโยชน์ภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๗๔,  S.D. = ๐.๗๑๖) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายการจากมากไปหาน้อย
ได้แก่ พัฒนาผู้เรียนและบุคลากรให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน (x̅ = ๓.๗๙, S.D. =  ๐.๗๑๕) รองลงมา 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา (x̅ = ๓.๗๕, S.D. =  ๐.๗๑๒) พัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่
เหมาะสม (x̅ = ๓.๖๕, S.D. =  ๐.๗๗๖) และ พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการศึกษา (x̅ = ๓.๕๔, 
S.D. =  ๐.๙๐๘) 

๔.๔ องค์ความรู้จากการวิจัย 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือที่เรียกว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
อาจจะมีระดับบุคลากร ระดับหน่วยงานหรือองค์การ ซึ่งในการศึกษาวิจัยฉบับนี้มีความมุ่งหมายเพียง
กลยุทธ์การพัฒนาในระดับบุคคลเท่านั้น ซึ่งจะต้องมองไปที่การปฏิบัติให้เกิดพฤติกรรมที่ดีสามารถ
ปฏิบัติอยู่ในกรอบ กติกา กฎเกณฑ์ ระเบียบวินัย ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานจนสามารถเกิดเป็นความ
มั่นคงตามมาตรฐานทางจรรยาบรรณที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรู้ความสามารถของบุคลากรในพุทธิ
กมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ให้มีคุณสมบัติที่พุทธิกมหาวิทยาลัยต้องการ เพ่ือเป็นรากฐาน
ที่มีส่วนช่วยเสริมให้บุคลากรเกิดทักษะ ความฉลาด ความช านาญ และประสบการณ์ กระบวนการ
เรียนรู้สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันถ่วงที่ และสามารถอยู่กับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข ซึ่งสามารถ
จัดการกับความขัดแย้งในหมู่คณะได้ แผนกกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา เกิดจากการบูรณาการ แนวคิด ทฤษฏี 
องค์ความรู้ทางรัฐประศาสนศาสตร์ เพื่อให้มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงขอสรุปเป็นองค์ความรู้ที่เกิดจาก



๒๕๘ 

 

การวิจัยครั้งนี้ และแสดงให้เห็นเป็นตัวแบบ (Synthesis Model) กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ดังแสดงแผนภาพต่อไปนี้ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาจะประกอบด้วย

องค์ประกอบที่ส าคัญได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ และกลยุทธ์ในการด าเนินงาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

๑. วิสัยทัศน์ (Vision) วิสัยทัศน์ คือ ความคาดหวังในอนาคตขององค์กรที่ต้องการ
จะเป็นข้อความซึ่งก าหนดทิศทางของพันธกิจ เป็นสถานภาพอย่างใดอย่างหนึ่ง  ที่องค์กรมุ่งหมาย 
มุ่งหวังหรือประสงค์จะเป็นหรือจะมีในอนาคตในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 

๒. พันธกิจ (Mission) คือ การก าหนดขอบเขตของงานหรือบทบาทหน้าที่ที่องค์กร
ต้องท าในลักษณะอาณัติ (Mandate) หรือตามกฎหมาย เพ่ือให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ 
หรือเป็นภารกิจตามยุทธศาสตร์ 

๓. เป้าประสงค์ (Goal) คือ การก าหนดสิ่งที่ต้องการในอนาคตซึ่งองค์กรจะต้อง
พยายามให้เกิดขึ้น หรือผลลัพธ์/ผลส าเร็จที่องค์กรต้องการบรรลุถึง โดยทั่วไปจะเป็นข้อความที่กล่าว
อย่างกว้างๆ ถึงผลลัพธ์ของบริการอันเนื่องมาจากหน้าที่หลักขององค์กร โดยจะต้องสอดคล้องกับพันธ
กิจที่ก าหนดไว้ และหน่วยงานย่อยภายในองค์กรควรมีเปูาประสงค์ของตนเองที่ชัดเจนและสนับสนุน
ซึ่งกันและกัน 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายใน 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอก 

พันธกิจ Mission 

เปูาประสงค์ Goal 

วิสัยทัศน ์Vision 

จุดแข็ง 

จุดอ่อน 

 

โอกาส 

อุปสรรค 

    กลยุทธ์ Strategy 
    กลยุทธ์ด้านร่างกาย 
    กลยุทธ์ด้านจิต 
    กลยุทธ์ด้านสังคม 
    กลยทุธ์ด้านปัญญา 

 



๒๕๙ 

 

๔. กลยุทธ์ (Strategy) คือ แนวทางหรือวิธีการท างานที่แยบยล เพ่ือให้บรรลุ
เปูาประสงค์ โดยทั่วไปกลยุทธ์ไม่ควรเป็นวิธีการท างานตามปกติ แต่ควรเป็นแนวทางหรือวิธีการที่มี
อุบาย กลวิธีที่แยบยล (ในเชิงบวก) ส าหรับการท างานภายใต้ข้อจ ากัดต่างๆ 

ในปัจจุบันได้มีการกล่าวถึงค าว่า กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์กันอย่างแพร่หลาย แต่
โดยทั่วไปแล้วค าว่ายุทธศาสตร์จะใช้ในความหมายที่กว้างกว่ากลยุทธ์ อาทิเช่น ยุทธศาสตร์ชาติ 
ยุทธศาสตร์กระทรวง ส่วนในระดับกรมควรใช้ค าว่ากลยุทธ์และอาจมีกลวิธีหรือแนวทางปฏิบัติลดหลั่น
กันลงไป 

กลยุทธ์จะได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (จุดแข็ง จุดอ่อน) และ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (โอกาส อุปสรรค) ของกรม แล้วน ามาวิเคราะห์หาต าแหน่ง
ของกรม (Position analysis) และก าหนดกลยุทธ์ต่างๆ ในล าดับถัดไป 

๔.๑ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
ก่อนที่จะก าหนดกลยุทธ์ จะต้องวิเคราะห์สภาพภายใน ซึ่งเป็นการตรวจสอบ

สมรรถนะที่จะช่วยบ่งบอกถึงจุดแข็งที่จะใช้ให้เป็นประโยชน์ กับจุดอ่อนที่จะต้องแก้ไข ถึงแม้ปัจจัย
สภาพแวดล้ อมภายนอกอาจ เป็ น เชิ งบวก  แต่ ถ้ าหากภายในองค์ กรขาดความพร้ อม  
การด าเนินงานก็ยากที่จะประสบความส าเร็จได้ 

โดยทั่วไปขอบเขตของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในจะพิจารณาจากตัวแบบ 7 
ปัจจัย (7S Model) ของ R. Waterman คือ ระบบ (System) โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ 
(Strategy) บุคลากร (Staff) ทักษะ (Skill) สไตล์ (Style) และค่านิยมร่วม (Shared values) โดยทั้ง 
7 ปัจจัยมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

๑. กลยุทธ์ กลยุทธ์เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้บริหารตอบค าถามที่
ส าคัญ อาทิ องค์กรอยู่ที่ไหนในขณะนี้ องค์กรมีเปูาหมายอยู่ที่ไหน พันธกิจของเราคืออะไร พันธกิจ
ของเราควรจะเป็นอะไร และใครเป็นผู้รับบริการของเรา การบริหารเชิงกลยุทธ์จะมีความส าคัญเป็น
อย่างยิ่งและพอจะสรุปเป็นข้อๆ ได้ดังนี้ 

การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์กร ก าหนดและพัฒนาข้อได้เปรียบทางการ
แข่งขันขึ้นมาได้และเป็นแนวทางที่บุคคลภายในองค์กรรู้ว่าจะใช้ความพยายามไปในทิศทางใดจึงจะ
ประสบความส าเร็จในการให้บริการประชาชน 

การบริหารเชิงกลยุทธ์สามารถส่งเสริมให้เกิดแรงผลักดันในการคิดค้นสิ่งใหม่ และได้
วิธีการที่เป็นระบบ ในการกระตุ้นให้เกิดความคิดใหม่ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับกลยุทธ์ 

การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นการด าเนินการโดยการมีส่วนร่วมของผู้บริหารทุกระดับ 
และมีความเข้าใจแผนกลยุทธ์ มีวิสัยทัศน์ เปูาหมายร่วมกัน มีความเป็นเจ้าของ และมีความผูกพันกับ
การด าเนินการตามกลยุทธ์ที่ร่วมกันก าหนดไว้ 

๒. โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างที่ได้ตั้งขึ้นตามกระบวนการ โดยมีการรับ
บุคลากรให้เข้ามาท างานร่วมกันในฝุายต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเปูาประสงค์ที่ตั้งไว้ หรือหมายถึง การ
จัดระบบระเบียบให้กับบุคคล ตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไป เพ่ือน าไปสู่เปูาหมายที่วางไว้ 

๓. ระบบ (System) ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพ่ือให้บรรลุเปูาประสงค์ตามที่
ก าหนดไว้นอกจากการจัดโครงสร้างที่เหมาะสมและมีกลยุทธ์ที่ดีแล้ ว การจัดระบบการท างาน 
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(Working System) ก็มีความส าคัญยิ่ง อาทิ ระบบบัญชี/การเงิน (Accounting/Financial System) 
ระบบพัสดุ (Supply System) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) 
ระบบการติดตาม/ประเมินผล (Monitoring/Evaluation System) 

๔. บุคลากร (Staff) ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการ
ด าเนินงานขององค์กร องค์กรจะประสบความส าเร็จหรือไม่ส่วนหนึ่งจะขึ้นอยู่กับการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต แผนกลยุทธ์ที่องค์กรได้ก าหนดไว้จะเป็นตัวบ่งชี้ถึงจ านวนความต้องการบุคลากรและ
การตัดสินใจเกี่ยวกับส่วนประกอบของงานที่สอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กร รวมถึงคุณลักษณะ
ของบุคลากรที่เหมาะสมกับงานแต่ละประเภท 

การจัดหาบุคลากรเข้าท างาน เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในต าแหน่ง
ต่างๆ ภายในองค์กร โดยวิธีการสรรหาและคัดเลือกผู้สมัครที่เหมาะสม 

ปัญหาที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่เกิดข้ึนภายในองค์กร คือ การขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะ
หรือความช านาญ จึงเป็นอุปสรรคต่อองค์กรที่ก าลังขยายตัว ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร ตลอดจนการบริหารค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโยกย้ายและ
ปรับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ เพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะสูงสุดของบุคลากรอันจะน าไปสู่ผลส าเร็จขององค์กร 

๕. ทักษะ ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค์กรสามารถแยกทักษะ
ออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ ทักษะด้านงานอาชีพ และทักษะความถนัด / ความชาญฉลาดพิเศษ 

๖. รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร พบว่า ความเป็นผู้น า
ขององค์กรจะมีบทบาทที่ส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ
จะต้องวางโครงสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการเชื่อมโยงระหว่างความเป็นเลิศและพฤติกรรมทาง
จรรยาบรรณให้เกิดข้ึน 

๗. ค่านิยมร่วม (Shared values) ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดย
สมาชิกขององค์กรที่ได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและ
ผู้บริหารภายในองค์กร หรืออาจเรียกว่าวัฒนธรรมองค์กร 

๔.๒ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
ก่อนที่จะก าหนดกลยุทธ์ จะต้องตรวจสอบสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร เพ่ือ

ประเมินโอกาส (Opportunities) และข้อจ ากัดหรืออุปสรรค (Threats) การตรวจสอบ
สภาพแวดล้อมภายนอก คือ การประเมิน แจกแจงและวิเคราะห์ข้อมูลข่าวสารจากสภาพแวดล้อม
ภายนอกให้แก่ผู้บริหารและบุคลากรภายในองค์กรได้รับทราบ 

๑. การเมือง เป็นการวิเคราะห์นโยบายและกฎเกณฑ์ต่างๆ ของภาครัฐ ที่น่าจะมีผล
ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบต่อการด าเนินงานขององค์กร เช่น นโยบายของรัฐบาล ความมั่นคงของ
รัฐบาล ความขัดแย้งและความรุนแรงทางการเมือง พฤตกรรมทางการเมือง 

๒. เศรษฐกิจ เป็นการวิเคราะห์เศรษฐกิจระดับมหภาค / ระดับจุลภาค ซึ่งหมายถึง
ระบบเศรษฐกิจทั้งในและระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับการด าเนินงานขององค์กร อาทิ  อัตราการ
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ขยายตัวทางเศรษฐกิจ ผลผลิตมวลรวมในประเทศ การค้าระหว่างประเทศและดุลการช าระเงิน อัตรา
ดอกเบี้ยและอัตราแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศ อัตราการว่างงาน ภาวการณ์จ้างงานและค่าแรง 
การลงทุนภาคเอกชน อัตราเพิ่มของระดับราคาและดัชนีราคา 

๓. สังคมและวัฒนธรรม เป็นการวิเคราะห์สภาวะทางสังคมและวัฒนธรรม ซึ่ง
หมายถึงโครงสร้างทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์กร อาทิ ระดับการศึกษาและอัตรา
การรู้หนังสือของประชากร จ านวนประชากรโครงสร้างของประชากร ขนบธรรมเนียมประเพณีความ
เชื่อ ค่านิยมและวัฒนธรรม แบบแผนการด าเนินชีวิตและพฤติกรรมการประกอบอาชีพ คุณภาพชีวิต  
ลักษณะของชุมชนและการตั้งถิ่นฐาน การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม การกระจาย
รายได้และความเป็นธรรมในสังคม สภาพของบ้านเมืองและลักษณะทางภูมิศาสตร์ โครงสร้างพ้ืนฐาน
ระบบสาธารณูปโภคสาธารณูปการ การคมนาคมและการติดต่อสื่อสาร ระบบนิเวศน์และสิ่งแวดล้อม 

๔. เทคโนโลยี เป็นการวิเคราะห์สภาพการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีที่จะมีผลต่อ
การด าเนินงาน เช่น การผลิตคิดค้นเทคโนโลยีต่างๆ ความรู้และวิทยาการแขนงต่างๆ การใช้
เทคโนโลยีเพ่ือการสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างองค์กร ความก้าวหน้าในการวิจัยและพัฒนา
ในสาขาที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการผลิตและการให้บริการโดยใช้อุปกรณ์
อัตโนมัติต่างๆ 



 

 

บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
โดยมีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๒) เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๓) เพ่ือเสนอกลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร
กัมพูชา 

ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการวิจัยประกอบด้วย ๑) แบบสัมภาษณ์ มีผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ 
ผู้บริหาร อาจารย์ผู้สอน และเจ้าหน้าที่พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช และพุทธิกมหาวิทยาลัยสี
หมุนีราชา จ านวน ๓๐ รูป/คน และ ๒) สนทนากลุ่ม ผู้วิจัยจัดสนทนากลุ่ม ๒ ครั้ง ได้แก่ ครั้งที่ ๑ 
โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน ๑๐ รูป/คน ครั้งที่ ๒ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๗ รูป/คน ผู้ทรงคุณวุฒิ
ด้านกลยุทธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา, ผู้บริหาร, 
อาจารย์ผู้สอน เลือกแบบเฉพาะเจาะจงก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือก (Purposive Sampling) โดยได้
เก็บข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร และข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ แล้วน าเสนอในรูปแบบตาร่าง
ประกอบด้วยค าบรรยาย แล้วเอาข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ท าการวิเคราะห์หากลยุทธ์โดยใช้ตาร่าง 
TOWS Matrix และข้อมูลได้จากการสนทนากลุ่ม ใช้วิธีการวิเคราะห์ เนื้อหา (Content Analysis) 
ผู้วิจัยได้สรุปผลการศึกษาตามล าดับดังต่อไปนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

๕.๑.๑ เพื่อศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๑. ผลการศึกษาจากเอกสาร พบว่า 
๑) อาคารสถานที่มีการวางแผนการใช้อาคารสถานที่อย่างเป็นระบบ มีการใช้

อาคารสถานที่อย่างคุ้มค่า มีการใช้อาคารสถานที่อย่างเหมาะสมกับภารกิจ  และมีการจัดสรร
งบประมาณเก่ียวกับการบ ารุงรักษาอาคารสถานที่อย่างเหมาะสม มีแผนผังอาคารสถานที่อย่างชัดเจน 



๒๖๓ 

 

๒) การจัดตังสถาบันหรือก่อสร้างสถานพุทธิกศึกษา มักเกิดจากความศรัทธาของ
พุทธศาสนิกชนทั่วไป อีกส่วนหนึ่งไดจ้ากปัจเจกบุคคลทางคณะสงฆ์และนักการเมืองส าคัญๆ และส่วน
งบประมาณของภาครัฐด้านก่อสร้างอาคารพุทธิกศึกษาดูเหมือนว่ามีน้อยมาก อีกประเด็นหนึ่ง  
การสร้างอาคารพุทธิกศึกษาส่วนมากไม่มีลักษณะแบบแผนมาตรฐานที่ชัดเจน 

๓) แนวทางการพัฒนาการปฏิบัติตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา 
ได้แก่ ๑) การด าเนินการตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ  ๒) การบริหารจัดการหลักสูตรตามกรอบ
มาตรฐานคุณวุฒ ต้องค านึงถึงการมีเอกภาพด้านนโยบาย ๓) สร้างการมีส่วนร่วมของชุมชนสังคม  
๔) มีระบบเทียบโอนผลการเรียนและระบบเทียบ ๕) มีระบบการพัฒนาอาจารย์แต่ละหลักสูตรอย่าง
ต่อเนื่อง ๖) มีการพฒันาส่งเสริ่มบคุลากรให้มีการศกึษาสูงขีน้ 

๔) การใช้เครื่องมือ และวัสดุโสตทัศน์ศึกษาของอาจารย์มีน้อย เพราะ ๑) วัสดุ
อุปกรณ์โสตทัศน์ศึกษาที่มีอยู่ไม่ครอบ ๒) เสียเวลาในการเตรียมตัวและคัดเลือกวัสดุโสตทัศน์ศึกษา 
๓) คณาจารย์ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้ ๔) ขาดห้องเรียนที่เหมาะสมส าหรับใช้เครื่องมือ ๕) ไม่ได้ปรับ
เครื่องมือ และวัสดุโสตทัศน์ศึกษาตามที่ต้องการใช้ ๖) การน านวัตกรรมด้านวิศวกรรมงานทางมาใช้
เพ่ือลดต้นทุนภาระค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ๗) เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถ
อ่ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ใช้บริการได้ ๘) มีการเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารของบุคลากรผ่านสงคม
ออนไลน์ 

๕) การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช มีหลัก
หลายปัญหา เช่น ๑) ขาดการวางแนวทาง  ๒) ขาดการประเมินผลการท างาน ๓) การมีส่วนร่วมใน
งานอย่างไม่เท่าเทียม ๔) การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วม ๕) ความล้มเหลวในการประเมิน ๖) ขาดการ
วินิจฉัยในทางปฏิบัติ ๗) ขาดการกระจายข่าวสู่ระดับล่าง 

๖) พระพุทธศาสนามีบทบาทอย่างส าคัญในการเยียวจิตใจผู้คนให้อยู่ร่วมกันอย่าง
เป็นปกติสุข รัฐบาลต้องให้ความสนันสนุน รัฐบาลให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมเพ่ือ รองรับ
ประชาคมอาเซียน รัฐบาลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี  ความคุ้มครอง และ
การศึกษาแก่พระสงฆ ์

๗) การศึกษาของคณะสงฆ์กัมพูชาประสบปัญหาหลักหลายด้าน เช่น การบริหาร
การจัดการศึกษาไม่เป็นเอกเทศ ผู้บริหารสถาบันการศึกษาขาดความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจัด
การศึกษา ขาดความประสานกันระว่างสถาบันเกี่ยวข้อง งบประมาณไม่เพียงพอในการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษา การจัดซื้อเครื่องมือการศึกษา และการสร้างอาคารศึกษายังมีน้อย หลักสูตรยัง
ไม่เป็นที่รู้จักรของสถาบันการศึกษาของภาครัฐ และพระสงฆ์ขาดความเข้าใจเพียงพอเกี่ยวกับงาน
วิชาการทางพระพุทธศาสนา และศาสตร์สมัยใหม่ 

๒. ผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์ พบว่า ประกอบด้วย ๗ ประการใหญ่ ได้แก่ 
๑) สภาพแวดล้อมภายในการบริหารทรัพยากรบุคคล พบว่า คุณภาพชีวิตการ

ท างาน  เน้นคุณค่าการเป็นมนุษย์ งานที่ท้าทาย ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมความปลอดภัยที่มีสุขภาพดี 
โอกาสจะใช้ความรู้ความสามารถอนาคตที่ เจริญงอกงามและมั่นคง การปกป้องสิทธิส่วนบุคคลและ
การแสดงออกอย่างเสรี และมีความสมดุลระหว่างการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัวเป็นต้น 



๒๖๔ 

 

๒) สภาพแวดล้อมภายนอกการบริหารทรัพยากรบุคคล พบว่า ปัจจัยที่เอ้ือต่อ
การพัฒนาและการให้บริหารทรัพยากรบุคคล มีสภาพสังคม วัฒนธรรมที่ดีงาม แข็งแกร่ง มีการพัฒนา
ภูมิปัญญาทั้งถิ่น มีแหล่งเรียนรู้  และแหล่งวัฒนธรรมชุมชน หน่วยงานภาครัฐและเอกชนให้การ
ส่งเสริมสนับสนุนด้านเทคโนโลยี และงบประมาณยังมีน้อยอยู ่

๓) สภาพการบริหารในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พบว่า  สภาพการบริหาร 
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์การทางการศึกษา จ าเป็นต้องได้รับการ ด้านความรู้ ด้านร่างกาย
แข็งแรง ด้านสังคม และประสบการณ์การท างาน เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพมากขึ้น 

๔) สภาพขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พบว่า การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลได้กลายเป็นสาขาอาชีพหนึ่งที่ช่วยเพ่ิมปริมาณการผลิต สร้างความพึงพอใจให้กับคนตั้งแต่
คนงาน  ผู้จัดการ และสมาชิกองค์การ มีการทุ่มเทเพ่ือสร้างผู้ช านาญการและ เตรียมคนเหล่านี้ 
เพ่ือช่วยการปฎิบัติงาน 

๕) สภาพการปฏิบัติตามกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  พบว่า การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรเพ่ือปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือหา
แนวทางในการพิจารณาปรับปรุงเปลี่ยนส่วนส าคัญขององค์กรให้สามารถปรับขีดความสามารถของ
องค์กรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ที่ได้วางไว้ในแผนกลยุทธ์ 

๖) สภาพการประเมินกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พบว่า การประเมิน
กลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเครื่องมือส าคัญซึ่งจะช่วยให้องค์กรทราบว่าจะใช้ก าลังคน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุ้มค่าและช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจและเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ได้อย่างไรเพื่อให้องค์กรทราบถึงสมรรถนะในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๗) หลักพุทธบริหารการศึกษา คือภาวนา ๔ พบว่า คนทุกระดับตองพัฒนาให
ครบทั้ง ๔   ดาน ตั้งแตผูบริหารรวมไปถึงบุคลากรที่ท าหนาที่อ่ืนๆ บางเรื่องอาจท าพรอมกันแตบาง
เรื่องอาจ      ถูกแยกกลุมตองจัดระเบียบใหไดกอนกายเปนระเบียบจิตเปนระเบียบแลวก็เปนสมาธิ
เอาใจเขามาใส ใจเราตองพัฒนาตามหลักของศีล สมาธิ และปญญาและเนนบุคลากรขององคกรให้
เป็น“คนดีและคนเกง 

๕.๑.๒ เพื่อพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จากการสนทนากลุ่ม 

ผลการวิจัยพบว่า 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย

ในราชอาณาจักรกัมพูชา ประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. วิสัยทัศน์ “จัดการศึกษาพระพุทธศาสนาสู่มาตรฐานระดับสากล บนพ้ืนฐานหลัก
ปรัชญาของพระพุทธศาสนา” 

๒. พันธกิจ 
๑) สนับสนุนการใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนาในการจัดการศึกษา 
๒) พัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงสร้างสรรค์และสื่อการเรียนรู้ 



๒๖๕ 

 

๓) บูรณาการการศึกษาและการวิจัยด้วยหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา 
๔) บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพและเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล 

๓. เป้าประสงค์ 
๑) มีการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลด้วยใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนา 
๒) สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารเชิงสร้างสรรค์ 
๓) พัฒนาพระพุทธศาสนาด้วยการศึกษาและการวิจัย 
๔) การน าองค์ความรู้มาใช้ในการวิเคราะห์และเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล 

๔. กลยุทธ์ 
กลยุทธ์พัฒนาด้านร่างกายมี ๓ กลยุทธ์ย่อยดังนี้ 
สร้างและพัฒนาโยบายสาธารณสุขเพ่ือสุขภาพร่างกาย 
พัฒนาสิ่งแวดล้อมให้เอื้อต่อสุขภาพ 
ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมเสริมสุขภาพ 
กลยุทธ์พัฒนาด้านจิตมี ๔ กลยุทธ์ย่อยดังนี้ 
พัฒนาจิตโดยการเพ่ิมพูนข้อมูลด้านสติปัญญาทางธรรม 
พัฒนาจิตโดยการฝึกประสบการณ์การนิเทศที่ส่งเสริมแลกเปลี่ยนเรียนรู 
พัฒนาคุณภาพมาตรฐานของระบบบริการสุขภาพจิตในสถานทุกระดับ 
พัฒนาจิตด้วยการสร้างเครือข่ายความร่วมมือสู่การปฏิบัติ 
กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคมมี ๔ กลยุทธ์ยอ่ยดังนี้ 
พัฒนากลไกการสร้างความมั่นคงทางสังคมในระดับพ้ืนที่ 
พัฒนาระบบการคุ้มครองทางสังคมให้แก่บุคลากรกลุ่มเป้าหมาย 
พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมมีศักยภาพและรู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลง 
พัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์พัฒนาด้านปัญญามี ๔ กลยุทธ์ย่อยดังนี้ 
พัฒนาผู้เรียนและบุคลากรให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสม 
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการศึกษา 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

๕.๑.๓ เพื่อเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา จากการแจกแบบสอบถาม 

ผลการวิจัย พบว่า 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย

ในราชอาณาจักรกัมพูชา ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ ด้านพันธกิจ  ด้านเป้าประสงค์ กลยุทธ์ พัฒนาด้าน
ร่างกาย กลยุทธ์พัฒนาด้านจิต กลยุทธ์พัฒนาด้านสังคม กลยุทธ์พัฒนาด้านปัญญา ผลการวิเคราะห์ 
พบว่า มีความเป็นประโยชน์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๗๔, S.D. = .๕๓๖) แต่เมื่อพิจารณา

เป็นรายการจากมากไปหาน้อย ได้แก่ กลยุทธ์ด้านปัญญา (x̅ = ๓.๗๔, S.D. =๗๑๖) รองลงมา คือ 
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ด้านพันธกิจ (x̅ = ๓.๖๙, S.D. = ๕๗๓) กลยุทธ์ด้านสังคม (x̅ = ๓.๖๗, S.D. =๘๗๒) ด้านวิสัยทัศน์ 
(x̅ = ๓.๖๕, S.D. = ๐.๘๕๒) กลยุทธ์ด้านร่างกาย (x̅ = ๓.๖๐,  S.D. = ๕๙๘) ด้านเป้าประสงค์ (x̅ = 
๓.๕๖, S.D. = ๖๑๔) และ กลยุทธ์ด้านจิต (x̅ = ๓.๕๐, S.D. = ๘๖๖) 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยครั้งนี้ คือ กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา เพ่ือเสริมแรงในการจัดการเรียนการสอนด้วยการน า
หลักพุทธบริหารการศึกษากับความรู้ ต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัย 
ในราชอาณาจักรกัมพูชา คือ ผู้บริหาร คณาจารย์ผู้สอน นิสิต และเจ้าหน้าที่ท างานในมหาวิทยาลัย 
และผู้ใช้บริการทั่วไป โดยผู้วิจัยพบประเด็นส าคัญที่น ามาอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 

๕.๒.๑ สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา พบว่า มี
ปัญหาเนื่องจากมหาวิทยาลัยบริหารจัดการแบบกระจายอ านาจ โดยการมอบอ านาจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้แต่ละส่วนงานเป็นผู้ก าหนดวิธีการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้
เหมาะสมกับบริบทของแต่ละส่วนงาน ซึ่งมีหลายความคิดเห็นที่มองว่าการมอบอ านาจดังกล่าวมี
ผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล เนื่องจากแต่ละส่วนงานเป็นผู้ก าหนดคุณสมบัติ การ
ตรวจสอบจากมหาวิทยาลัยอาจไม่ทราบกระบวนการที่ได้มาของแต่ละต าแหน่ง การด าเนินการเป็นไป
ตามแนวทางหรือหลักเกณฑ์การคัดเลือกหรือไม่ การบริหารไม่ได้ด าเนินการให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย ไม่มีมาตรฐานกลางในการด าเนินการ ส่วนงานอาจด าเนินการที่แตกต่าง
กัน อาจมีระบบอุปถัมภ์เข้าสู่กระบวนการคัดเลือก ท าให้คัดเลือกคนไม่เป็นไปตามคุณสมบัติที่ต้องการ
มาปฏิบัติงาน ซึ่งจากปัญหาที่ส่วนงานได้รับผลกระทบดังกล่าวนั้น ผู้วิจัยพบว่าปัญหาที่เกิดอาจ
เนื่องจากเมื่อมีการมอบอ านาจในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับทุกส่วนงาน การบริหาร
จัดการองค์ความรู้ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอาจยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ 

การศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชามี
อยู่ด้วยกันหลายรูปแบบ เช่น ศึกษาความรู้ในการดูงานต่างประเทศ การจัดสวัสดิการในด้านต่างๆ 
การให้โอกาสไปพัฒนาเรียนรู้ และบางส่วนงานอาจมีการก าหนดรางวัลต่างหากเพ่ือเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน แต่จากการให้ข้อมูลส าคัญพบว่ายังมีปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยหลายท่าน
คิดว่าปัญหาอยู่ที่ระบบในการประเมิน ซึ่งในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมามีการสร้าง
ตัวชี้วัดในการประเมิน แต่ไม่มีการก าหนดระดับสเกล ไม่มีเกณฑ์ที่จะท าให้สามารถรู้ได้ว่าปฏิบัติงาน
เท่าไหร่ถึงจะผ่านเกณฑ ์ผลสัมฤทธิ์ของงานแค่ไหนถึงจะผ่านเกณฑ์ การตีค่าของระดับในแต่ละเกณฑ์
ไม่มีการก าหนด ปัญหาเหล่านี้ก็ท าให้เกิดการร้องเรียนจากผู้ปฏิบัติงานได้ ไม่มีระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน Performance management มาใช้ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ kim Som Bat เรื่อง สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาชั้น
มัธยมศึกษา ผลการวิจัย พบว่า ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ไม่ได้จัดหาเครืองมือเพ่ืออ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของครูอย่างเพียงพอ ไม่ได้จัดสวัสดิการให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึง และ
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การประเมินผลการปฏิบัติงานของครูในการพิจารณาความดีความชอบ  ไม่ได้ยึดหลักความรู้
ความสามารถและผลงาน ปัญหางบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ ไมมีการสนับสนุนให้
ครูแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานพิเศษนอกเหนือจากงานสอนและกิจกรรมของโรงเรียน๑ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chane Sa Phiep เรื่อง ปัญหาสาเหตุ และการแกไขปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของส านักงานประกันคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์  ผลการวิจัย
พบว่า ปัญหาด้านการวางแผนการบริหารงานบุคคล คือ การก าหนดอัตราก าลังเจ้าหน้าที ไม่เป็นไป
ตามความต้องการ และการมอบหมายหน้าทีไม่ตรงตามความรู้ความสามารถของบุคลากร ปัญหาด้าน
บริหาร ไม่ได้บุคลากรที่ตรงตามสายงานที่ต้องการ บุคลากรไม่สะดวกในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 
และขาดความสมดุลระหว่างปริมาณงานและจ านวนบุคลากรในการปฏิบัติงาน ปัญหาด้านการพัฒนา
บุคลากร คือ การพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการอยู่ ไมมุ่งเน้นด้านคุณภาพและการน าไปใช้จริง บุคลากร
มีโอกาสเลือกเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ น้อย ปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 
ผลการประเมินขาดความชัดเจน และขาดเครืองมือในการประเมินผลที่มีความน่าเชือถือ๒ 

๕.๒.๒ พัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ซึ่งประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ โดยผู้วิจัยขอเลือกประเด็นที่ส าคัญมาอภิปราย ดังนี้ 

๑. วิสัยทัศน์ จัดการศึกษาพระพุทธศาสนาสู่มาตรฐานระดับสากลบนพ้ืนฐานหลัก
ปรัชญาของพระพุทธศาสนา พบว่า การเรียนรู้พระพุทธศาสนาโดยวิธีสอนพุทธวิธีบูรณาการท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงทางความคิดที่ดีต่อตนเองผู้ อ่ืนและสังคม โดยสามารถน าหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาไปประพฤติปฏิบัติจริงในการแก้ปัญหาในชีวิตและสังคมได้ เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตให้
ดีขึ้นและเพ่ือประโยชน์สุขของตนเองและสังคม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต) ที่กล่าวว่าการบูรณาการต้องเชื่อมโยงกันเป็นหนึ่งเดียวระหว่างมนุษยธรรมชาติและ
สังคมหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเป็นสื่อกลางมีจุดมุ่งหมายที่จะช่วยพัฒนาคนในสังคมให้เข้าถึง
ประโยชน์สุขได้มากที่สุดหลักธรรมใช้ได้ทุกยุคสมัยไม่จ ากัดกาล๓ 

๒. พันธกิจ 
๑) พัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงสร้างสรรค์และสื่อการเรียนรู้ พบว่า การ

สร้างสรรค์สื่อการเรียนรู้พระพุทธศาสนาท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีคือ บุคลากร คณะครู
มีสื่อการสอนพระพุทธศาสนาเต็มรูปแบบ ท าให้การสอนมีประสิทธิภาพ และนักศึกษาทุกชั้นร่วมถึง
มหาวิทยาลัยมีความเข้าใจพระพุทธศาสนาได้ดีและถูกต้องมากขึ้น สื่อที่ผลิตขึ้นสามารถช่วยนักศึกษา

                                                           

๑kim Som Bat,  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาช้ันมัธยมศึกษา สาขาวิชา 
ศึกษาศาสตร์ วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต (มหาวิทยาลัยเบียปราย 2011), p. 199., . 

๒Chane Sa Phiep, ปัญหา สาเหตุ และการแกไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของส านักงานประกัน
คุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์, ดุษฎีนิพนธ์ (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์, พนมเพ็ญ, 
, 2003), p. 190. 

๓พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุต.โต), พุทธวิธีสอน,พิมพ์ครั้งท่ี ๑๑. กรุงเทพมหานคร:สหธรรมิกจ ากัด. 
๒๕๔๙. หน้า ๔๕.  



๒๖๘ 

 

และบุคลากรที่ได้เรียนรู้พระพุทธศาสนาผ่านสื่อนั้น ลด อบายมุข ยาเสพติด การหนีเรียน และการ
ขาดความเคารพในครูผู้สอน รวมถึงพฤติกรรมที่ไม่ดีต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kim 
Rattana เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงวิชาการ พบว่า การศึกษา
พระพุทธศาสนาในเชิงวิชาการ เป็นการต่อยอดจากการศึกษา ของคณะสงฆ์เดิมมาพัฒนาเป็นรูปแบบ
ที่ศึกษาในมหาวิทยาลัย และน าวิธีการมาบูรณาการ ได้แก่ วิธีการเชิงวิทยาศาสตร์ เชิงปรัชญาและเชิง
ศาสนา การศึกษาเชิงวิทยาศาสตร์ใช้ระเบียบวิธีการวิทยาศาสตร์มาศึกษาพระพุทธศาสนา เช่น การ
ท าวิจัยทางพุทธศาสตร์ ท าให้ได้ข้อมูลเป็นรูปธรรมและน ามาเป็นหลักฐานในการอธิบายนามธรรมได้ 
ในเชิงปรัชญาศาสนานั้น ใช้เหตุผลเป็นวิธีการ๔ 

๒) บูรณาการการศึกษาและการวิจัยด้วยหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา พบว่า 
การบูรณาการทางพระพุทธศาสนาเพือการศึกษาถือว่า เป็นการสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้ผู้เรียน
ได้ศึกษาอบรมบ่มจิตใจก่อให้เกิด ศีล สมาธิ และปัญญา ตามหลักพระพุทธศาสนา ถือว่าเป็นศาสตร์
แห่งปัญญา ซึงความรอบรู้ได้มาจากการศึกษาประสบการณ์ทีได้ยินได้ฟังฝึกฝนให้แต่ละสาขาวิชาเกิด
ความรอบคอบ แก้ปัญหาได้อย่างถูกต้อง และมีเหตุผลมีค่านิยมที่ดีต่อสังคมตนเอง และครอบครัว
วิเคราะห์และแยกแยะความถูกต้องได้ ฉะนั้นการบูรณาการการสอนพระพุทธศาสนากับการพัฒนา
การศึกษา และวิจัย จึงเป็นสิ่งทjีผู้บริหาร ครู อาจารย์ ต้องให้ความส าคัญร่วมมือร่วมใจกันจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ เพ่ือส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้เกิดค่านิยมที่ดีขึ้นเกิดความเสียสละต่อส่วนรวม
ส่งเสริมการฝึก สมาธิ พัฒนานวัตกรรม เช่น บันทึกความดีแผนที่ภูมิปัญญาบูรณาการภูมิปัญญา
ท้องถิ่น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Phra suvannara Khim พบว่า เพ่ือการพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมของผู้เรียนด้วยกระบวนการจัดการเรียนรู้ของผู้เรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน สาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมสาระการเรียนรู้อ่ืนที่บูรณาการเข้า
ด้วยกัน รวมทั้งการจัดกิจกรรมนักเรียนโดยนักเรียนเป็นผู้ด าเนินกิจกรรม ค้นหา ยกย่อง และจัดท า
แผนที่คนดีมีภูมิปัญญา ด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของนักเรียนเองจนเกิดความส าเร็จในการ        
ทีน่ักเรียนมีคุณธรรมจริยธรรมตามแบบอย่างของคนดีมีภูมิปัญญา ด้วยวิธีต่างๆ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้  
ที่เป็นประโยชน์ในการบริหารและการจัดการศึกษาที่คุณธรรมน าความรู้และยกระดับการมีส่วนร่วม
ของภาคส่วนในการจัดการศึกษา๕ 

๓) บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพและเผยแผ่สู่มาตรฐานระดับสากล  พบว่า การ
พัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานจะต้องมีแผนการฝึกปฏิบัติตามมาตรฐานทางจรรยาบรรณวิชาชีพ  
เพราะเห็นว่า บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพนั้นจะต้องมีความเกี่ยวกับภารกิจหลักนั่นก็คือการบริการ
ใน     ลักษณะต่างๆ หากบุคลากรไม่มีมาตรฐานการบริการจะท าให้ไร้ทิศทางต่อการปฏิบัติตนให้อยู่
ในกรอบของการปฏิบัติงานได้ ซึ่งอาจจะเกี่ยวกับการใช้ภาวะของผู้น ามาปรับใช้จะเป็นมาตรฐานการ

                                                           

๔Kim Rattana,  การพัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงวิชาการ, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร     ดุษฎี
บัณฑิต, (พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, 2012), p. 321. 

๕Phra suvannara Khim, กลยุทธ์การบูรณาการพระพุทธศาสนาเพื่อพัฒนาการศึกษา และวิจัยของ
พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนี สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พุทธิกมหา
วิทยาลัยพระสีหมุนี, 2005) p. 234 - 235 . 



๒๖๙ 

 

บริการดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Thy Suvantha พบว่า พฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าส่งผลให้
การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับการพัฒนาสู่มาตรฐานที่ดียิ่งขึ้นนอกจากนี้ อาจจะต้องใช้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานหากผู้ปฏิบัติสามารถบริการได้มาตรฐาน จะต้องจัดสรรสิ่งของหรือการเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้นไปเพ่ือเป็นก าลังใจ ดังนั้นหากบุคลากรสามารถปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดีได้ตาม
มาตรฐานสากล๖ 

๓. เป้าประสงค์ 
๑) มีการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลด้วยใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนา พบว่า 

ในการพัฒนาระบบด้านการบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องใช้หลักพุทธธรรมเป็นสิ่งน าทางในการก าหนด
แนวทางและทิศทางในการบริหารงานเพื่อให้เกิดท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน การน าหลัก
ปรัชญาพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันยอมท าให้บุคคลในสังคมสามารถด าเนินชี     
วิตได้อย่างสงบสุข ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันปฏิบัติตนตามหน้าที่ที่ไดรับมอบหมายอย่างถูกต้อง
และเหมาะสม กับบทบาทที่ตนเองได้รับ และสามารถแยกแยะได้วา อะไร คือ ความชั่วที่ควรละและ
อะไร คือ ความดี หากน าหลักธรรมนี้มาใช้ในการบริหารจะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เพ่ิมความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ven. SuKhone พบว่า แนวทางการบริหารงาน
บุคคลตามหลักพระพุทธศาสนาสามารถสร้างเกียรติยศ สร้างปัญญา สร้างทรัพย์สมบัติและสร้างหมู่
ญาติมิตรให้เกิดขึ้นได้ส าเร็จด้วยก าลังความเพียรของตน โดยเฉพาะนักบริหารควรปลูกฝังสัจจะให้
เกิดขึ้นในจิตใจของตนเพ่ือจะได้น าไปใช้ในการบริหารตนและบริหารคนให้ประสบความส าเร็จ การ
พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพ่ือจะมีความรู้มาบริหารในครอบครัวหรือสถานศึกษาให้เจริญก้าวหน้ามี
ความอดทนไม่ย่อท้อมีความเสียสละความแบ่งปันการมีน้าใจเสียสละประโยชน์๗ 

๒) สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารเชิงสร้างสรรค์ พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ คือ 
กระบวนการที่บุคคลไวต่อปัญหาข้อบกพร่องช่องว่างในด้านความรู้ สิ่งที่ขาดหายไป หรือสิ่งที่ ไม่
ประสานกันและไวต่อการแยกแยะสิ่งต่างๆ ไวต่อการค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหา ไวต่อการเดาหรือการ
ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับข้อบกพร่องทดสอบและทดสอบอีกครั้งเกี่ยวกับสมมติฐานจนในที่สุดสามารถ
น าเอาผลที่ได้ไปแสดงให้ปรากฏแก่ผู้อ่ืนได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ chren Suthiara พบว่า การ
สร้างองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ สถาบันมีการเสาะหาคัดเลือก คณาจารย์ บุคลากร และนักศึกษาที่มี
ความคิดสร้างสรรค์เข้ามาศึกษาและเข้ามารับทุนนักศึกษาสร้างสรรค์ การคัดเลือกบัณฑิตปฏิบัติงาน
ในสถาบัน เช่น การคัดเลือกนักศึกษาที่มีความคิดสร้างสรรค์โดยพิจารณาจากแฟ้มสะสมผลงาน เข้า
มารับทุนนักศึกษาสร้างสรรค์การคัดเลือกบัณฑิต บุคคลที่มีผลงานสร้างสรรค์เข้ามาปฏิบัติงานใน
สถาบัน มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่เหมาะสมตามความถนัดและความ

                                                           

๖Thy Suvantha, กลยุทธ์การบริหารผลงานและการจัดสรรสิ่งจูงใจต่อการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร 
สาขาวิชาสังคมศึกษา, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต (มหาวิทยาลัยภูมิน พนมเพ็ญ, 2013), p. 323. 

๗Ven. SuKhone, กลยุทธ์การบริหารงานบุคคลตามหลักพระพุทธศาสนาในการบริหารสถานศึกษา 

คณะวรรณกรรเขมร, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์มหาบัณฑิต (พุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหนุราช, 2008) pp. 222 - 
223. 



๒๗๐ 

 

สนใจมีการสร้างแรงจูงใจให้คณาจารย์บุคลากร และนักศึกษา คิดผลิตผลงานสร้างสรรค์โดยให้
ผลตอบแทนทั้งในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน๘ 

๓) พัฒนาพระพุทธศาสนาด้วยการศึกษาและการวิจัย พบว่า การศึกษาพุทธธรรม
ในปรัชญาศาสนานั้นเป็นปรัชญาประยุกต์ที่เข้ามาตั้งค าถามกับ ศาสนาในมิติปรัชญาในเรื่องความจริง 
ทฤษฎีความรู้และจริยศาสตร์ ด้วยการสนทนาแลกเปลี่ยนกันของนักปรัชญากับนักศาสนา ซึ่งต่างคน
ต่างมีวิธีการคิดในรูปแบบของตนการ พยายามตีความให้เกิดการพิสูจน์หรือวิเคราะห์จึงอาจจะท าให้
ความจริงหรือสัจธรรมที่เป็นภววิสัยกลายมาเป็นอัตวิสัยได้นั่นเพราะปรัชญาศาสนาเห็นว่า ศรัทธา
ในทางศาสนาเป็นจุดเริ่มแห่งการเข้าถึงความจริงหรือปัญญากล่าวคือ ศรัทธาเป็นเครื่องชักจูงให้ผู้คน
โน้มน าให้บุคคลเริ่มต้นปฏิบัติธรรม ศรัทธาคอยจรรโลงการปฏิบัติธรรมให้ด าเนินต่อไปด้วยความเพียร
พยายามแต่บทบาทศรัทธาต้องเชื่อมโยงสู่ปัญญาเสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Phra Sen Veng 
พบว่า การศึกษาเชิงวิทยาศาสตร์ใช้ระเบียบวิธีการวิทยาศาสตร์มาศึกษาพระพุทธศาสนา เช่น การท า
วิจัยทางพุทธศาสตร์ท าให้ได้ข้อมูลเป็นรูปธรรมและน ามาเป็นหลักฐานในการอธิบายนามธรรมได้     
ในเชิงปรัชญาศาสนานั้นใช้เหตุผลเป็นวิธีการ๙ 

๔. กลยุทธ์ 
๑) กลยุทธ์ด้านร่างกาย พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านร่างกายนี้ ถือ

ว่าเปนหัวใจของการบริหารงานอยางหนึ่งของทุกหนวยงาน ถาหากวาบุคลากรสุขภาพไมดีก็จะสูญเสีย
โอกาสตางๆ พุทธิกมหาวิทยาลัยไดพัฒนาทรัพยากรบุคคลในดานรางกายเพ่ือที่จะใหเปนบุคลากรที่มี 
คุณภาพ ถึงแมวาจะมีจ านวนนอย แตก็มีผลผลิตออกมามากเนื่องจากมีสุขภาพดี ดังพุทธพจนที่วา 
“โภชเน มัตตัญ  ุตา รูจักประมาณในการบริโภคอาหาร” ไมลงพุง รูจักพักผอน หมั่นออกก าลังกาย 
ใหสม่ าเสมอ 

โดยธรรมชาติ มนุษยตองการใชความพยายามทั้งทางดานรางกายและจิตใจในการ
ท างาน ไมใชเปนสิ่งยุงยากล าบากอะไรเลย ที่แทจริงแลวการท างานเหมือนกับการเลน หรือการพักผ
อน ทรัพยากรมนุษยมีความสามารถในการควบคุมตัวเองใหท างานไปตามเปาหมายที่ไดวางไว โดยไม
ตองควบคุมบังคับ และการสรางความผูกพันตอองคกร เปนผลมาจากการใหรางวัลตามความส าเร็จ
ของผลงาน สอดคลองกับทฤษฎีของ Maslow ที่กลาววา มนุษยมีความตองการที่จะประสบ
ความส าเร็จสูงสุด หรือความตองการพัฒนาในดานรางกายเปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยของ
ตนที่จะน า ไปสูความเจริญ ความจริง ความสดชื่น ความเปนหนึ่ง ความสมบูรณ แบบความส าคัญ

                                                           

๘chren Suthiara, กลยุทธ์การเสริมสร้างองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ในสถาบันอุดมศึกษา, วิทยานิพนธ์
ดุษฎีบัณฑิต (มหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์, 1999). P. 243. 

๙Phra Sen Veng, กลยุทธ์การศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงวิชาการของผู้บริหารพุทธิกสากลวิทยาลัย

พระสีหนุราช, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาพระพุทธศาสนา (พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, 2015),    
p. 224.. 



๒๗๑ 

 

ความพรั่งพรอม ความยุติธรรม ความเปนระเบียบ ความมั่นคง ความสนุกสนาน เสรีภาพยุติธรรม 
ระเบียบวินัย ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นซึ่งเกิดจากความรูสึกนึกคิดของตนเอง๑๐ 

๒) กลยุทธ์ด้านจิต พบว่า การพัฒนาสภาวะอารมณ์ จะต้องมีการฝึกจิตให้มีความ
มั่นคงจริงจังต่อการบริการ เพราะการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางด้านจิตใจให้มีความมั่นคงต่อสภาพ
การปฏิบัติจะมีผลต่อการบริการที่ดีได้อย่างมาก สามารถสร้างบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานร่วมกัน    
ซึ่งจะน าพฤติกรรมการปฏิบัติอย่างนั้น ไปสู่ความเป็นคุณลักษณะขององค์กรได้อย่างดีเยี่ยมจัดเป็น
คุณลักษณะของคนดีมีคุณธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sok So Khone พบว่า คุณลักษณะที่
ส าคัญของคนดีมีคุณธรรม คือ คนที่มีศีล มีธรรมะ มีสติ มีความรับผิดชอบ ประพฤติดี มีความซื่อสัตย
ละอาย และเกรงกลัวตอบาป มีสัมมาอาชีวะ ขยันหมั่นเพียร รักษาคุณคาและความส าคัญของสิ่งที่ดี
งามเอ้ือเฟอเผื่อแผ่มีเมตตาหมั่นท าบุญท าทาน อดทนอดกลั้นอดออม สามัคคีกตัญูกตเวทีมีจิตส านึก
สาธารณะมีระเบียบวินัยและเคารพกฎหมายรักชาติ ศาสน  พระมหากษัตริย และยังสามารถสร้าง
ความพร้อมรับมือกับการบริการทุกสถานการณ์ มีทัศนคติที่ พ่ึงประสงค์ และการมีคุณธรรม
จริยธรรม๑๑ ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ chanh su phol พบว่า การวิจัยเชิงเอกสาร การวิจัยเชิง
คุณภาพ และการวิจัยเชิงปริมาณ ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวา การสรางทุนสมองมนุษย
หรือสมรรถนะสูระดับโลก ตามหลักพุทธญาณวิทยา (หลักไตรสิกขา) นั้นสามารถพัฒนาสูระดับโลกได
เพราะการพัฒนามนุษยนั้น ตองเริ่มดวยการพัฒนาจิตใจเพราะ จิตใจเปนรากฐานที่ส าคัญที่สุดในการ
สรางพฤติกรรม เมื่อมนุษยมีพ้ืนฐานจิตใจที่แลวดีจะเกงไดเอง เกิดเปนทุน สมอง หรือทุนทางปญญา
ของมนุษย์๑๒ 

๓) กลยุทธ์ด้านสังคม พบว่า การพัฒนาสังคมโดยการสร้างระบบการท างานอยางมี      
สวนรวม เปดโอกาสใหบุคลากร หรือสมาชิกไดรวมคิดรวมท ารวมแกปญหา ซึ่งลักษณะการท างาน
แบบมีสวนรวมนี้ เกิดจากประสบการณของปราชญบุคลากรในองค์กร ซึ่งไดสะทอนวาการพัฒนาที่   
ผานมา ไมไดมีสวนในการก าหนดรูปแบบวิธีการทั้งๆ ที่มันเกี่ยวของกับวิถีชีวิตของบุคลากร แตรูป 
แบบไดถูกก าหนดตายตัวมาตามโครงสรางของภาครัฐ ซึ่งในที่สุดการพัฒนาตามแนวทางดังกลาวก็ไม
สามารถแกปญหาไดอยางยั่งยืน ซึ่งกลยุทธ์ด้านสังคมนี้ สอดคลองกับงานวิจัยของ Sen So Rady 
พบว่า การพัฒนาแบบมีสวนรวมที่มีวัตถุประสงคส าคัญคือเพ่ือเคลื่อนยายปจจัยในการพัฒนาทั้ง
ทรัพยากรหรือปจจัยในการผลิต และบุคลากรเขาสู กระบวนการพัฒนา โดยเนนกลวิธีการแกไขปญหา
ความยากจนตามกระบวนการที่ไดจากการเรียนรูจากสังคมเพ่ือพัฒนาคุณภาพการงาน๑๓ 

                                                           

๑๐Abranam H. Maslow, “A Theory of Human Motivation”, (Psychological Review 
50,1943), pp. 370-396. 

๑๑Sok So Khone, กลยุทธ์พัฒนากระบวนการสร้างความดีมีคุณธรรม, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาสังคมศึกษา (คณะศึกษาศาสตร์วรรณกรรมเขมร มหาวิทยาลัยเบียปราย พนมเพ็ญ, 2014) p. 321. 

๑๒chanh su phol, “กลยุทธการพัฒนาทุนมนุษยสูระดับโลกในศตวรรษที่ ๒๑ ตามหลักพุทธญาณ
วิทยา, สาขาวิชารัฐประศาสนศาตร บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยภูมิน พนมเปญ, 2015), p. 298 . 

๑๓Sen Rady, กลยุทธการพัฒนาสังคมของหน่วยงานภาครัฐ, วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต  
(มหาวิทยาลัยเบียปราย พนมเพ็ญ, 2011), p.241. 



๒๗๒ 

 

๔) กลยุทธ์ด้านปัญญา พบว่า เป็นผู้มีความรอบรู้โดยจะต้องมีแผนการการปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความรู้ที่ดี เพราะหากผู้น าการบริหารและบุคลากรไม่มีความรู้ในบริบทการปฏิบัติงานหรือ 
ประสบการณ์มีน้อยเกินไปจะส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิภาพตามไปด้วย หากจะใช้เวลาในการ
สร้างองค์ความรู้ก็ต้องใช้ระยะเวลาอีกนาน แต่กระนั้นการสร้างความรอบรู้ในการปฏิบัติงาน พุทธิกม
หาวิทยาลัยจะต้องสร้างขั้นตอนการเรียนรู้ให้ไปพร้อมๆ กับการปฏิบัติงานในแผนกนั้นๆ หรือที่
เรียกว่าการสร้างระบบการเรียนรู้ให้กับผู้น าการบริหารและบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดความเข้าใจชัด 
เจนมากยิ่งขึ้นต่อกิจกรรมต่างๆ แต่บ้างครั้งก็ยังพบกับอุปสรรคบ้าง สอดคลองกับงานวิจัยของ But 
Pon Huot พบว่า การพัฒนาปัญญาเป็นการท าให้ความรู้ความเข้าใจชัดเจนเจริญขึ้นเพ่ือน ามาจัดการ
กิจกรรมต่างๆ ให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพในการด าเนินชีวิตเพ่ือเป้าหมายที่วางไว้ แต่การ   
พัฒนาปัญญาจะส าเร็จไม่ได้หากพบกับอุปสรรค คือ ตัณหา มานะ และทิฏฐิ ที่เป็นเครื่องสกัดกั้น  
ความเจริญ ซึ่งในทางพระพุทธศาสนา การน าหลักปัญญามาใช้ จะต้องผ่านการฝึกอบรม ในรูปแบบ
หรือหลักสูตรต่างๆ ฝึกปฏิบัติจริงเพ่ือให้เกิดประสบการณ์ในการปฏิบัติจริงๆ และเมื่อเกิดปัญหา 
ก็สามารถจะแก้ปัญหาได้อย่างทันถ่วงที จนสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับองค์กร๑๔ 

๕.๒.๓ เสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 
ของพุทธิก มหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยการแจกแบบสอบถามทั้ง ๗ ด้าน ได้แก่ ด้าน
วิสัยทัศน์ ด้านพันธกิจ  ด้านเป้าประสงค์ กลยุทธ์ด้านร่างกาย กลยุทธ์ด้านจิต กลยุทธ์ด้านสังคม กล
ยุทธ์ด้านปัญญา ผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายการจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ กลยุทธ์ด้านปัญญา รองลงมา คือ ด้านพันธกิจ กลยุทธ์ด้านสังคม ด้านวิสัยทัศน์ กล
ยุทธ์ด้านร่างกาย ด้านเป้าประสงค์  และ กลยุทธ์ด้านจิต ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ chanh 
Thone ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือประกันคุณภาพ
การศึกษาของมหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์ เป็นการวิจัยเอกสารเพ่ือหาองค์ประกอบหลักและ
องค์ประกอบย่อยของรูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐาน
การประกันคุณภาพการศึกษา พบว่า ๑) องค์ประกอบหลักจะประกอบด้วยปัจจัยน าเข้ากระบวนการ
ผลลัพธ์เครือข่ายความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมองค์ประกอบย่อยจะเป็นการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกการก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจรวมถึงเป้าหมายต่างๆ การ
สรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผล การให้ค่าตอบแทนและรางวัลและการ
จัดการบุคลากรสัมพันธ์ ๒) รูปแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงความได้เปรียบที่ เหมาะสม
ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้าท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยและเกณฑ์การประกัน คุณภาพและ
น าไปปฏิบัติได้แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรต้องมีลักษณะเป็นเชิงกลยุทธ์การสร้างเครือข่ายที่
เป็นรูปธรรมชัดเจน ส่งเสริมการสร้างความคิดสร้างสรรค์ผ่านงานวิจัยและการสร้างแรงบันดาลใจ
ต่างๆ ๓) แผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกัน
คุณภาพที่สร้างขึ้นเหมาะสมที่จะน าไปประยุกต์ใช้ กับกับมหาวิทยาลัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพและเพ่ิมผล

                                                           

๑๔But Pon Huot, กลยุทธ์การพัฒนาปัญญาในพระพุทธศาสนามหายาน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาพระพุทธศาสนา (พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช, 2013), p. 289. 



๒๗๓ 

 

การประเมินได้อย่างยั่งยืน๑๕ สอดคลองกับงานวิจัยของ Kim Rotana ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการบริหารมหาวิทยาลัยดอนเปญ ที่พบว่า กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการบริหารมหาวิทยาลัยดอนเปญ มี ๗ กลยุทธ์ได้แก่ ๑) ส่งเสริมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการด้านวิชาการและวิชาชีพ ๒) พัฒนาขีดความสามารถด้านการวิจัย  
๓) เพ่ิมขีดความสามารถในการท าผลงานทางวิชาการ ๔) สนับสนุนการศึกษาในระดับปริญญาเอก  
๕) สร้างระบบกลไกในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการให้มีคุณธรรมจริยธรรมและการปฏิบัติ 
ตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ๖) สร้างวัฒนธรรมในการท างานอยางเป็นระบบตามเกณฑ์มาตรฐาน
คุณภาพ ๗) สงเสริมการสร้างองค์การแหงการเรียนรู้และการเรียนรู้ตลอดชีวิต๑๖ 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

ผู้วิจัยเสนอข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ข้อเสนอเพ่ือการปฏิบัติ และข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

๑. ใหบุคลากรมีสวนรวมในการประชุมสัมมนา การวางแผน การอบรม การน าความรู
มาแลกเปลี่ยนกัน น าประสบการณมาแชรมาบูรณาการเขาดวยกัน การก าหนดเปาหมาย ก าหนดวิสัย
ทัศน ก าหนดกรอบของกิจกรรม มีการส ารวจความตองการ ความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากรโดยใช
กระบวนการของ “PDCA” 

๒. คณะกรรมของส านักงานสงเสริมการศึกษาทั่วไป ควรจัดท ากลยุทธ์การฝกอบรม
ใหความรูที่เปนมาตรฐานแก ผูบริหาร ขาราชการ พนักงานราชการครู และเจ้าหน้าที่ทุกระดับ 
ตระหนักถึงความมีระเบียบวินัยรับผิดชอบตอหนาที่และไมแสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบ 

๓. คณะกรรมการของส านักงานสงเสริมการศึกษา ควรจัดตั้งคณะบริหารงาน เพ่ือจัด
สัมมนาเปนประจ าทุกภาคเรียนในการน าเอาหลักค าสอนทางพุทธศาสนาเขามีสวนรวมพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมใหแกผูบริหารขาราชการ พนักงานราชการครู เพ่ือน าไปประพฤติปฏิบัติพัฒนา     
ดานรางกาย จิตใจ สังคม และปญญาใหสูงขึ้น 

 
 
 

                                                           

๑๕chanh Thone, การพัฒนารูปแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อประกันคุณภาพการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยปัญญาศาสตร์, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, คณะวิทยาการจัดการ (มหาวิทยาลัยปัญญา
ศาสตร์ , 2015), p. 327. 

๑๖Kim Rotana,กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการบริหารมหาวิทยาลัยดอนเปญ 
วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฏีบัณฑิต สาขาวิชายุทธศาสตร์ การบริหารและการพัฒนา (มหาวิทยาลัยดอนเปญ, 2009). 



๒๗๔ 

 

๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

๑. ผูบริหารควรจัดใหบุคลากรมีการน าหลักภาวนา ๔ มาใชในการปฏิบัติงานประ
ยุกต ทางธรรมควบคูกับทางโลกไปดวยมีการเช็คพนักงานวาไดน าหลักภาวนา ๔ ที่จ าเปนมาประยุกต
ใชในการปฏิบัติงานในชีวิตประจ าวันปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

๒. มีการวางแผนการปฏิบัติงานที่เปนระบบภายในองคกร และสงเสริมใหบุคลากรมี
การ  เตรียมความพรอมในทุกๆ ดานจัดท าแผน/โครงการที่เกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรมทุกป
งบประมาณ และสอดแทรกในการจัดการเรียนการสอน 

๓. ควรเอาใจใสดูแล ปรับปรุงสวัสดิการจัดใหมีรางวัลส าหรับผูบริหารขาราชการ
พนักงานราชการครู ที่ปฏิบัติหนาที่ไดอยางดีเยี่ยม เพ่ือเปนตัวอยางที่ดีใหกับเพ่ือนรวมงาน และบุคคล
อ่ืนไดมีชีวิตที่ดีข้ึน เพ่ือเปนการสรางขวัญก าลังใจแกผูที่มีผลงานดีเดน 

๔. ควรมีการจัดอบรมใหบุคลากรมีความรู ทักษะในการใชระบบสารสนเทศที่ดีขึ้น 
มีการพัฒนาเรื่องภาษาที่ใชในการสื่อสาร เชน ภาษาอังกฤษ 

๕.๓.๓ ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

หากมีการวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในครั้งตอไปผู้วิจัยขอเสนอแนะ
การด าเนินการวิจัยในลักษณะตอไปนี้ 

๑. ควรสงเสริมใหมีการศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธในองคกร
ของรัฐและเอกชน รวมถึงปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหนวยงานและองคการนั้นๆ 
เพ่ือน าปญหาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานไปพัฒนาปรับปรุงบุคลากรที่ปฏิบัติงานในทุกๆ องค
กรใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๒. ควรท าการศึกษากลยุทธ์การเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรตามหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนากับการพัฒนาตามหลักทฤษฎีตะวันตก และมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก
พุทธธรรมโดยการจัดใหมีโครงการวิปสสนากรรมฐานพัฒนาคุณภาพอยูสม่ าเสมอ 

๓. ควรท าการศึกษากลยุทธ์การบริหารงานด้านบุคลากรของสถาบันการศึกษาระดัม      
อุดมศึกษา : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยกับสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ ทั้งใน
และตา่งประเทศ 
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ภาคผนวก ก 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

- แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

- เอกสารประกอบการสนทนากลุ่ม    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๘๕ 
 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เร่ือง : กลยุทธก์ารพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 

ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
*********************** 

ค าช้ีแจง :  
๑. แบบสัมภาษณ์นี้เป็นแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาวิจัย  ตาม

หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และผู้วิจัยใคร่ขอความรู้
และข้อมูลจากท่านผู้บริหาร ในการส ารวจหลักการกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา อันจะก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่แก่
องค์การและประเทศชาติ 

๒. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ แบ่งออกเป็น ๒ ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

    ตอนที่ ๒ ค าถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

ในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ ข้อมูลทุกข้อมูลในแบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยถือเป็นความลับและ
ผลที่ได้จากแบบสัมภาษณ์นี้จะเป็นข้อมูลในการท าวิทยานิพนธ์เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

ผู้วิจัยหวังว่าจะได้รับความเมตตาอนุเคราะห์จากท่านในการให้สัมภาษณ์ในครั้งนี้เป็นอย่าง
ดี และขอขอบพระคุณ / เจริญพรมา ณ โอกาสนี้ 

 
 
 
 

พระมิญ แดน 
นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ปีการศึกษา ๒๕๖๐ 
 
 
 
 
 



๒๘๖ 
 

แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (Structured In-depth Interview) 
เรื่อง :กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 

ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
*********************** 

 
ในการด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก มีวัตถุประสงค์เพ่ือหาข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และ

ข้อสรุปที่เหมาะสมในประเด็นสาระของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามาตรวจสอบรูปแบบความ
เหมาะสมของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียดของแนวค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ดังนี้ 
ตอนที่ ๑ เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สมภาษณ์คือ 
ชื่อ ฉายา/นามสกุล............................................................................................................ ..................... 
ระดับการศึกษา………............................................................................................................................. 
ต าแหน่ง/หน้าที่รับผิดชอบ………............................................................................................................ 
สถานที่ให้สัมภาษณ์....................................................................................................…......................... 
วัน/เดือน/ปี………...................................................................................เวลา.....................................น. 
ตอนที่ ๒ ค าถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา ของ
พุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

๑. ท่านคิดว่า สภาพแวดล้อมภายในการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านสถานที่, ด้านวิธี
ปฏิบัติ, ด้านบรรยากาศการท างาน, ด้านทรัพยากรการบริหาร และสภาพแวดล้อมภายนอก ด้าน
เศรษฐกิจ, ด้านสังคมวัฒนธรรม, ด้านการเมือง, ด้านเทคโนโลยี, ด้านคู่แข่งขัน) มีสภาพเป็นอย่างไร  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  

๒. ท่านคิดว่า การบริหารในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ด้านร่างกาย, ด้านจิตใจ, ด้านอารมณ์, ด้านสังคม, ด้านทักษะและสติปัญญา 
และ ขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ด้านการ
หาความจ าเป็น, ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์, ด้านการเลือกวิธีที่เหมาะสม, ด้านการก าหนดโครงการ
, ด้านการด าเนินการพัฒนา, ด้านการประเมินผลและติดตามผล มีสภาพเป็นอย่างไร  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

๓. ท่านคิดว่า การบริหารในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา มีการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ด้านแผนกลยุทธ์, ด้านทบทวน/ปรับกลยุทธ์, ด้าน
จัดท าแผนปฏิบัติการ, ด้านปรับกระบวนการปฏิบัติงาน, ด้านควบคุม ก ากับ ติดตาม ประเมินผล มี
สภาพเป็นอย่างไร  



๒๘๗ 
 

............................................................................................................................................................. ...

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
๔. ท่านคิดว่า การบริหารในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน

ราชอาณาจักรกัมพูชา มีการประเมินกลยุทธ์  ด้านการตรวจสอบสมมุติฐานกลยุทธ์, ด้านเปรียบเทียบ
ผลการด าเนินกลยุทธ์, ด้านปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ มีสภาพเป็นอย่างไร  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

๕. ถ้าจะน าหลักธรรมคือภาวนา ๔ ได้แก่ ด้านร่างกาย, ด้านศีล, ด้านจิต, ด้านปัญญา มา
ประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักร
กัมพูชา จะท าอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ... 
                                              ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงส าหรับการอนุเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัย 
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ก าหนดการประชุมสนทนากลุ่ม 
(Focus group discussion) 

งานวิจัยเรื่อง 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 

ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
DEVELOPMENT STRATEGIES OF PERSONEL RESOURCE IN ACCORDANCE WITH 

BUDDHIST EDUCATIONAL MANAGEMENT OF BUDDHIST UNIVERSITIES  
IN CAMBODIA 

ณ ศูนย์การเรียนรู้ Giving forward ศูนย์การค้าเดอะทรี ต าบลบางคูวัด เทศบาลเมืองปทุมธานี 
จังหวัดปทุมธานี 

วันพุธ ที่ ๒๒ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๖๐ 
************************ 

ค าช้ีแจง 
การสนทนากลุ่มในการวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร

การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ ๑) 
เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ๒) เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๓) เพ่ือเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ผู้วิจัยจึงได้
เรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิมาร่วมสนทนากลุ่มโดยมีวัตถุประสงค์ของการสนทนากลุ่ม ดังนี้ ๑.เพ่ือ
ตรวจสอบกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม ของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ๒. เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

ผู้วิจัย ขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์สละเวลาอันมีค่ามาให้ค า
ชี้แนะการสนทนากลุ่มในครั้งนี้ 
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ประเด่นค าถามในการสนทนากลุ่ม 
๑. วิสัยทัศน์ 
พุทธิกมหาวิทยาลันในราชอาณาจักรกัมพูชา เป็นองค์กรหลักในการจัดการกระบวนการ

เรียนรู้เพ่ือให้เกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ และเป็นเลิศในการส่งเสริมสนับสนุนจัดการศึกษาตามหลัก
ปรัชญาพระพุทธศาสนา มุ่งผลิตบัณฑิตในอุดมคติเขมร ที่มีความรู้คู่คุณธรรมเพ่ือสร้างสรรค์สังคม
เขมรพัฒนาอย่างยั่งยืน  

ท่านมีความคิดอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

๒. พันธกิจ 
๑) จัดและส่งเสริมการเรียนรู้พระพุทธศาสนาให้กับประชาชนที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ในรูปแบบ

การศึกษาพระพุทธศาสนา บริหารจัดการให้เกิดคุณค่าต่อการพัฒนาสังคม 
๒) จัดกระบวนการเรียนรู้ และบริหารจัดการให้เกิดคุณค่าต่อการพัฒนาสังคม 
๓) สร้างและส่งเสริมศิลปะ วัฒนธรรมความเป็นเขมร และการมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
๔) พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาในระบบราชการ และการปฏิรูปการศึกษา 
๕) สร้างความเข้มแข็งให้แก่บุคลากรและนิสิตได้อย่างมีคุณภาพและทั่วถึง 
ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
๓. เป้าประสงค์ 
๑. บุคลากรและประชาชนทั่วไป มีโอกาสได้รับบริการการศึกษาพระพุทธศาสนาที่มี

คุณภาพ และพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
๒. จัดการศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาชั้นสูง 
๓. ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการบริการและเผยแพร่ความรู้ตามความ

ต้องการของสังคม ท่านมีความคิดอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

๔. กลยุทธ์ 
กลยุทธ์ด้านร่างกาย 
พัฒนาบุคลากรในองค์กรโดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการ

ปฏิบัติหน้าที่แก่สังคมภายใต้สถานการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมโลก 
ส่งเสริมแนวคิดของบุคลากรคิดดี ท าดี เป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี เพ่ือเตรียมความพร้อม

รองรับประชาคมอาเซียน 
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พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารผ่านสังคมออนไลน์เพ่ือเสริมสร้าง
กระบวนการเรียนรู้และการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 

พัฒนาบนพื้นฐานหลักอบรมที่ใช้ฐานความรู้เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพใน
รูปแบบต่าง ๆ  

ท่านคิดว่าอย่างไร 
............................................................................................................................................................ ....
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

กลยุทธ์ด้านจิตใจ 
สนับสนุนบุคลากรเข้ารวมกิจกรรมอบรมและฝึกสมาธิเ พ่ือสืบทอดวัฒนธรรมและวิถีชีวิต

แบบเขมรที่อ่อนด้อยไป 
พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี ทั้งทางด้านจิตใจและการด าเนินชีวิตที่อยู่ใน

สังคมยิ่งเกิดความแตกแยกได้ 
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ให้บุคลากรที่มีความเปลี่ยนแปลงคุณธรรม จริยธรรมในทาง

จิตใจ 
ส่งเสริมความรู้ให้บุคลากรในการใช้เครื่องมือโสตทัศน์ศึกษา  
ท่านคิดว่าอย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................ ................

................................................................................................................................................................ 
กลยุทธ์ด้านสังคม 
ปรับปรุงและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัยสามารถอ่ านวยความ

สะดวกให้แก่เจ้าหน้าที่ด้านสุขภาพจัดการสภาพแวดล้อมเป็นอย่างดี 
พัฒนาการมีส่วนร่วมของหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
พัฒนาความคิด ความเชื่อทัศนคติของบุคลากรในการผลักดันนโยบายเศรษฐกิจให้เกิดผล

ไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจน 
พัฒนาการถ่ายทอดความรู้ทักษะและประสบการณ์ของบุคลากรในองค์กร รวมถึงการใช้

เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการจัดเก็บองค์ความรู้ เพ่ือการถ่ายทอดซ้ าได ้ 
ท่านคิดว่าอย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
กลยุทธ์ด้านปัญญา 
ปรับปรุงโครงสร้างสถานพยาบาลและอัตราคนรองรับถึงเรื่องการเสริมสร้างความเข้าใจ

การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับดูแลสุขภาพบุคลากร 
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ปรับปรุงความขัดแย้งในการท างานของบุคลากรที่ไม่มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม 

ปรับปรุงพฤติกรรมทางจิตใจของบุคลากรที่ต่อความคิดเห็นนโยบายขององค์กรเกิดผลไปสู่
การปฏิบัติอย่างชัดเจน 

ปรับปรุงการถ่ายทอดความรู้ทักษะ และประสบการณ์ โดยเฉพาะการป้องกันการบุกรุก
ฐานข้อมูลระบบสารสนเทศ และระบบเครือข่าย  

ท่านมีความคิดอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................. .............. 
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ก าหนดการประชุมสนทนากลุ่ม 
(Focus group discussion) 

งานวิจัยเรื่อง 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษา 

ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
DEVELOPMENT STRATEGIES OF PERSONEL RESOURCE IN ACCORDANCE WITH 

BUDDHIST EDUCATIONAL MANAGEMENT OF BUDDHIST UNIVERSITIES  
IN CAMBODIA 

ณ พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช ประเทศกัมพูชา 
วันจันทร์ ที่ ๑๘ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ 

************************ 
ค าช้ีแจง 

การสนทนากลุ่มในการวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ ๑) 
เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ๒) เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร
การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ๓) เพ่ือเสนอกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ผู้วิจัยจึงได้
เรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิมาร่วมสนทนากลุ่มโดยมีวัตถุประสงค์ของการสนทนากลุ่ม ดังนี้ ๑.เพ่ือ
ตรวจสอบกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม ของพุทธิกมหาวิทยาลัยใน
ราชอาณาจักรกัมพูชา ๒. เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม
ของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

ผู้วิจัยกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์สละเวลาอันมีค่า มาให้
ค าชี้แนะการสนทนากลุ่มในครั้งนี้ 
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ประเด่นค าถามในการสนทนากลุ่ม 
๑. วิสัยทัศน์ “บูรณาการหลักปรัชญาพระพุทธศาสนากับการจัดการศึกษา การวิจัย และ

สร้างสรรค์สังคมแห่งการเรียนรู้คู่คุณธรรม” 
ท่านมีความคิดอย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
๒. พันธกิจ 
๑) สนับสนุนการใช้หลักปรัชญาในการจัดการศึกษา  
๒) พัฒนาวิจัยและงานสร้างสรรค์แห่งการเรียนรู้  
๓) บูรณาการการศึกษา และวิจัยด้วยหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา  
๔) บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพ และสร้างสรรค์สังคมแห่งการเรียนรู้คู่คุณธรรม 
ท่านมีความคิดอย่างไร 

............................................................................................................................................................... .

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
๓. เป้าประสงค์ 
๑) มีการพัฒนาศักยภาพและจัดการศึกษาหลักปรัชญาพระพุทธศาสนาได้อย่างมีคุณภาพ  
๒) มีผลงานวิจัยและงานสร้างสรรค์วิชาการสามารถประยุกต์ใช้พัฒนาสังคมได้  
๓) มีการพัฒนาระบบบริหารที่มีประสิทธิภาพตามหลักปรัชญาพระพุทธศาสนา 
๔) เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้พระพุทธศาสนา และบริการสังคม 
ท่านมีความคิดอย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
๔. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิก 

มหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชามีกลยุทธ์ย่อย มี ๔ กลยุทธ์ ดังนี้ ๑) กลยุทธ์ด้านร่างกาย ๒)  
กลยุทธ์ด้านจิต ๓) กลยุทธ์ด้านสังคม ๔) กลยุทธ์ด้านปัญญา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

๑) กลยุทธ์ด้านร่างกายมี ๓ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
   พัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรมในการจัดกิจกรรมต่างๆ  
   พัฒนาศักยภาพร่างกายอย่างสร้างสรรค์เป็นไปเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี  
   ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการจัดท าโครงการเพ่ือความมั่นคง

และเข้มแข็งของร่างกาย 
ท่านคิดว่าอย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 



๒๙๔ 
 

๒) กลยุทธ์ด้านจิตมี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   ส่งเสริมสุขภาพจิตให้มีความเข้มแข็งด้วยการท าโครงการอบรมบุคลากร 
   ส่งเสริมการฝึกประสบการณ์ให้เป็นแนวทางสร้างความแข็งแกร่งในจิตอย่างสมบูรณ์ 
   พัฒนาจิตใจด้วยการศึกษาธรรมและปฏิบัติธรรมเพ่ือให้เกิดการเพ่ิมพูนข้อมูลด้าน

สติปัญญา 
   เสริมสร้างแนวคิดของบุคลากรใหมีทศันคต้ิงบวกให้เป็นคนที่มีจิตสัมพันธ์ดี 
ท่านมีความคิดอย่างไร 

................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. ..

................................................................................................................................................................ 
๓) กลยุทธ์ด้านสังคมมี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการและบริการสังคม  
   พัฒนาคุณภาพคนและสังคมสู่สังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้  
   เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนและสังคมให้เป็นรากฐานที่มั่นคงของประเทศ  
   พัฒนาบนฐานความหลากหลายทางชีวภาพและการสร้างความมั่นคงของฐานทรัพยากร 
ท่านมีความคิดอย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................  
๔) กลยุทธ์ด้านปัญญามี ๔ กลยุทธ์ย่อยโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   ปรับปรุงโครงสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นปรัชญาที่จะน าไปสู่การปฏิบัติ 
   พัฒนาศักยภาพประสบการณ์ท างาน และพัฒนาปัญญาให้เกิดการเรียนรู้ 
   พัฒนาและปรับปรุงทรัพยากรที่สนับสนุนการบริหารจัดการ 
   พัฒนาและส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรให้มีความเป็นสากล 
ท่านมีความคิดอย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
 
 
 
 

 
 
 
 



๒๙๕ 
 

แบบตรวจสอบ 

กลยุทธก์ารพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบรหิารการศึกษาของพุทธิกมหา
วิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 

 

ค ำชี้แจง 

แบบตรวจสอบกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิ
กมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ท่านในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิได้ โปรด
พิจารณาใช้ในการตรวจสอบความเหมาะสมของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธ
บริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ที่ผู้วิจัยได้ออกแบบขึ้นและแบบ
ตรวจสอบนี้แบ่งออกเป็น ๒ ตอน ดังนี้  

ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบส่วนประเมิน 
ตอนที่ ๒ การตรวจสอบความเหมาะสมของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก

พุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
แบบตรวจสอบกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของพุทธิ

กมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา ฉบับนี้ เป็นแบบสอบถามประมาณค่า ๕ ระดับ (Rating 
Scale) โดยใช้เกณฑ์แปลความหมายระดับความคิดเห็นจากการใช้ค่าน้ าหนัก ดังนี้ 

     ๕ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับมากท่ีสุด 
     ๔ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับมาก 
     ๓ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับปานกลาง 
     ๒ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับน้อย 
     ๑ หมายถึง  มีความเป็นประโยชน์ ในระดับน้อยที่สุด 
ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณและขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ของท่านเป็นอย่างสูงมา ณ 

โอกาสนี้ 
 

พระมิญ แดน 
นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ปีการศึกษา ๒๕๖๐ 

 
 
 
 
 



๒๙๖ 
 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบส่วนประเมิน 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
๑. สมณ/เพศ 
  บรรพชิต          คฤหัสถ์ 
๒. อายุ  
  น้อยกว่าหรือเท่ากับ ๓๐ ปี   ๓๑ – ๔๐ ปี 
  ๔๑ – ๕๐ ปี                     มากกว่า ๕๑ ปีขึ้นไป 
๓. วุฒิการศึกษา 
  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก 
 
ตอนที่ ๒ การตรวจสอบความเหมาะสมของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหาร 
           การศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัยในราชอาณาจักรกัมพูชา 
 
ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในความเป็นประโยชน์ตามความเป็นจริงของท่านว่ามีความ  
           ประโยชน์ระดับใด 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก 
พุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 

ในราชอาณาจักรกัมพูชา 

 
มีความเป็นประโยชน์ 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑. วิสัยทัศน์ 

 จัดการศึกษาพระพุทธศาสนาสู่มาตรฐานระดับสากล บน
พ้ืนฐานหลักปรัชญาของพระพุทธศาสนา 

     

๒. พันธกิจ 
๑ สนับสนุนการใช้หลักปรัชญาพระพุทธศาสนาในการจัด

การศึกษา 
     

๒ พัฒนาการศึกษาพระพุทธศาสนาเชิงสร้างสรรค์และสื่อ
การเรียนรู้ 

     

๓ บูรณาการการศึกษาและการวิจัยด้วยหลักปรัชญา
พระพุทธศาสนา 

     

๔ บริการวิชาการอย่างมีคุณภาพและเผยแผ่สู่มาตรฐาน
ระดับสากล 

     

๓. เป้าประสงค์ 
๑ มีการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลด้วยใช้หลักปรัชญา      



๒๙๗ 
 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก 
พุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 

ในราชอาณาจักรกัมพูชา 

 
มีความเป็นประโยชน์ 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
พระพุทธศาสนา 

๒ สร้างองค์ความรู้ด้านการบริหารเชิงสร้างสรรค์      
๓ พัฒนาพระพุทธศาสนาด้วยการศึกษาและการวิจัย      
๔ การน าองค์ความรู้มาใช้ในการวิเคราะห์และเผยแผ่สู่

มาตรฐานระดับสากล 
     

๔. กลยุทธ์ด้านร่างกาย มี ๓ กลยุทธ์ย่อย 
๑ สร้างและพัฒนาโยบายสาธารณสุขเพ่ือสุขภาพร่างกาย      
๒ พัฒนาสิ่งแวดล้อมให้เอื้อต่อสุขภาพ      
๓ ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัด

กิจกรรมเสริมสุขภาพ 
     

กลยุทธ์ด้านจิต มี ๔ กลยุทธ์ย่อย 
๑  พัฒนาจิตโดยการเพ่ิมพูนข้อมูลด้านสติปัญญาทางธรรม      
๒ พัฒนาจิตโดยการฝึกประสบการณ์การนิเทศที่ส่งเสริม

แลกเปลี่ยนเรียนรู 
     

๓ พัฒนาคุณภาพมาตรฐานของระบบบริการสุขภาพจิตใน
สถานทุกระดับ 

     

๔ 
 
 

พัฒนาจิตด้วยการสร้างเครือข่ายความร่วมมือสู่การปฏิบัติ 
 

     

กลยุทธ์ด้านสังคม มี ๔ กลยุทธ์ย่อย 
๑ พัฒนากลไกการสร้างความมั่นคงทางสังคมในระดับพ้ืนที่      
๒ พัฒนาระบบการคุ้มครองทางสังคมให้แก่ บุคลากร

กลุ่มเป้าหมาย 
     

๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมมีศักยภาพและรู้เท่าทัน
ความเปลี่ยนแปลง 

     

๔ พัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ที่ เป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ 

     

กลยุทธ์ด้านปัญญา มี ๔ กลยุทธ์ย่อย 
๑ พัฒนาผู้เรียนและบุคลากรให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน      
๒ พัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสม       
๓ พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการศึกษา       



๒๙๘ 
 

 
ข้อที่ 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลัก 
พุทธบริหารการศึกษาของพุทธิกมหาวิทยาลัย 

ในราชอาณาจักรกัมพูชา 

 
มีความเป็นประโยชน์ 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๔ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา      

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิและหนังสือเชิญ 

- รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม 

- หนังสือขอเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยและเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๐๐ 
 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม 

ผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม เมื่อวันที่ ๒๒ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๖๐ เวลา ๑๐.๐๐ 
เป็นต้นไป โดยมีผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หรือ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านการศึกษา หรือมีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา หรือมี
ความเชี่ยวชาญด้านกลยุทธ์ หรือมีความเชี่ยวชาญด้านพุทธธรรม จ านวน ๑๐ รูป/คน ด้วยการเลือก
เจาะจง ได้แก่  

๑. พระครูกิตติญาณวิสิฐ, ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ม. การบริหารการศึกษา 

๒. พระครูโอภาสนนทกิตติ์, ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ม. การบริหารการศึกษา 

๓. พระมหาสมบัติ ธนปญฺโญ, ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ด. พุทธบริหารการศึกษา 

๔. พระมหาญาณวัฒน์ ฐิตวฑฺโน, ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ด. พุทธบริหาร
การศึกษา 

๕. รศ.ดร.สมศักดิ์ บุญปู่ ผู้อ านวยการหลักสูตร พธ.ด. พุทธบริหารการศึกษา 

๖. รศ.ดร.สุทธิพงษ์ ศรีวิชัย  ผู้อ านวยการหลักสูตร พธ.ม. การบริหารการศึกษา (วัดศรี) 
๗. ผศ.ดร.สิน งามประโคน ผู้อ านวยการหลักสูตร พธ.ม. การบริหารการศึกษา (วังน้อย) 
๘. ดร.เกษม แสงนนท์ อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ม. การบริหารการศึกษา 

๙. ดร.ยุทธวีร์ แก้วทองใหญ่ อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ม. การบริหารการศึกษา 

๑๐. ดร.บุญเชิด ช านิศาสตร์ อาจารย์ประจ าหลักสูตร พธ.ด. พุทธบริหารการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๐๑ 
 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม 

ผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม เมื่อวันที่ ๑๘ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ เวลา ๐๘.๐๐ เป็น
ต้นไป ณ พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช ประเทศกัมพูชา โดยมีผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหาร 
อาจารย์ผู้สอนพุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช และพุทธิกมหาวิทยาลัยพระสีหมุนีราชา หรือ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านการศึกษา หรือมีความเชี่ยวชาญด้านการ พัฒนา หรือมีความ
เชี่ยวชาญด้านกลยุทธ์ หรือมีความเชี่ยวชาญด้านพุทธธรรม จ านวน ๗ รูป/คน ด้วยการเลือกเจาะจง 
ได้แก่ 

๑.Ven. Prof. Dr. Khy sovanratana Acting Rector พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุราช 

๒. Dr. Khim Sophone หัวหน้าภาควิชา ปรัชญาพระพุทธศาสนา พุทธิกสากลวิทยาลัย
พระสีหนุราช 

๓. Dr. Sin Mao อาจารย์ประจ าหลักสูตรการศึกษาพระไตรปิฏกเขมร พุทธิกมหา
วิทยาลัยพระสีหมุนีราชา 

๔. Phra Suot Chanh ดร. อาจารย์ประจ าวิชา ประวัติศาสตร์เขมร พุทธิกมหาวิทยาลัย
พระสีหมุนีราชา 

๕. Phra Jaranavija Jemthira ดร. รองสากลวิทยาธิการ พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสีหนุ
ราช 

๖. Dr. Vet Sukonthia หัวหน้าภาควิชาวรรณคดีภาษาเขมร พุทธิกสากลวิทยาลัยพระสี
หนุราช 

๗. Mr. Chhunh Cho ประธานศูนย์ฝึกอบรมครู (Center of Teacher Training) พุทธิก
สากลวิทยาลัยพระสีหนุราช 
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- หนังสือขอเก็บข้อมูลเพือ่การวิจัย 

- หนังสือขอตรวจกลยุทธเ์พ่ือเป็นประโยชน์ 
- หนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม 
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ภาคผนวก ค 

ภาพเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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ภาพสนทนากลุ่ม 
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ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ : พระมิญ มติตฺโต (แดน) 
เกิด : วันที่ 14 เมษายน ค.ศ. 1983 
สถานที่เกิด : จังหวัดเกียนอย่าง ประเทศเวียดนาม 
การศึกษา : พุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาพุทธศาสนา  
  มหาวิทยาลัยพุทธศาสนาเถรวาท ประเทศเวียดนาม    
 : พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
อุปสมบท : วันที่ 30 เมษายน ค.ศ. 2000  
  ณ พัทธสีมาวัดกระญูง จังหวัดเกียนอย่าง ประเทศ เวียดนาม 
สังกัด : วัดกระญูง จังหวัดเกียนอย่าง ประเทศ เวียดนาม 
ผลงานทางวิชาการ 

: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธเพ่ือพัฒนาสถานศึกษา 
 ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นิตยสารเสียงธรรมจากมหายาน  
 ปีที่ 2 ฉบับที่ 4 (กันยายน – ธันวาคม 2560) 
: การพัฒนากลยุทธ์การจัดการองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 เพ่ือการบริหาสถานศึกษาสู่ประชาคมอาเซียน  
: การวางแผนกลยุทธ์และการบริหารงานบุคคลบนพ้ืนฐานหลักธรรมาภิบาล 
 ลงในวารสารบัณฑิตศึกษาปริทรรศน์ วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์  
 ปีที่ 6 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2561) 

ปีท่ีเข้าศึกษา : ปีการศึกษา 2558 
ปีท่ีส าเร็จการศึกษา : ปีการศึกษา 2560 
ที่อยู่ปัจจุบัน : วัดยมนาตามธรรม ต าบลชะแมบ อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 : โทรศัพท์: 099-349-8066   :   
 
 

 


